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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность. Успешное развитие предприятия связано со значительным повышением продуктивности производственных ресурсов и ростом производительности труда. Менеджеры должны быть вооружены различными методиками по оценке эффективности различных ресурсов и, в первую очередь, персонала предприятий.

Система управления персоналом обеспечивает непрерывное совершенствование методов работы с кадрами и использованием достижений отечественной и зарубежной науки и наилучшего производственного опыта.

Сущность управления персоналом, включая наемных работников, работодателей и других владельцев предприятия, заключается в установлении организационно-экономических, социально-психологических и правовых отношений субъекта и объекта управления. В основе этих отношений лежат принципы, методы и формы воздействия на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального использования их.

Управление персонала занимает ведущее место в системе управления предприятием. Методологически эта сфера управления обладает специфическим понятийным аппаратом, имеет отличительные характеристики и показатели деятельности, специальные процедуры и методы - аттестация, эксперимент и другие; методы изучения и направления анализа содержания труда различных категорий персонала.

Исследования в области повышения эффективности управления персоналом можно признать "постоянно актуальными". Их необходимость возникает всякий раз, когда меняются экономические условия или когда появляются новые, более эффективные методы производственного управления. В действительности развитие экономической среды и управленческих технологий происходит непрерывно и постепенно, хотя время от времени они претерпевают весьма значительные, революционные изменения.

На результативность деятельности предприятия, конечно, определяющее влияние продолжает оказывать экономический аспект в управлении персоналом. Именно с ним связано формирование численности персонала, его профессионально-квалификационного состава (в увязке с применяемой техникой, технологией, организаций производства и труда), эффективное использование персонала по времени, по квалификации, уровню образования и т.д.

Все это обуславливает актуальность выбранной темы исследования.

Тема дипломной работы также актуальна, так как непосредственно связана с решением важнейшей задачи – совершенствование системы управления персоналом в организации ОАО «Первый канал» как один из важнейших факторов функционирования и развития организации в условиях рыночной экономики.
Изученность. Проблема построения системы управления персоналом достаточно изучена. Больше всего внимания этому уделяет Кибанов А.Я. . Также можно выделить таких исследователей, как Андреев Г.М., Веснин В.В., Дуракова И.Б., Егоршин А.П., Курбатова М.Б., Лобанов А.А., Магура М.И., Сидоренко Е.В., Шекшня С.В. и др. Зарубежные исследователи представлены Месконом М., Альбертом М., Хедоури Ф., а также Вудкок М., Десслер Г., Мерсер Д., Френсис Д.
Цель дипломной работы – рассмотреть систему управления персоналом в организации и разработать рекомендации по ее совершенствованию.

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи: 

· осветить  теоретическую часть, которая включает современную концепцию управления персоналом, организационный процесс предприятия и основные этапы по совершенствованию управлению персонала;

· проанализировать литературу на тему отбора персонала в организации;
· провести анализ организации управления персоналом на исследуемом предприятии;

· разработать рекомендации, направленные на совершенствование системы управления персоналом.
Объектом исследования дипломной работы является персонал организации ОАО «Первый канал».

Предмет исследования дипломной работы – система управления персоналом. 

При написании дипломной работы использовались следующие методы: теоретический анализ литературы, анализ документов, включенное наблюдение, тестирование, общенаучные методы логического, сравнительного и системного анализа, а также специальные экономические методы. 
Гипотеза дипломной работы – в ОАО «Первый канал» идет процесс формирования системы управления персоналом.

Практическая значимость дипломной работы:

- были проанализированы практические материалы по проблеме построения системы управления персоналом;

- разработки дипломной работы могут быть внедрены.

Структура дипломной работы. Дипломная работа состоит из введения, основной части, заключения, списка литературы и приложения.

Во введении мы рассмотрели актуальность данной темы, ее изученность как российскими, так и зарубежными авторами. Определили цель, задачи, объект и предмет исследования, методы, которые использовали, выдвинули гипотезу и обозначили практическую значимость данной работы.

В первой главе  освещены теоретические аспекты управления персоналом организации. Определены сущность управления персоналом, рассмотрены требования, предъявляемые к руководителю, стили  и процессы управления также принципы и проблемы расстановки кадров. Изучены факторы, влияющие на выбор стиля руководства персонала, различные методы по подготовке и обучению квалифицированных работников, межличностные различия и мотивации работников, методы набора и отбора персонала.

Во второй главе отражены все вопросы по управлению персоналом в ОАО «Первый канал». Представлена характеристика организации, определенны миссия и задачи организации. Характеризуются и профессионально–квалификационный уровень персонала, и заключения коллективных договоров, и подготовка руководящих кадров. 

В третьей главе предложены рекомендации по совершенствованию системы управления. 

В заключении мы подвели итоги проведенного исследования.

В приложении представлены материалы, которые используются при построении системы управления персоналом.
1. АНАЛИЗ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПРЕДПРИЯТИЯ НА ПРИМЕРЕ ОАО «ПЕРВЫЙ КАНАЛ»
1.1. Характеристика деятельности и структуры предприятия
ОАО «Первый канал» — общероссийский телеканал, обладающий наибольшей областью охвата аудитории России (98,8 % населения
). Контрольный пакет акций (51 %) канала принадлежит государству. Вещает из Москвы. Второй по возрасту телеканал СССР и России после петербургского Пятого канала. Штаб-квартира находится в телецентре «Останкино» в Москве на улице Академика Королёва, 12.

Первый канал ведет свою историю от Первой программы ЦТ СССР, выходившей в эфир с 1951 года, и является старейшим массовым телеканалом в России. В 1991 году Центральное телевидение было заменено РГТРК «Останкино» и был основан 1-й канал Останкино, существовавший до 1995 года, а в 1995 был образован Первый канал, в то время называвшийся «Общественное российское телевидение» (ОРТ). Историческое название «Первый» было возвращено телеканалу в 2002 году(хотя старое название использовалось иногда до середины 2005 года).

Показывает в системе цвета аналогового цветного телевидения SECAM. В настоящее время анонсы канала озвучивает Алексей Неклюдов. С ноября 2003 канал частично перешёл на стереовещание.
 
Первая программа Гостелерадио СССР существовала с 22 марта 1951 года. Изначально это был единственный телеканал в СССР, без постоянного вещания, однако со временем появились и другие каналы. Первая Программа не имела чётко выраженной тематики, транслируя как новостные, такие как программа «Время», так и музыкальные программы, и кинофильмы, советские мультфильмы, а также образовательные программы, такие как «Клуб путешественников» и «В мире животных».Юмористические программы:"Вокруг смеха", «Джентльмен-шоу».Детские:"В гостях у сказки", «Будильник», «АБВГДейка».Телеигры:"Поле чудес", «Счастливый случай», «Что?Где?Когда?».

С конца 1991 года «Первая программа» существовала, как «1-й канал Останкино» в составе РГТРК «Останкино» — переименованного Гостелерадио СССР. Председателями ГТРК «Останкино» в разное время были Егор Яковлев и Александр Яковлев.

В начале 1995 года «Останкино» окончательно потеряло свои, в прошлом лидирующие, по отношению к другим каналам, позиции. Социологические данные исследования телевизионной аудитории по Москве, проводимые в то время, показывали, что «Останкино» значительно уступало по объёму аудитории в дневное время телеканалу 2×2, а в вечерние часы — НТВ, в связи с этим было принято решение закрыть телеканал. Указом Президента 6 октября 1995 года телерадиокомпания «Останкино» была ликвидирована.

Первый канал «Общественное Российское телевидение» вышел в эфир на первом частотном канале 1 апреля 1995 года. Первым генеральным директором Первого канала стал известный тележурналист Владислав Листьев. На ОРТ Листьев решил ввести временный мораторий на рекламу, в результате чего, вечером 1 марта 1995 года, был убит в подъезде собственного дома. Генеральным директором телеканала стал Сергей Благоволин, а Борис Березовский появился в качестве владельца крупнейшей доли акций ОРТ. В июне 1995 года генеральным продюсером ЗАО «ОРТВ» был назначен Константин Эрнст. Он создал серию роликов «Русский проект» — социальную рекламу ОРТ, показанный между фильмами и программами на ОРТ с октябрь 1995 года по 1996 год. С 1 августа 1995 году на канале стали показывать рекламу, которая до этого времени присутствовала в передачах в скрытом виде.

В 1997 году были создана компания по производству видеокассет «ОРТ-Видео», а также лейбл «ОРТ-Рекордс».

· В октябре 1997 года генеральным директором стала Ксения Пономарёва.

· 15 октября 1998 года — Игорь Шабдурасулов.

· В 1999 году Борису Березовскому принадлежит 49 % акций телеканала. Входит в крупнейшую «медиагруппу Березовского», официально не объединённой в таковую и включавшую (в алфавитном порядке): газеты: «Коммерсантъ», «Московская комсомолка», «Независимая газета», «Новые Известия», «Свежий номер»; журналы: «Автопилот», «Власть», «Деньги», «Домовой», «Огонёк»; радиостанцию «Наше радио»; телекомпании ОРТ и МНВК (ТВ-6). В 6 октября 1999 года Константин Эрнст был назначен генеральным директором телекомпании, его заместителем стал Сергей Доренко.

· В 1999 году для вещания зарубеж создана компания ЗАО «ОРТ-международное», 100 % акций которой принадлежат ОАО «ОРТ», преобразованного из ЗАО «ОРТВ».

· В 2000 году Борис Березовский передал свои 49 % акций под управление журналистам. В 2001 году — продал свои 49 % акций за 150 млн долларов. По утверждению Березовского, в 2001 году Путинская администрация вынудила его продать свои акции.

В том же году произошла «большая революция» на канале, то есть кардинальное изменение сетки вещания. ОРТ переживал творческий кризис, из-за чего пришлось закрыть более десятка программ. В это же время канал кардинально меняет оформление.

С момента появления в эфире и до сегодняшнего дня Первый канал остается непререкаемым лидером российского телевизионного пространства. Секрет успеха канала прост — это уникальный сплав форматов, сочетающий в себе профессиональные традиции отечественного телевидения и актуальные телевизионные тенденции. 

В начале телевизионного сезона 2002 года Первый канал получил свое нынешнее название, подчеркивающее его достижения — он стал действительно первым, безусловным лидером российского телевещания, с постоянной аудиторией свыше 250 миллионов зрителей по всему миру. 

Оперативная и точная информация, масштабное кинопроизводство и оригинальные программы позволяют Первому каналу служить признанным эталоном телевизионного качества, первым по популярности среди зрителей и крупнейших рекламодателей. Программы и ведущие Первого канала ежегодно отмечаются престижными премиями наиболее авторитетных российских и международных телевизионных конкурсов и фестивалей.

Акционеры:
1. Росимущество — 38,9 %

2. ОРТ-КБ — 24 %

3. Растрком-2002 — 14 %

4. Эберлинк-2002 — 11 %

5. ИТАР-ТАСС — 9,1 %

6. Телевизионный технический центр— 3 %
Основной акционер ОАО «Первый канал» – государство, которому принадлежит 51 процент акций компании
.
В соответствии с уставом ОАО  «Первый канал» высшим органом управления акционерного общества является собрание акционеров, а руководство текущей деятельностью ОАО «Первый канал» осуществляется единоличным исполнительным органом - генеральным директором. 

Акционеры ОАО «Первый канал» избрали совет директоров из 9 человек. 
На новый срок переизбран совет директоров компании в ранее действующем составе. В совет вошли:
· Громов Алексей, заместитель руководителя администрации президента РФ, 

· Клейменов Кирилл, заместитель генерального директора – директор дирекции информационных программ ОАО «Первый канал», 

· Лесин Михаил, советник президента РФ, 

· Михалков Никита, режиссер, председатель Союза кинематографистов России, 

· Петров Илья, заместитель руководителя Росимущества, 

· Собянин Сергей, заместитель председателя правительства – руководитель аппарата правительства РФ, 

· Торкунов Анатолий, ректор МГИМО, 

· Шахназаров Карен, генеральный директор ФГУП «Киноконцерн Мосфильм», 

· Эрнст Константин, генеральный директор ОАО «Первый канал».

Правила работы в обществе регулируются следующей документации:

- Трудовой кодекс Р.Ф.

- Правила внутреннего трудового распорядка

- Должностная инструкция

- Трудовой договор

Характеристика персонала

Направление кадровой политики фирмы — формирование условий, способствующих полному раскрытию человеческих возможностей.
Одной из основных задач руководства является укомплектование служб квалифицированными специалистами, правильное распределение между ними обязанностей и ответственности, наделение их необходимыми правами, создание комфортных условий для работы.
В процессе работы проводится непрерывное обучение, как руководителей, так и специалистов и рабочих. Проводится учеба специалистов на семинарах фирмы LMS, руководители прошли обучение в РЭА им.Плеханова, АНХ при Правительстве РФ. Большое внимание уделяется обучению менеджменту, маркетинговым исследованиям.
1.2. Анализ кадрового состава ОАО «Первый канал»
Проанализируем кадровый состав ОАО «Первый канал» за последние три года.  Если проанализировать численность сотрудников с 2007 года по 2009 год, то можно увидеть, что количество сотрудников практически не изменилось. В таблице 1 рассмотрим количество сотрудников с 2007 по 2009 год. 

Таблица 1 

Общее количество сотрудников в сводной по годам
	Год
	Общее количество сотрудников
	Руководители
	Специалисты
	Стажеры
	Прочие

сотрудники

	2007 
	1423
	376
	112
	107
	772

	2008 
	1423
	376
	97
	148
	746

	2009 
	1546
	317
	107
	176
	946


Делаем вывод, на начало 2008 года из 112 специалистов со стажем осталось всего 97, это была большая потеря для компании, необходимо было набрать и обучить новых сотрудников, анализируя таблицу было обучено максимальное количество стажеров 107 человек, и это дало хороший результат и уже на начало 2009 года было 317 руководителей и 107 специалистов с опытом, шестьдесят два из них повысили свою категорию.

Далее рассмотрим возрастную категорию сотрудников на 01.01.2010 год, и делаем вывод, что в компании большинство сотрудников попадают в возрастную категорию от 25 до 40 лет, эта тенденция не менялась на протяжении всего рассматриваемого периода, см. в таблице 2
Таблица 2 
Возрастная категория сотрудников

	
	Возраст

	
	от 25-30
	от 30-45
	от 45-60 
	всего

	кол-во
	155
	927
	464
	1546

	%
	10%
	60%
	30%
	100%


Проанализируем состав сотрудников по половому признаку. Например, в таблице 3 рассмотрим состав сотрудников по половому признаку с 2007 по 2009 год, и делаем вывод, что мужчин в компании становится больше.

Таблица 3 
Состав сотрудников по половому признаку
	
	На 01.01.2008 г.

	
	Муж.
	Жен.
	Всего
	

	кол-во
	256
	1167
	1423
	

	%
	18%
	82%
	100%
	

	
	На 01.01.2009 г.
	

	
	Муж.
	Жен.
	Всего
	

	кол-во
	342
	1081
	1423
	

	%
	24%
	76%
	100%
	

	
	На 01.01.2010 г.
	

	кол-во
	Муж.
	Жен.
	Всего
	

	%
	387
	1159
	1546
	

	
	25%
	75%
	100%
	


В таблице 4 рассмотрим образование сотрудников с 2007 по 2009 год, и делаем вывод, что с гуманитарным образованием сотрудников больше.

Таблица 4 

Уровень образования сотрудников
	год
	Всего человек
	среднее

специа

льное
	высшее техн
	высшее гуманитар

ное
	высшее экономическое

	2007
	1423
	754
	242
	242
	185

	%
	100%
	53%
	17%
	17%
	13%

	2008
	1423
	427
	327
	427
	242

	%
	100%
	30%
	23%
	30%
	17%

	2009
	1546
	232
	464
	541
	309

	%
	100%
	15%
	30%
	35%
	20%


Анализируя всю выше представленную информацию можно сделать следующий вывод, что кадровый состав ОАО «Первый канал»  начиная с 2007 года растет, не только количественно, но и качественно, в плане образования, в 2007 году количество сотрудников с высшим образованием было менее 50%, а на конец 2009 года сотрудников со средним образованием остается всего 15%, большинство сотрудников имеет высшее гуманитарное образование.

Более 60% сотрудников попадают в возрастную категорию от 30 до 45 лет.
Увеличить количество высококвалифицированных сотрудников является самой важной задачей компании.
1.3. Анализ методов управления

Методами управления персоналом называют способы воздей​ствия на коллективы и отдельных работников с целью осуществле​ния координации их деятельности в процессе производства. Все ме​тоды делятся на три группы: административные, экономические и социально-психологические.

Административные методы ориентированы на такие мотивы по​ведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации и т.п. Эти методы отличает прямой характер воздействия: любой рег​ламентирующий и административный акт подлежит обязательному исполнению.

Для административных методов характерно их соответствие пра​вовым нормам, действующим на определенном уровне управления, а также актам и распоряжениям вышестоящих органов управления.

Экономические и социально-психологические методы носят косвен​ный характер управленческого воздействия. Нельзя рассчитывать на автоматическое действие этих методов, достаточно трудно опреде​лить силу их воздействия и конечный эффект.

С помощью экономических методов осуществляется материаль​ное стимулирование коллективов и отдельных работников. Эти ме​тоды основаны на использовании экономического механизма.

Социально-психологические методы управления в свою очередь основаны на использовании социального механизма (система взаи​моотношений в коллективе, социальные потребности и т.п.). Механизмы договорные: убеждение, критика, информирование, выступление руководителя перед людьми. Все виды методов органично связаны между собой.

В ОАО «Первый канал» применяется сочетание всех трех методов управления, так как предприятие довольно крупное и в различных подразделениях предприятия пропагандируются различные управленческие методы. 

Генеральный директор ОАО «Первый канал» использует в основном административные методы управления, издавая приказы, распоряжения и указания. Достоинствами административного метода являются обеспечение единства воли руководства в достижении цели, невысокие материальных затраты, быстрая реакция на изменение внешней среды. Но, используя данный метод, генеральный директор подавляет инициативу, творческую работу.

Заместителями генерального директора в основном используются экономические методы управления. Механизмами являются договорной процент отчисляемой прибыли, договорная зарплата, материальные санкции, предусмотренные договором.
1.4. Оценка эффективности системы управления персоналом
Проведенный анализ документов показал, что работа с персоналом ОАО «Первый канал» регламентируется следующими локальными нормативно-правовыми актами: 

1. Уставом организации.

2. Правилами внутреннего трудового распорядка.

3. Кодексом профессиональной этики.

4. Положением о порядке обработки персональных данных сотрудников.

5. Положением о премировании сотрудников.

6. Положением о приеме и увольнении сотрудников. 

7. Положениями о структурных подразделениях.

8. Трудовым договором.

9. Должностными инструкциями.

Как показал анализ документов и опрос (т.к. численность сотрудников организации слишком высокая, в опросе участвовала лишь их часть), кадровая политика в компании не сформирована. Среди внутренних документов не были обнаружены основные положения о кадровой политике организации, не сформирована цель, миссия и философия. 

О целях организации знает, как правило, только руководство банка, перед остальными сотрудниками ставятся краткосрочные цели (например, увеличить остатки на счетах клиентов, привлечь определенное количество крупных корпоративных клиентов). 
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Рис. 1. Знание сотрудниками цели организации
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Рис. 2. Владение информацией о структуре и руководстве организации

Согласно диаграмме 4 - 85% респондентов не смогли сформулировать цель организации.  Оставшиеся 15% респондентов, которые смогли назвать цель организации, оказались руководителями отделов или лицами, приближенными к руководству. 

Что касается информации о структуре и руководстве организации (диаграмма 2), большая доля респондентов, а именно, 55,3% имеют общее представление, у 19,7% опрошенных данный вопрос вызвал затруднения. В полном объеме информацией владеет лишь 5,3% респондентов, не имеет такой информации 13,2% опрошенных. 

Полученные в ходе анкетирования данные подтверждают отсутствие  в организации четкой кадровой политики. 

На сегодняшний день советником по работе с персоналом уже сформирована и представлена руководству стратегия развития кадровой политики компании, приоритетными направлениями которой являются:

· повышение эффективности системы подбора, подготовки и расстановки кадров;

· совершенствование системы мотивации персонала;

· развитие корпоративной культуры.

Подбор персонала

В ходе экспертного опроса выявлено, что создание дополнительного рабочего места в уже существующем подразделении происходит путем представления руководству обоснования такого шага руководителем этого подразделения. Обоснование, как правило, основывается не на экономических расчетах, а на видимом увеличении нагрузки на сотрудников отдела. 

При увольнении сотрудника руководство предпочитает не брать нового, а перераспределить нагрузку между оставшимися в отделе сотрудниками, что не является правильным. 

Учитывая тот факт, что большая часть респондентов была принята на работу 1-3 года назад, по результатам анкетирования получены следующие данные:


[image: image3.emf]10,53%

84,21%

5,26%

Объявление на сайте компании Кадровые агентства Позвонил представитель компании


Рис. 3. Источники информации о вакансиях

84,21% респондентов нашли работу через кадровое агентство, 5, 26% узнали о вакансии от представителя компании, 10,53% в качестве источника информации о вакансии указали сайт компании. Данный факт является показателем того, что самостоятельному поиску кандидатов ранее не уделялось время. 

На момент подбора персонала, т.е. 1-3 года назад, когда был набран основной состав кадров, никто кроме руководителей отделов не занимался поиском кандидатов, поэтому основная работа по подбору персонала была переложена на кадровые агентства, окончательные решения принимало руководство. 

Собеседование при приеме на работу проводилось со всеми опрошенными респондентами (рис. 4).
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Рис. 4. Сотрудники, проводившие собеседование при приеме на работу
Доля респондентов, с которыми проводил собеседование специалист кадровой службы, составила 55,3%. Данный результат свидетельствует о том, что специалист кадровой службы уделяет большое внимание к подбору персонала и  принятию решения по кандидатам. 
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Рис. 5. Используемые методы отбора персонала

Все опрошенные предоставляли резюме, заполняли анкету на вакансию, и с ними были проведены собеседования. 26% опрошенных прошли тестирование, с 4% была проведена имитация рабочей ситуации для проверки профессиональных и личностных качеств.
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Рис. 5. Период ожидания приглашения на работу с момента проведения собеседования

С момента прохождения собеседования до приема на работу у большинства сотрудников (56%) ушло более 2-х недель, у 36% сотрудников - от недели до двух. Меньше недели ждали приглашения 3% сотрудников. Полученные данные свидетельствуют о том, что решения по приему сотрудников на работу принимаются довольно медленно, что затрудняет поиск кандидатов.  

В 2007 году, с приходом советника по работе с персоналом,  ситуация по подбору кадров изменилась. Для оптимизации процесса подбора персонала было разработано и апробировано «Положение о подборе персонала».
Оценка персонала

Опрос высшего руководства показал, что эффективность деятельности сотрудников оценивается руководителями подразделений на основании плановых показателей и отчетов. При беседе с руководителями структурных подразделений было выявлено, что они часто затрудняются оценить деятельность своего подчиненного в течение сколько-нибудь длительного периода. Оценка, как правило, основывается на личном мнении руководителя и степени эффективности работы сотрудника за последнюю неделю и охватывает только разрозненные эпизоды. 
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Рис. 6. Знание сотрудниками критериев, по которым оценивается их работа

По  результатам анкетирования 23,68% опрошенных считают, что руководители оценивают их деятельность по показателям отдела, 19,74% - по личным отношениям с руководителем (симпатия, неприязнь), 15,79% считают критерием оценки индивидуальные показатели. Затруднились с ответом 40,79% опрошенных, т.е. эти сотрудники  не понимают, каким образом оценивается их деятельность.

Из полученных данных видно, что как у сотрудников организации, так и у руководства отсутствует четко сформулированная система оценки, система аттестации сотрудников не разработана. 
Расстановка персонала
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Рис. 7. Возможность карьерного роста внутри организации

Повышение должности внутри организации коснулось 11,84% респондентов, 88, 16% повышения в должности не было. 

Согласно результатам экспертного опроса, вопросами, связанными с расстановкой персонала занимается руководитель кадровой службы и его заместители. Если планируется закрытие должности, относящейся к высшему руководству, то в этом случае к процессу перемещения и назначения привлекается Совет директоров. 
Адаптация персонала
Согласно диаграмме 8, при поступлении на работу не получили никакой информации, позволяющей быстро адаптироваться в организации 3% респондентов. 54% опрошенных получили общее представление о компании, 80% - о нормах и формах оплаты труда, 61% - о функциях подразделения, 85% - о своих должностных обязанностях и ответственности, 26% - о формах отчетности, 48% - о процедурах, правилах и предписаниях работы в организации, 63% - об основных информационных потоках организации.
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Рис.8. Предоставление основной информации в первые дни работы
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Рис.9. Источники помощи новому сотруднику

При поступлении на работу 14,47% опрошенных была оказана помощь со стороны руководителя, 30,26% - со стороны коллег, 3,95% - наставником. 51,32% опрошенных помощь не оказывалась.

Проанализировав полученные данные диаграмм 8 и 9,  можно сделать вывод, что четкая система адаптации сотрудников в организации не разработана. В связи с этим, сотрудникам, участвующим в анкетировании был задан вопрос о необходимости внедрения системы адаптации в период прохождении испытательного срока (Рис.10).
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Рис.10. Необходимость внедрения системы адаптации

98% респондентов из опрошенных считают, что им было бы легче войти в работу, если бы руководством была разработана система адаптации сотрудников. 2% ответили, что им всё равно, есть система адаптации или нет.
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Рис.11. Желательная длительность оказания помощи новому сотруднику

По мнению респондентов, 67,11% считают, что новому сотруднику необходимо оказывать помощь в течение 3 месяцев, 3,95% - в течение 6 месяцев, 15,79% - в течение месяца, 2,63% - в течение недели, 10,53% опрошенных считают, что помощь новому сотруднику не нужна.

Как видно из полученных данных, процессу адаптации новых сотрудников руководство не придает большого значения. В ходе экспертного опроса выявлено, что руководство считает это пустой тратой времени. 
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Рис.12. Соответствие должностной инструкции реально выполняемой работе

20% респондентов указали на то, что их должностные инструкции не соответствуют реально выполняемой работе, 60% считают, что инструкция в основном соответствует реально выполняемой ими работе, 16% считают, что их работа полностью соответствует выполняемой работе, остальные 4% не знакомы с должностной инструкцией. 

76,32% опрошенных считают, что должностная инструкция определяет их обязанности и полномочия, 14,47% считают, что их должностная инструкция не влияет на выполняемую ими работу, 3,95% - нуждаются в должностной инструкции только в ситуациях, связанных с отчетностью.  Оставшиеся 5,26% считают, что должностная инструкция только мешает реализации их профессиональных знаний (рис.13). 
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Рис.13. Функции должностной инструкции

После получения данных о том, что некоторые сотрудники не знакомы с должностными инструкциями был проведен анализ всех должностных инструкции, в ходе которого выяснилось, что для некоторых сотрудников должностные инструкции на самом деле не подготовлены. 

Обучение персонала
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Рис.14. Потребность в повышении квалификации

Потребность в повышении квалификации испытывают 68,42% опрошенных сотрудников. 25% не испытывают потребности в повышении своей квалификации, 6,58% не задумывались об этом.
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Рис.15. Доступные методы обучения в организации

51,32% опрошенных доступен обмен опытом с коллегами как метод повышения своей квалификации, 46,05% респондентов доступно только самостоятельное обучение, тренинги и семинары доступны лишь 2,63% опрошенных, что свидетельствует о незаинтересованности руководства в повышении квалификации сотрудников. Руководство не уделяет должного внимания развитию персонала. Таким образом, система развития и обучения персонала в компании не сформирована. 
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Рис.16. Желаемые методы обучения


Из диаграммы 16 видно, что сотрудники желают повышать уровень своей квалификации с помощью тренингов и семинаров (75%),  15,79% считают достаточным обмен опытом с коллегами, 9,21% видят повышение своей квалификации через самостоятельное обучение.

Кроме шести основных подсистем в системе работы с персоналом, обозначенными А.П. Егоршиным, рассмотрим еще состояние стимулирования и мотивации труда персонала в ОАО «Первый канал», так как, на мой взгляд, мотивация и стимулирование, также играет важную роль в управлении персоналом.

Мотивация и стимулирование персонала

Состояние системы мотивации и стимулирования персонала компании находится на этапе становления. В настоящее время внимание уделяется только материальному стимулированию. В организации разработано «Положение о премировании сотрудников». Заработная плата сотрудников состоит из постоянной части (оклада) и стимулирующей. В зависимости от результатов работы и полученной прибыли в течение года сотрудникам выплачивается премия в виде 13-й заработной платы. 
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Рис.17. Удовлетворенность сотрудников уровнем заработной платы


71% респондентов считают свою заработную плату неудовлетворительной, оставшиеся 29% вполне довольны. 
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Рис.18. Зависимость  уровня заработной платы от результатов труда

53% респондентов считают, что заработная плата никак не зависит от результатов работы, оставшиеся 47% полагают, что уровень их заработной платы напрямую зависит от личного вклада. 

Полученные данные показывают, что в коллективе идет неудовлетворенность заработной платой большей части персонала, сотрудники не видят зависимости получаемой заработной платы от результатов труда, что сказывается на общей производительности и является одной из причин отсутствия благоприятного климата в коллективе. 
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Рис.19. Существующие в организации формы материального вознаграждения


97% опрошенных ответили, что в организации за особые достижения выдаются премии, 15% - происходит продвижение по службе и 3% респондентов отметили в качестве формы материального вознаграждения дополнительное образование.

Сами респонденты хотели бы, чтобы в организации существовали формы материального вознаграждения в виде премии (99,9%), продвижения по службе (43,2%), путевки (15,93%), сувениры и подарки (7,4%), билеты в развлекательные учреждения (3,7%), дополнительно обучение (56,2)%.
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Рис.20. Желаемые формы материального вознаграждения

Среди существующих в организации форм морального вознаграждения были названы признание окружающих (36% опрошенных) и благодарность руководителей (57%). 27% считают, что в организации нет форм морального вознаграждения.
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Рис.21. Существующие формы морального вознаграждения

35% - хотели бы, чтобы их заслуги были отмечены на доске почета, 19% считают, что им приятно было бы признание окружающих, 84% - благодарность руководителей. 27% опрошенных считают, что моральное вознаграждение не нужно.
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Рис.22. Желаемые формы морального вознаграждения

В связи с тем, что в организации отсутствует скоординированная система мотивации и стимулирования, сотрудникам был задан вопрос о причинах их работы в организации. 
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Рис.23. Причины, по которым сотрудники не покидают организацию

Как видно из диаграммы, наибольшее количество респондентов, а именно 31% ответили, что работают в организации ради получения опыта по специальности. Следом за ними идут 28% и 15% респондентов, желающие иметь время для самостоятельного обучения и возможность профессионального развития. 13% опрошенных удерживает на работе стабильный заработок, а 8% возможность получения желаемой должности. Менее всего респондентов – 5%, считают, что для них важен хороший коллектив. 

В ходе исследования системы работы с персоналом в организации было выявлено много недостатков и упущений. 

По мнению сотрудников, доработки требуют следующие направления (в порядке убывания важности): 

· адаптационные мероприятия при вхождении в должность (89%), 

· принципы взаимоотношений внутри коллектива (75%), 

· система обучения персонала (66%), 

· система оценки трудового вклада сотрудников (57%), 

· мотивационная система (43%), 

· постановка цели организации (38%), 

· процедуры отбора персонала (12%).
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Рис.24. Приоритетные направления в работе с персоналом организации (по мнению сотрудников)

По результатам исследования получены следующие выводы:

1. Руководство организации понимает необходимость внедрения в организации кадровой политики и системы управления персоналом. 

2. В компании разработана стратегия развития кадровой политики.

3. В ходе анкетирования была выявлена необходимость доработки таких направлений работы с персоналом в организации, как: адаптация персонала (89% опрошенных), принципы взаимоотношений внутри коллектива (75%) и внедрение системы обучения (66%). 

4. Система подбора персонала усовершенствована, но требует доработки.

5. При подборе персонала 100% респондентов предоставляли резюме, заполняли анкету и проходили собеседование. 

6. В первые рабочие дни, в период прохождения адаптационного периода, опрошенные получают информацию о: должностных обязанностях (85%),  нормах и оплате труда (80%),  функциях подразделения  (61%),  общее представление о компании (54%). Для новых работников оказывается помощь со стороны руководителей (отметили 14,47% опрошенных) и коллег по работе (30,26%), такого рода помощь необходима первые 3 месяца работы (отметили 67,11% опрошенных). 

7. Должностная инструкция определяет обязанности и полномочия у 76,32% респондентов и в основном соответствует у 60% опрошенных.

8. 68,42% респондентов испытывают потребность в повышении квалификации, 75% хотели бы повышать свой профессиональный уровень с помощью тренингов и семинаров.

9. Система мотивации и стимулирования персонала находится на этапе становления. 99,9% респондентов желают получать премии, 56,2% хотели бы получать материальное вознаграждение в виде дополнительного образование, а 43,2% в виде продвижения по службе. Моральное вознаграждение респонденты хотели бы получать в виде благодарности руководителей (84%). 

Но, наряду с положительными моментами выявлены следующие недостатки: 

1. В области кадровой политики:

· Разработанная стратегия развития кадровой политики не принята и не понята руководством.  

· Руководство не имеет выраженной программы действий в отношении персонала и пользуется устаревшими методами. 

· Отсутствие необходимого уровня компетентности и квалификации в области управления персоналом у руководителей, особенно руководителей высшего звена.

· Отсутствие единого представления у 85% респондентов о целях организации.

2. В области подбора персонала:

· Выявлено полное отсутствие системы кадрового планирования в организации.

· Отсутствие конкретных методов расчета потребности в персонале.

· Недостаточное планирование и нормирование работы персонала

· Отсутствие четко определенных критериев и методов отбора.

· Отсутствие полномочий у советника по персоналу и у руководителей отделов по принятию решений по кандидатам.

· Ограниченные источники подбора персонала.

· Отсутствие четкой заявки на подбор персонала. 

· Длительное принятие решений по кандидатам 56% респондентов ждали ответа более 2-х недель.

3. В области оценки деятельности персонала:

· Система оценки персонала отсутствует – 40,79% респондентов не понимают, каким образом оценивается их деятельность. 

4. В области расстановки персонала:

· Отсутствие системы должностного и профессионального развития сотрудников – у 88,16% респондентов должностного повышения не было. 

5. В области адаптации персонала:

· Отсутствие плана адаптации для новых сотрудников – 98% респондентов считают, что внедрение плана адаптации необходимо.

· Отсутствие ряда должностных инструкций – 4% опрошенных.

6. В области обучения персонала:

· Отсутствие системы обучение – 68,42% испытывают потребность в повышении квалификации.

7. В области мотивации и стимулирования:

· Система мотивации сотрудников не разработана. 

· Система материального стимулирования не эффективна, т.к. основана только на выплате премий 97% респондентов, в то время как 56,2% опрошенных хотели бы получать дополнительное образование и 43,2% продвижение по службе. 

Таким образом, на основании метода наблюдения, анализа документов, анкетирования и экспертного опроса было выявлено, что в ОАО «Первый канал» отсутствует скоординированная система управления персоналом, обнаружено много недостатков во всех элементах системы работы с персоналом.  

Обнадеживающим фактором является то, что руководство постепенно начинает осознавать необходимость в формировании кадровой политики и уже делает первые шаги в планировании кадровой стратегии.
1.5. SWOT-анализ сильных и слабых сторон организации, ее возможностей  и угроз со стороны окружения

Любая организация обладает сильными и слабыми сторона​ми. Проведем SWOT-анализ, который позволяет выявить и структурировать сильные и слабые стороны нашей организации, а также потенциальные возможности и угрозы. Достигается это за счет того, что менеджеры должны сравнивать внутренние силы и слабости своей организации с возможностями, которые дает им рынок. Исходя из качества соответствия делается вывод о том, в каком направлении организация должна развивать свой бизнес и в конечном итоге определяется распределение ресурсов по сегментам.

Анализ факторов внутренней среды, основных угроз и возможностей

Таблица 5
Анализ факторов внутренней среды предприятия

	Факторы внутренней среды
	Оценка качества
	Важность



	
	5
	4
	3
	2
	1
	

	1. МАРКЕТИНГ:
	
	
	
	
	
	

	1.1. Известность компании на рынке
	+
	
	
	
	
	0,04

	1.2. Доля рынка
	
	
	+
	
	
	0,04

	1.3. Репутация в отношении качества
	
	
	+
	
	
	0,05

	1.4. Репутация в отношении обслуживания
	
	
	
	
	+
	0,05

	1.5. Реклама
	
	
	
	+
	
	0,06

	1.6. Эффективность продаж
	
	
	
	+
	
	0,04

	1.7. Эффективность НИОКР
	
	
	
	
	+
	0,03

	1.8. Месторасположение
	
	
	
	
	+
	0,02

	2. ФИНАНСЫ:
	
	
	
	
	
	

	2.1. Стоимость капитала
	
	
	
	
	+
	0,05

	2.2. Доступность капитальных ресурсов
	
	
	
	+
	
	0,02

	2.3. Доходность капитала
	
	
	+
	
	
	0,03

	2.4. Финансовая стабильность
	
	+
	
	
	
	0,05

	3. ПРОИЗВОДСТВО: 
	
	
	
	
	
	

	3.1. Современное оборудование 
	
	+
	
	
	
	0,04

	3.2. Удовлетворение покупательского спроса
	
	
	
	
	+
	0,05

	3.3. Затраты на производство
	
	
	
	+
	
	0,02

	3.4. Технический уровень производства
	
	
	+
	
	
	0,03

	4. ОРГАНИЗАЦИЯ:
	
	
	
	
	
	

	4.1. Квалификация руководства
	
	
	
	+
	
	0,04

	4.2. Малый штат сотрудников
	
	
	+
	
	
	0,03

	4.3. Квалификация и способности менеджеров
	
	
	
	+
	
	0,05

	4.4. Реакция на изменение рыночной ситуации
	
	
	
	+
	
	0,04

	4.5. Преданность работе сотрудников
	
	
	+
	
	
	0,03

	4.6. Инициативность руководства 
	
	+
	
	
	
	0,04

	4.7. Оперативность принятия решений
	
	
	+
	
	
	0,05


Таблица 6
Матрица анализа сильных и слабых сторон ОАО «Первый канал»
	
	Оценка качества

	
	Очень слабое
	Слабое
	Нейтральное
	Сильное
	Очень сильное

	Важность
	Высшая
	1.4., 2.1., 3.2., 3.4.
	1.5., 4.3
	1.3., 4.7.
	2.4.
	

	
	Средняя
	4.2.
	1.6., 4.1., 4.4.
	1.2.
	3.1.,3.3,

4.6.
	1.1.

	
	Низшая
	1.7, 1.8
	2.2., 3.5.
	2.3.,3.6., 4.5.
	
	


Вывод: Как видно из матрицы анализа слабых и сильных сторон, слабые стороны предприятия преобладают над сильными. Надо отметить, что самыми проблемными факторами являются те, которые расположены в верхнем левом углу матрицы – проблемной области, это – 1.4., 2.1., 3.2., 3.4., 4.2., 1.5., 4.3., 1.6., 4.1., 4.4.

Таблица 7
Итог анализа деятельности ОАО «Первый канал»
	Факторы
	Сильные стороны
	Слабые стороны
	Последствия

	МАРКЕТИНГ
	Известность компании на рынке, занимает весомую долю рынка
	Низкий уровень обслуживания, низкая эффективность НИОКР, невысокая репутация в отношении качества, средняя эффективность продаж, имеет неудобное месторасположение, недостаточная реклама
	Падение уровня продаж, возможно, потеря клиентов

	ФИНАНСЫ
	Высокая доходность капитала, финансовая стабильность
	Невысокая стоимость капитала доступность капитальных ресурсов
	Благополучное финансовое состояние фирмы

	ПРОИЗВОДСТВО
	Высокотехнологичное современное оборудование
	Большие затраты на производство, невысокая степень удовлетворения покупательского спроса
	Потеря клиентов, увеличение стоимости продукции 

	ОРГАНИЗАЦИЯ
	Инициативное руководство, достаточно преданные организации работники
	Недостаточная квалификация руководства и  менеджеров низкая реакция на изменение рыночной ситуации, больше необходимого число сотрудников
	Нескоординированная работа

фирмы


Выводы: Неважные показатели в сфере маркетинга. Желательно скорейшее изменение сложившейся ситуации. Сильные стороны финансового фактора несколько превосходя слабые, необходимо отметить, что к преимуществам сильных сторон относится финансовая стабильность предприятия. Главный изъян - в производственном факторе – недостаточный ассортимент продукции, это приводит к тому, что компания не может полностью удовлетворить покупательского спроса. Существенным минусом организационного фактора является недостаточная квалификация руководства и менеджеров фирмы. Необходимо повышение квалификации в первую очередь менеджеров, а также руководства фирмы.

Анализ факторов внешней среды, основных угроз и возможностей

Таблица 8
Анализ факторов внешней среды предприятия

	Факторы внешней среды
	Оценка качества
	Важность

	
	5
	4
	3
	2
	1
	

	ФАКТОРЫ ПРЯМОГО ВОЗДЕЙСТВИЯ:
	
	
	
	
	
	

	1. ПОКУПАТЕЛИ:
	
	
	
	
	
	

	 1.1. Крупные клиенты
	+
	
	
	
	
	0,05

	 1.2. Мелкие клиенты
	
	+
	
	
	
	0,04

	 1.3. Угроза неплатежа со стороны покупателя
	
	
	
	+
	
	0,04

	 1.4. Угроза потери покупателя
	
	+
	
	
	
	0,05

	 1.5. Важность появления нового покупателя
	
	
	+
	
	
	0,04

	 1.6. Возраст покупателя
	
	
	+
	
	
	0,03

	  1.6.1. от 16 до 25 лет
	
	
	
	+
	
	0,05

	  1.6.2. от 26 до 45 лет
	+
	
	
	
	
	0,04

	  1.6.3. от 46 до 55 лет
	
	
	+
	
	
	0,04

	  1.6.4. от 56 и старше
	
	
	
	
	+
	0,03

	2. КОНКУРЕНТЫ:
	
	
	
	
	
	

	 2.1. Преимущества
	
	+
	
	
	
	0,05

	 2.2. Слабость
	
	
	
	+
	
	0,04

	 2.3. Борьба с конкурентами
	
	
	+
	
	
	0,04

	4. ЗАКОНОДАТЕЛЬНАЯ БАЗА:
	
	
	
	
	
	

	 4.1. Устойчивость законов, по которым работает фирма
	
	
	+
	
	
	0,05

	 4.2. Возможность появления новых законов
	
	+
	
	
	
	0,03

	 4.3. Субсидии
	+
	
	
	
	
	0,05

	 4.4. Налоги
	
	
	
	+
	
	0,04

	ФАКТОРЫ КОСВЕННОГО ВОЗДЕЙСТВИЯ:
	
	
	
	
	
	

	 5. Уровень социально-экономического развития
	
	
	
	+
	
	0,02

	 6. Уровень научно-технического развития экономики
	
	
	
	+
	
	0,03

	 7. Уровень научно-технической развития отрасли
	
	
	
	+
	
	0,04

	 8. Экономические кризисы внутри страны
	
	
	
	
	+
	0,03


Таблица 9
Список основных угроз и возможностей

	Угроза
	Возможность
	Последствия для фирмы
	Возможные меры для избежания угрозы или не использования возможностей

	Потеря клиента
	
	Финансовые потери, а в случае потери

крупного клиента,  значительные; возможно, уменьшение з/платы сотрудников или сокращение штата. Падение репутации фирмы


	Всевозможные меры для удержания клиента: скидки, дополнительные услуги. Поиск альтернативных решений проблемы с клиентом

	
	Появление клиента
	Дополнительный источник поступления финансовых средств
	Скидки, рассрочки платежа, дополнительные услуги, заключение договора на длительный срок. 

	Преимущества конкурентов
	
	Потеря клиентов как существующих, так и потенциальных; потеря занимаемой доли рынка
	Нахождение и устранение причин отставания от конкурентов. Постараться «обойти» конкурента другими преимуществами.

	
	Слабость конкурен-тов
	Увеличение занимаемой доли рынка, появление новых клиентов
	Постараться упрочить свои позиции на данной нише рынка. При очень бедственном положении конкурента, предложить ему объединиться для устранения других конкурентов

	Потеря постав-щика
	
	Финансовые убытки, потеря клиентов, падение авторитета фирмы, поиск нового поставщика
	Улучшение деловых отношений, рассмотрение и, если возможно, решение существующей проблемы


	
	Появление нового поставщика
	Выбор между поставщиками, наиболее приемлемых условий для заключения контрактов 
	Перезаключение договоров имеет смысл делать только тогда, когда новый поставщик имеет хорошую репутацию или значительно более выгодные условия для сотрудничества.

	Введение дополнительных налогов
	
	Повышение стоимости продукции
	Попытка получения налоговых льгот

	
	Предоставление государством субсидий
	Снижение стоимости продукции, расширение предприятия и увеличение объемов производства
	Попытка получения новых субсидий


Вывод: практически любая угроза ведет за собой цепь негативных факторов, конечным звеном которой всегда являются финансовые убытки, а вслед за этим и, возможно,  падение репутации фирмы. И наоборот, любая возможность дает фирме шанс упрочить свое место на рынке, а также, при возможности, продвигаться дальше.

2. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ

2.1. Сущность, принципы, методы управления персоналом
Управление персоналом — явление многогранное и сложное по своему содержанию и организационно-структурным формам. Оно выступает и явлением структурно-расчлененной целостности, в которой каждый элемент имеет определенное назначение и функции.

В этой связи управление персоналом является самостоятельно функционирующей системой со своими методами, функциями и полномочиями.
Термин «система» используется для описания самых различных явлений и трактуется как правильность в расположении частей, конкретный порядок, форма устройства, организация деятельности и т.д.

Система рассматривается как целостное образование, это не простая, случайная совокупность объектов, лишенных каких-либо внутренних связей, а такая их совокупность, в которой все составляющие взаимосвязаны друг с другом и которая вследствие этого реагирует на внешние взаимодействия как нечто целое. Система - это целое, которое больше суммы образующих его частей (эффект целостности или эмерджентности).

Управление в кибернетическом понимании представляет собой целенаправленное воздействие на систему и ее элементы для сохранения структуры и состояния системы или перевода ее в другое состояние в соответствие с целью функционирования и развития этой системы.
Система управления персоналом является «костяком» системы управления организацией.
Персонал – наиболее сложный объект управления в организации, поскольку в отличие от вещественных факторов 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.

Итак, что же такое персонал? Рассмотрим несколько определений:

Персонал – личный состав учреждения, организации, предприятия или часть этого состава, представляющая собой группу людей, объединенную по профессиональным или другим признакам.

Персонал – личный состав или работники организации, составляющие группу по профессиональным или служебным признакам.

Персонал – это основной штатный состав работников организации (за исключением руководства), выполняющих различные производственно-хозяйственные функции. Он характеризуется, прежде всего, численностью, структурой, рассматриваемой как в статике, так и в динамике, профессиональной пригодностью, компетентностью.

Таким образом, обобщив данные определения, можно сделать следующий вывод:

Персонал – это личный состав организации, работающий по найму и обладающий определенными качественными характеристиками.

Управление персоналом организации Кибанов и Дуракова определяют как целенаправленную деятельность руководящего состава организации, а также руководителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления персоналом. Управление персоналом предусматривает информационное, техническое, нормативно-методическое, правовое и делопроизводственное обеспечение системы управления персоналом.

Главная цель системы управления персоналом — обеспечение кадрами, организация их эффективного использования, профессионального и социального развития. В качестве базы для ее построения используются разнообразные методы, выработанные наукой и апробированные практикой.
Рассмотрим принципы и методы построения системы управления персоналом в организации.

В условиях рыночной экономики формирование или реорганизация системы управления персоналом организации начинается с определения миссии и стратегической цели этой организации и вытекающих из них прикладных задач.
Стабильное функционирование системы, ее надежность во многом зависят от оперативности отклика на возникающие «сбои» в системе. Оценка состояния системы, ее изменение под воздействием принятого управленческого решения требуют как раз учета связей и упреждения негативных откликов на разных уровнях. А так как оперативно обеспечить такой отклик трудно, необходимо ориентироваться на методы управления, обеспечивающие или поощряющие ее самоорганизацию.

Механизм управления представляет собой систему органов управления, средств и методов, направленных на удовлетворение потребности в персонале требуемого количества и качества и к определенному времени. Цели управления достигаются путем реализации определенных принципов и методов.
Принципы, трактуемые в теории управления как устойчивые правила сознательной деятельности людей в процессе управления, обусловлены действием объективных законов. Принципы в общем виде представляют собой исходные положения теории, учения, науки.
Различают две группы принципов построения системы управления персоналом организации:
1) принципы, характеризующие требования к формированию системы управления персоналом;
2) принципы, определяющие направления развития системы управления персоналом.
Принципы, характеризующие требования к формированию системы управления персоналом:
- обусловленности функций управления персоналом целям производства; - первичности функций управления персоналом;
- оптимальности соотношения интра-инфрафункций управления персоналом (пропорции между функциями, направленными на организацию системы управления персоналом — интрафункции, и функциями управления персоналом — инфрафункции);
- потенциальных имитаций (каждый работник должен уметь имитировать функции вышестоящего, нижестоящего сотрудника и работников своего уровня);
- экономичности (если мероприятия по совершенствованию системы явления персоналом увеличили затраты на управление, то они должны скрываться эффектом в производственной системе, полученным в результате их осуществления);
- перспективности, комплексности, оперативности, оптимальности, простоты, научности, устойчивости, иерархичности, многоаспектности, прозрачности, комфортности.
Принципы, определяющие направления развития системы управления персоналом:
- концентрации (рассматривается в двух направлениях: концентрация усилий персонала отдельного подразделения или всей системы управления персоналом на решение основных задач или как концентрация однородных функций в одном подразделении, что устраняет дублирование);

- специализации (разделение труда в системе управления персоналом, формируются отдельные подразделения, специализирующиеся на выполнении групп однородных функций);
- параллельности (одновременное выполнение отдельных управленческих решений, что повышает оперативность управления персоналом);
- адаптивности (приспособляемость системы правления персоналом к изменяющимся целям объекта управления и условиям его работы);
- преемственности (общая методическая основа по совершенствованию системы правления персоналом на разных ее уровнях и разными специалистами);
- непрерывности (уменьшение перерывов в работе персонала и времени пролеживания документов,  простоев технических средств  управления и т.п.);
- ритмичности (выполнение одинакового объема работ в равные промежутки времени и регулярность выполнения функций управление персоналом);
- прямоточности (упорядоченности и целенаправленности необходимой информации по выработке определенного решения).
В числе общих принципов как инструментов управления персоналом выделяют: научность, плановость, комплексность (системность), непрерывность, нормативность, экономичность, ответственность и т.д.
Методы сбора данных: самообследование, интервьюирование, беседа, активное наблюдение в течение рабочего дня, фотография рабочего дня, анкетирование, изучение документов и др.
Методы анализа: системный анализ, экономический анализ, декомпозиции, последовательной подстановки, сравнений, динамический, структуризации целей, экспертно-аналитический, нормативный, функционально-стоимостной, балансовый, матричный и др.
Методы формирования: аналогий, экспертно-аналитический, параметрический, блочный, моделирование, функционально-стоимостной анализ, структуризации целей, опытный, творческих совещаний, коллективного блокнота, контрольных вопросов, метод 6-5-3, морфологический анализ.
Методы обоснования: аналогий, сравнений, нормативный, экспертно-аналитический, моделирование фактического и желаемого состояния исследуемого объекта, расчет количественных и качественных показателей оценки экономической эффективности предлагаемых вариантов, функционально-стоимостной анализ
.
Методы внедрения: обучение, переподготовка и повышение квалификации работников аппарата управления, привлечение общественных организаций, функционально-стоимостной анализ.
Наибольший эффект и качество системы управления персоналом достигаются в том случае, когда применяется система методов в комплексе. Применение системы методов позволяет взглянуть на объект со всех сторон, что помогает избежать просчетов.

Рассмотрим несколько различных подходов к системе управления персоналом в организации.

Кибанов и Дуракова определяют систему управления персоналом организации как систему, в которой реализуются функции управления персоналом и которая включает подсистему линейного руководства и ряд функциональных подсистем, специализирующихся на выполнении однородных функций.

Подсистема общего и линейного руководства осуществляет управление организацией в целом отдельными функциональными и производственными подразделениями. Функции этой подсистемы выполняют: руководитель организации, его заместители, руководители функциональных и производственных подразделений, их заместители, мастера, бригадиры.

Магура и Курбатова выделяют следующие наиболее важные направления
:

- кадровое планирование;

- комплектование штата организации и адаптация новых работников;

- обучение и развитие персонала;

- оценка и контроль рабочих результатов;

- активизация потенциала человеческих ресурсов.

Определение количественной и качественной потребности в человеческих ресурсах в соответствии с поставленными стратегическими целями обеспечивается кадровым планированием. Кадровое планирование переводит стратегию и цели организации в плоскость конкретных шагов, которые должны быть предприняты в сфере управления персоналом для успешного достижения стоящих перед организацией целей.

Комплектование штата (обеспечение необходимой численности персонала) и адаптация новых работников включает в себя привлечение и отбор кадров, обладающих такими знаниями, способностями, навыками и опытом, которые необходимы для должного выполнения работы, а также обеспечение эффективного вхождения новых работников в организацию и в новый коллектив.

Обучение и развитие работников призваны обеспечивать высокий уровень эффективности работников при решении задач в рамках своей должности и своевременное повышение качественных характеристик персонала перед лицом новых задач и направлений деятельности организации.

Оценка и контроль – установление стандартов, контрольных показателей выполнения основных видов работ и отслеживание того, в какой степени трудовые показатели работников соответствуют установленным показателям; контроль исполнительской и трудовой дисциплины работников; мониторинг процесса выполнения работы, успешности реализации разработанных планов, точности и своевременности выполнения работниками своих рабочих функций.

Активизация потенциала человеческих ресурсов – создание в организации таких рабочих условий, такой организационной культуры, такой системы материального и морального стимулирования труда, такой практики информирования работников, которые воодушевляют людей на работу с высокой самоотдачей, способствуют поддержанию высокой морали, лояльности и приверженности работников своей организации и ее целям.

Егоршин определяет систему работы с персоналом как «совокупность принципов и методов управления кадрами рабочих и служащих на предприятии». В системе управления персоналом он выделяет шесть основных подсистем
:

1) кадровая политика;

2) подбор персонала;

3) оценка персонала;

4) расстановка персонала;

5) адаптация персонала;

6) обучение персонала.

В виде схемы их можно представить следующим образом:
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Рис. 25. Система работы с персоналом организации

Исходя из определений системы и подсистем управления персоналом в организации, можно выделить следующие задачи системы управления персоналом
:

- обеспечение организации квалифицированными кадрами;

- создание необходимых условий для эффективного использования знаний, навыков и опыта работников;

- совершенствование системы оплаты труда и мотивации;

- повышение удовлетворенности трудом всех категорий персонала;

- предоставление работникам возможности для развития, повышение квалификации и профессионального роста;

- стимулирование творческой активности;

- формирование и сохранение благоприятного морально-психологического климата;

- совершенствование методов оценки персонала;

- управление внутренними перемещениями и карьерой сотрудников;

- участие в разработке организационной стратегии.

Реализация принципов и задач системы управления персоналом в организации обеспечивается кадровой службой (отделом по управлению персоналом). Службы персонала являются функциональными и не участвуют напрямую в управлении основной деятельностью персонала, а лишь помогают руководству организации и подразделений решать вопросы о приеме на работу, увольнениях, перемещениях, повышении квалификации.

Итак, в данном параграфе определено, что такое персонал и система управления персоналом, выявлены принципы и методы построения системы управления персоналом, определены основные функции кадровых служб в организациях, а также рассмотрены методы управления персоналом.

2.2. Технология построения системы управления на предприятии

Анализ условий деятельности современных организаций позволяет сделать вывод о наличии двух тенденций, оказывающих существенное влияние на развитие их как экономических систем:

- наличие непрерывных внешних и внутренних изменений;

- усиление  роли  нематериальных  ресурсов   в обеспечении конкурентных преимуществ.

Таким образом, устойчивое развитие предприятия требует, во-первых, адекватной и своевременной реакции на происходящие изменения, а, во-вторых, рассмотрения нематериальных ресурсов как важного источника будущей конкурентоспособности. Отмеченное И. Ансоффом
 усиление нестабильности внешней среды, определяемое с помощью трех параметров (привычности событий, темпов изменений и предсказуемости будущего) явилось предпосылкой формирования нового подхода к управлению - стратегического. Поэтому представляется целесообразным в целях обеспечения устойчивого развития предприятия использовать принципы и методы стратегического менеджмента.

Понятие стратегии является одним из ключевых понятий и инструментов стратегического менеджмента. Под стратегией понимается модель управления предприятием, направленная на укрепление его позиций, удовлетворение потребителей и достижение поставленных целей. Основа успешной стратегии заключается в создании устойчивых конкурентных преимуществ и построении такого предприятия, которое могло бы успешно работать, несмотря на непредвиденные обстоятельства, мощную конкуренцию и внутренние проблемы
. Одним из эффективных способов поддержания и развития конкурентных преимуществ в современном бизнесе является целенаправленное управление нематериальными активами предприятия, так как уровень квалификации сотрудников, использование информационных систем и организационная культура являются большей ценностью для развития предприятия, чем другие виды активов. Однако существующие системы оценки деятельности, основанные на использовании финансового анализа, не позволяют целенаправленно оценивать нематериальные активы для эффективного управления предприятием. Поэтому предлагается формировать систему управления развитием предприятия на основе сбалансированной системы оценки деятельности, которая включает в себя как количественные показатели, так и показатели нематериальных активов.

В качестве основных этапов построения системы управления развитием предприятия предлагаются:

- формирование системы оценки деятельности предприятия в соответствии со стратегией;

- построение моделей, оценивающих степень влияния показателей  нематериальных активов на количественные показатели деятельности предприятия;

- построение модели управления развитием бизнес-процессов предприятия, основанной на алгоритме выбора управленческих воздействий в зависимости от значений показателей бизнес-процессов.

Сбалансированная система показателей (ССП) является одной из наиболее эффективных концепций управления стратегическим развитием предприятия по показателям его деятельности. Эффективность данной концепции подтверждается примерами ее успешного внедрения в более чем 300 крупнейших компаний в мире и России. ССП трансформирует стратегию развития предприятия - совокупность долгосрочных целей предприятия и мероприятий по их достижению - в систему взаимосвязанных показателей, относящихся к стратегически важным сферам деятельности предприятия, называемых перспективами, и способов воздействия на эти показатели. Рассматриваются перспективы маркетинга, финансов, внутренних бизнес-процессов, обучения и развития. Одна из сложностей использования данной концепции состоит в том, что выявление способов оценки влияния показателей нематериальных активов и количественных показателей на финансовые результаты деятельности предприятия служат основой для формулирования стратегии развития. Поэтому в ССП набор показателей определяется стратегией предприятия, а не заменяет ее, поэтому к разработке системы можно приступить только после того, как сформулирована стратегия.

При сформулированной стратегии предприятия построение системы управления заключается в формировании механизма достижения стратегических целей. Для этого в ССП предлагается использовать стратегические карты. Стратегическая карта определяет логику достижения стратегических целей, так как показатели, целевые значения показателей и действия для достижения целевых значений взаимосвязаны в соответствии со стратегическими целями и упорядочены по перспективам деятельности предприятия
 (рис.26).

Стратегические карты могут быть также представлены в виде таблиц, состоящих из строк и столбцов, где строки отражают сферы деятельности, а столбцы - показатели, целевые значения показателей и мероприятия по достижению целевых значений показателей. Мероприятия, указанные в стратегической карте, разделяются в зависимости от уровней управления и перспектив деятельности предприятия.
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Рис.26. Общий вид стратегической карты предприятия

Проиллюстрируем взаимосвязь мероприятий по различным перспективам деятельности предприятия. В перспективе обучения и роста выделяются мотивирующие мероприятия, которые обеспечивают рост производительности труда за счет обучения сотрудников и организационных мероприятий. Благодаря этому возможно внедрение новых информационных технологий и совершенствование бизнес-процессов, что, в свою очередь, воздействует на мероприятия по управлению развитием предприятия в области маркетинга. Увеличение в результате мероприятий на уровне маркетинга объема продаж или выхода на новые рынки сбыта на уровне финансов ведет к структурным преобразованиям, таким как слияния и поглощения, привлечение инвестиций путем размещения акций и облигаций.

После того, как сформирована система оценки деятельности предприятия в соответствии со стратегией, необходимо оценить степень влияния количественных показателей и показателей нематериальных активов на стратегические цели предприятия. Для этого необходимо рассмотреть основные особенности оценки нематериальных активов.

Традиционно оценка взаимосвязи количественных показателей и измерение степени воздействия показателей на стратегические цели предприятия в технико-экономическом анализе осуществляется путем многофакторного анализа. Но при оценке показателей деятельности нематериальных активов предприятия, например, лояльности потребителей или эффективности работы отдела информационных технологий, использование традиционных методов оценки взаимосвязи качественных и количественных показателей не представляется возможным. Основной причиной этого является то, что процессы создания стоимости из нематериальных активов, с одной стороны, и из материальных и финансовых - с другой, серьезным образом отличаются друг от друга по следующим ключевым особенностям
:

- создание стоимости с помощью нематериальных активов имеет опосредованный характер. Знания и технологии, например, не имеют прямого воздействия на такие финансовые результаты, как рост доходов, снижение затрат и повышение прибыли.   Совершенствование   нематериальных   активов влияет на финансовые результаты через цепь причинно-следственных связей. Например, тренинг для сотрудников по комплексному управлению качеством непосредственно влияет на улучшение качества, что, в свою очередь, способствует удовлетворению клиентов, а следовательно, укреплению их лояльности. В итоге лояльность клиентов является условием роста объема продаж и прибыли, то есть результатом долгосрочных клиентских отношений;

- процесс создания стоимости имеет контекстуальный характер. Ценность нематериальных активов зависит от их соответствия стратегии компании. Например, тренинги по управлению качеством имеют большую ценность для предприятий, ориентированных на стратегию снижения затрат, чем те, которые реализуют стратегию лидерства продукта и инноваций;

- стоимость нематериальных активов имеет потенциальный характер. По издержкам инвестирования, например, при обучении статистическим методам контроля качества или методу анализа первопричин для сотрудников является сложным оценить их ценность для компании, так как вложения в нематериальные активы имеют для предприятия потенциальную,  но  не  рыночную  стоимость.  Внутренние процессы, такие как проектирование, производство, доставка  и  обслуживание   клиентов,   необходимы, чтобы трансформировать потенциальную стоимость нематериальных активов в материальную стоимость. Если внутренние процессы направлены не на предложение   потребительной   ценности   клиенту   или улучшение устойчивого финансового состояния, то потенциальная стоимость способностей работников и нематериальные активы не будут эффективно реализованы;

- взаимосвязь активов. Нематериальные активы сами по себе не участвуют в процессе создания стоимости. В изоляции от предприятия и стратегии они не имеют ценности. Стоимость нематериальных активов возникает тогда, когда они эффективно сочетаются с другими нематериальными и материальными активами. Например, ценность тренингов по улучшению взаимоотношений с  клиентами становится гораздо выше, если работники имеют своевременный доступ к базам данных информационных систем, обслуживающих  бизнес-процессы.
2.3. Кадровая политика
Термин «кадровая политика» весьма многозначен, что вполне очевидно в силу его сложности. В преобладающем большинстве работ советского времени в содержании кадровой политики превалировала идеологическая и политическая окраска. Одним из примеров может служить видение кадровой политики как «генерального направления в кадровой работе, определяемого совокупностью наиболее важных, принципиальных положений, выраженных в решениях партии и правительства на длительную перспективу или отдельный период».

Ослабление идеологических рамок жизнедеятельности общества в постсоветской России существенно расширило многообразие подходов к толкованию «кадровой политики».

Можно встретить такие определения кадровой политики, как:
Кадровая политика - главное направление в работе с кадрами, набор основополагающих принципов.

Кадровая политика - стратегия управления процессом воспроизводства и рационального использования профессионального потенциала общества.

Кадровая политика - одно из ведущих направлений деятельности, охватывающее разработку организационных принципов работы с людьми, формирование дееспособных трудовых коллективов и рациональное использование трудового потенциала страны.

Кадровая политика - определение перспективных и текущих целей и задач при работе с кадрами, разработка в этой связи необходимых мероприятий и их практическая реализация.

Таким образом, обобщив данные определения, можно сделать следующий вывод:

Кадровая политика организации - генеральное направление кадровой работы, совокупность принципов, методов, форм, организационного механизма по выработке целей и задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового, потенциала, на создание квалифицированного и высокопроизводительного сплоченного коллектива, способного своевременно реагировать на постоянно меняющиеся требования рынка с учетом стратегии развития организации
.
Главная цель кадровой политики организации - обеспечение функциональных подсистем системы управления и производственной системы организации необходимыми сотрудниками.
Все виды деятельности организации должны способствовать реализации этой цели. Основные цели кадровой политики в управлении персоналом - предоставить трудовые ресурсы определенного качества и количества к установленному сроку, на установленный период, на определенные рабочие места.

Характеристика принципов кадровой политики организации:
1)
в области управления персоналом - принцип одинаковой необходимости достижения индивидуальных и организационных целей;
2) в отношении подбора персонала и его расстановки - принцип соответствия, профессиональной компетенции, практических достижений, индивидуальности;
3) в области формирования и подготовки резерва для выдвижения на руководящие должности - принцип конкурсности; ротации, индивидуальной подготовки, проверки делом, соответствия должности, регулярности оценки индивидуальных качеств и возможностей;
4) в области оценки и аттестации персонала -принцип подбора показателей оценки; оценки квалификации; оценки осуществления заданий;
5) в области развития персонала - принцип повышения квалификации, самовыражения, саморазвития;
6) в сфере мотивации и стимулирования персонала, оплаты труда - принцип соответствия оплаты труда объему и сложности выполняемой работы, равномерного сочетания стимулов и санкции, мотивация.
Основные направления кадровой политики организации: проведение маркетинговой деятельности в области персонала; планирование потребности организации в персонале; прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых технологий; привлечение, отбор и аттестация кадров, адаптация персонала, профориентация; подбор и расстановка персонала; разработка систем стимулирования и механизмов повышения заинтересованности и удовлетворенности трудом и его оплатой; рационализация затрат на персонал; организация труда и рабочего места; эффективное распределение и использование работников; обеспечение безопасности и охраны здоровья; анализ причин высвобождения персонала и пр.

Итак, суть кадровой политики – в формировании стратегии управления персоналом, которая в свою очередь базируется на стратегии развития организации.

В зависимости от уровня осознанности тех правил и норм, которые лежат основе кадровых мероприятий, Т. Ю. Базаров
 и Б. Л. Еремин
 выделяют кадровую политику: пассивную, реактивную, превентивную, активную.
Пассивная кадровая политика характеризует ситуацию, в которой руководство организации не имеет выраженной программы действий в отношении персонала, а кадровая работа сводится к ликвидации негативных последствий.
В русле реактивной кадровой политики руководство организации осуществляет контроль за симптомами негативного состояния в работе с персоналом, причинами и ситуацией развития: возникновение конфликтных ситуаций, отсутствие достаточно квалифицированной рабочей силы для решения стоящих задач, отсутствие мотивации к высокопродуктивному труду.
Превентивная кадровая политика возникает лишь тогда, когда руководство организации имеет обоснованные прогнозы развития ситуации, но не имеет средств влияния на ситуацию.
Активная кадровая политика возникает, если руководство имеет не только прогноз, но и средства воздействия на ситуацию, а кадровая служба способна разработать кадровые программы, проводить постоянный мониторинг ситуации и корректировать исполнение программ в соответствии с параметрами внешней и внутренней ситуацией. Но средства, которыми может пользоваться руководитель в анализе ситуации, приводят к тому, что основания для прогноза и программ могут быть как рациональными (осознаваемыми), так и нерациональными (мало поддающимися алгоритмизации и описанию). В соответствии с этим выделяют кадровую политику рациональную и авантюристическую.
При рациональной кадровой политике руководство имеет как качественный диагноз, так и обоснованный прогноз развития ситуации и располагает средствами для влияния на нее. Рациональная кадровая политика предполагает:
1.
Возможность реализации внутри организации мобильной стратеги управления персоналом с учетом осуществления нескольких проектов или направлений деятельности.
2.
Гибкие формы включения специалистов для решения тех задач, характерных для определенной стадии реализации проекта, которые именно эти специалисты могут решить максимально эффективно.
При авантюристической кадровой политике руководство предприятия не имеет качественного диагноза, обоснованного прогноза развития ситуации, но стремится влиять на нее. Кадровая служба, как правило, не располагает средствами прогнозирования кадровой ситуации и диагностики персонала, однако в программу развития персонала включены планы кадровой работы, зачастую ориентированные на достижение целей, важных для развития организации. План работы с персоналом строится на достаточно эмоциональном, мало аргументированном, хотя и верном представлении о целях работ с персоналом.
Активная и пассивная кадровая политика представляют собой ее крайние полярные состояния и задают некий континуум типических проявлений кадровой политики в зависимости от уровня ее осознанности и целенаправленного использования. Реактивная и превентивная — это промежуточные состояния кадровой политики
В зависимости от степени открытости по отношению к внешней среде, при формировании кадрового состава выделяют кадровую политику открытую, закрытую.

Сравнение этих двух типов кадровой политики по основным кадровым процессам иллюстрирует таблица 10.

Таблица 10
Особенности реализации кадровых процессов в открытой и закрытой кадровой политике

	Кадровый процесс
	Тип кадровой политики

	
	Открытая
	Закрытая

	Набор персонала
	Ситуация высокой конкуренции на рынке труда
	Ситуация дефицита рабочей силы

	Адаптация персонала
	Возможность быстрого включения в конкурентные отношения, внедрение новых для организации подходов, предложенных новичками
	Эффективная адаптация за счет института наставников, высокая сплоченность коллектива, включение в традиционные подходы

	Обучение и развитие персонала
	Часто проводится во внешних центрах, способствует заимствованию нового опыта
	Часто проводится во внутрикорпоративных центрах, способствует формированию корпоративного взгляда, следование общей технологии, адаптирована к специфике работы организации

	Продвижение персонала
	С одной стороны, возможность роста затруднена за счет постоянного притока новых кадров, а с другой, - вполне вероятна «головокружительная карьера» за счет высокой мобильности кадров
	Предпочтение при назначении на вышестоящие должности всегда дается заслуженным сотрудникам компании, проводится планирование карьеры

	Мотивация и стимулирование персонала
	Предпочтение отдается стимулированию труда (прежде всего материальному)
	Предпочтение отдается мотивации (удовлетворение потребности в стабильности, безопасности, социальном принятии)

	Внедрение инноваций
	Постоянное инновационное воздействие со стороны новых сотрудников, основной механизм новаций – контракт, определение ответственности сотрудника и организации
	Инновационное поведение необходимо либо специально имитировать, либо оно является результатом осознания работником общности своей судьбы с судьбой предприятия


Предложенные типологии кадровой политики — не единственно возможные. Типологических срезов может быть сколь угодно много.

Формирование кадрового резерва
Кадровый резерв — это группа руководителей и специалистов, обладающих способностью к управленческой деятельности, отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того или иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших систематическую целевую квалификационную подготовку
. 

Работа с резервом, как и многие другие технологии кадровой работы, является комплексной (рис. 3). 
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Рис. 27. Взаимосвязь кадрового менеджмента и направлений работы с резервом 

  

Типы резерва 
Можно выделить несколько типологий кадрового резерва (по виду деятельности, скорости замещения должностей, уровню подготовленности и т.д.). В зависимости от целей кадровой работы можно использовать либо одну, либо другую типологию
. 

По виду деятельности. 

Резерв развития — группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе в рамках новых направлений (при диверсификации производства, разработке новых товаров и технологий). Они могут выбрать одно из двух направлений карьеры — профессиональную либо руководящую карьеру. 

Резерв функционирования — группа специалистов и руководителей, которые должны в будущем обеспечить эффективное функционирование организации. Эти сотрудники ориентированы на руководящую карьеру. 

По времени назначения: 

группа А — кандидаты, которые могут быть выдвинуты на вышестоящие должности в настоящее время; 

группа В — кандидаты, выдвижение которых планируется в ближайшие один-три года. 

Принципы формирования и источники кадрового резерва 
Принцип актуальности резерва — потребность в замещении должностей должна быть реальной. 

Принцип соответствия кандидата должности и типу резерва — требования к квалификации кандидата при работе в определенной должности. 

Принцип перспективности кандидата — ориентация на профессиональный рост, требования к образованию, возрастной ценз, стаж работы в должности и динамичность карьеры в целом, состояние здоровья. 

При отборе кандидатов в резерв для конкретных должностей надо учитывать не только общие требования, но и профессиональные требования, которым должен отвечать руководитель того или иного отдела, службы, участка и т. д., а также особенности требований к личности кандидата, основанные на анализе ситуации в подразделении, типе организационной культуры и т. д. 

Источниками резерва кадров на руководящие должности могут стать
: 

· руководящие работники аппарата, дочерних акционерных обществ и предприятий; 

· главные и ведущие специалисты; 

· специалисты, имеющие соответствующее образование и положительно зарекомендовавшие себя в производственной деятельности; 

· молодые специалисты, успешно прошедшие стажировку.

Первый уровень резерва кадров — все специалисты предприятия, следующий уровень — заместители руководителей различного ранга. Основной резерв составляют руководители различных рангов. 
Итак, в данном параграфе были рассмотрены несколько подходов к определению кадровой политики, принципы и концепции стратегии, а также виды кадровой политики.
3. МЕРОПРИЯТИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПРЕДПРИЯТИЕМ НА ПРИМЕРЕ ОАО «ПЕРВЫЙ КАНАЛ»
3.1. Предложения по повышению эффективности обучения персонала
Постоянная потребность предприятия в повышении производительности труда, для этого в первую очередь необходима качественная рабочая сила. Поэтому важнейшим фактором эффективной работы предприятия является непрерывная переподготовка персонала. 

Подготовка персонала представляет собой процесс приобретения работниками теоретических знаний и практических навыков в объеме требованной квалификационной характеристики начального уровня квалификации. 

Переподготовка персонала – означает обучение квалификационных работников с целью изменения их профессионального профиля для достижения соответствия квалификации кадров требованиям. 

Повышение квалификации персонала – это процесс совершенствования теоретических знаний и практических навыков с целью повышения профессионального мастерства работников, освоение передовой техники и технологии, ориентации труда, производства и управления.

При повышении квалификации персонала ОАО «Первый канал» проводятся выездные курсы сроком от 14 до 28 дней. Обучение проводится на договорной основе с институтами в городах: С.Петербург, Москва, Омск, Красноярск. В связи с этим затраты на обучение возрастают в трое, так как, кроме стоимости обучения необходимо оплатить командировочные расходы, проживание, проезд.

Суть предложения состоит в том, чтобы организовать обучение без выезда работника. Необходимо заключить договора с обучающими институтами на выезд их специалистов для обучения персонала, так как учебная база (оборудование) имеется и для работника легче будет в процессе обучения ориентироваться в естественных для него условиях.

Это сэкономит значительные средства, обеспечит большее количество обучаемых, улучшит качество обучения.

Рассмотрим эффективность этого предложения на конкретном примере:

В 2008 году на курсах повышения квалификации в городе С.Петербург прошли обучение 10 специалистов, продолжительность обучения - 21 день.

Затраты на обучении приведены в таблице 11.

Таблица 11

Затраты на обучение в г. С.Петербурге

	Количество специа-листов
	Стоимость обучения одного специа-листа, руб
	Всего на обучение, руб
	Командиро-вочные расходы, руб
	Стоимость проезда, руб
	Стоимость проживания, руб
	Всего затраты на обучение, руб

	10
	14000
	140000
	21х10х300=

63000


	5200х2х10=

104000
	10х1000х21=

210000
	517000


При заключении договора с институтом на обучение на рабочих местах, если стоимость проезда, проживание, проезд оплачивать преподавателям (количество преподавателей - 3 человека) получится следующее (см. таблицу 12). 

Таким образом, экономия от введения такой формы обучения составит 263900 рублей (517000-253100) или 51% от суммы потраченной на обучение в г. С.Петербурге.

Экономическая эффективность такой формы обучения составит:

 517000 : 253100=2,04 раза

Таблица 12

Затраты на обучение на рабочих местах

	Количество специа-листов
	Стоимость обучения одного специа-листа, руб
	Всего на обучение, руб
	Командиро-вочные расходы преподава-телям, руб
	Стоимость проезда, руб
	Стоимость проживания, руб
	Всего затраты на обучение, руб

	10
	14000
	140000
	21х3х300=

18900
	5200х2х3=

31200
	21х3х1000=

63000
	253100


Благодаря экономии можно увеличить численность повышающих квалификацию, так как анализ показал, что ежегодно повышение квалификации проходит недостаточное количество работников.

Также сэкономленные средства можно направить на подготовку кадрового резерва.
Предлагаются следующие образовательные мероприятия для сотрудников ОАО «Первый канал»:

· Направить сначала менеджера, а потом и главного бухгалтера в образовательные центр «Работа и карьера» для прохождения десятидневных курсов.

· Организовать на базе ОАО «Первый канал» семинар по новым приемам для всех сотрудников с привлечением преподавателей из специализированных образовательных центров, таких как «Работа и карьера». Организация семинара на образовательной базе самой компании необходимо для обеспечения обучения без отрыва от рабочей деятельности а также ввиду большого количества обучаемого персонала.
· Пригласить ведущих специалистов в области управления персоналом в ОАО «Первый канал» для проведения консультаций и тренингов для менеджеров компании о внедрении современных методов управления персоналом для эффективного управления нижестоящими работниками.
3.3. Предложения по подготовке кадрового резерва
В настоящее время ОАО «Первый канал» столкнулось с проблемой нехватки руководящих кадров. Как уже отмечалось, средний возраст персонала службы - 33 года. Более опытные и грамотные работники уже находятся в предпенсионном возрасте (пенсии назначаются по вредности), помоложе или не имеют достаточной квалификации и опыта, или не подходят для руководящих должностей. Причиной также служит большая ответственность и повышенные требования к работе. В следствие чего, в ОАО «Первый канал» назрел вопрос подготовки кадрового резерва. 

Первым шагом в организации работы по подготовке кадрового резерва является разработка положения о подготовке кадрового резерва в ОАО «Первый канал». 

Общее руководство по подготовке кадрового резерва следует возложить на руководство ОАО «Первый канал». Организационно-методические функции по подготовке кадрового резерва следует возложить на организационно-техническую группу ОАО «Первый канал». Вопросы по анализу потребности в резерве и формированию списка резерва возложить на технический совет ОАО «Первый канал».

Работа с резервом предполагает:

· анализ потребности в резерве;

· формирование и составление списка резерва;

· подготовку кандидата;

Анализ потребности в резерве заключается в необходимости определения текущей и перспективной потребности в резерве и оптимальной численности резерва кадров. Дальнейшая работа состоит из формирования списка резерва. 

Формирование и составление списка резерва включает:

· формирование списка кандидатов в резерв;

· создание резерва на конкретные должности

В процессе формирования резерва следует определить: 

· кого можно и необходимо включить в списки кандидатов в резерв;

· кто из включенных в списки должен пройти обучение;

· какую форму подготовки применить к каждому кандидату с учетом его индивидуальных особенностей и перспективы использования на руководящей должности.

Для формирования списка следует использовать следующие методы:

· анализ документальных данных – отчетов, автобиографий, характеристик и т.д.;

· беседа для выявления интересующих сведений;

· наблюдение за поведением работника в различных ситуациях (на производстве, в быту);

· оценка результатов трудовой деятельности – производительности труда, качества выполняемой работы ит.п.;

При формировании списка кандидатов в резерв необходимо учесть следующие факторы:

· требования к должности, описание и оценка рабочего места, оценка производительности труда;

· профессиональная характеристика специалиста;

· перечень должностей, занимая которые работник может стать кандидатом на резервируемую должность;

· предельные ограничения критериев подбора кандидатов на соответствующие должности (образование, возраст, стаж работы);

· результаты оценки формальных требований и индивидуальных особенностей кандидатов на резервируемую должность;

· выводы и рекомендации последней аттестации;

· личностные качества и потенциальные возможности: высокая степень интеллигентности, внимательность, гибкость, тактичность, коммуникабельность;

Для формирования резерва, как правило, недостаточно отобрать способных к продвижению сотрудников – важно правильно подготовить их к должности и организовать продвижение. Профессиональная подготовка может проходить под руководством вышестоящего руководителя, в виде стажировки в должности на своем или другом предприятии, на курсах повышения квалификации и т.д. Для каждого кандидата должна быть составлена индивидуальная программа подготовки, включающая теоретическую и практическую подготовку, а также задачи по повышению уровня знаний, навыков и умений
.

Состав резерва в конце каждого года должен пересматриваться и пополняться в процессе ежегодного анализа расстановки руководящих кадров и специалистов, а также оценки их деятельности.

 Оценивается деятельность каждого кандидата, зачисленного в резерв, за прошедший год, и принимается решение об оставлении его в составе резерва или исключении из него. По результатам оценки составляется характеристика на каждого специалиста и руководителя, состоящего в резерве, и рассматривается возможность его дальнейшего продвижения по службе. Одновременно рассматриваются новые кандидаты в резерв. Исключение кандидата из резерва может быть обусловлено его возрастом, состоянием здоровья, неудовлетворительными показаниями производственной деятельности и т.д.

Система кадрового резервирования решит следующие задачи:

· обеспечит службу необходимым составом руководителей и специалистов;

· мотивация персонала;

· достижение большей гибкости в использовании персонала;

· совершенствование кадрового потенциала;

· обеспечение непрерывности процесса управления;

· обеспечение управления карьерой персонала.

Необходимо также рассмотреть экономическую эффективность от внедрения системы кадрового резервирования.

Найм руководящего состава для ОАО «Первый канал» со стороны проблематичен в силу специфики компании, специалистов такого уровня возможно только переманивать с других организаций, так как институты не способны подготовить готовых руководителей. Чтобы подготовить руководителя, необходима практическая работа не менее 5 лет.

А переманивание специалистов требует дополнительных затрат. Чтобы заинтересовать специалиста необходимо предложить ему более высокий заработок, жилье, льготы (дополнительный оплачиваемый отпуск, служебный автотранспорт и т.д.). Таким образом затраты на содержание руководителя принятого со стороны будут гораздо больше, чем на руководителя, обученного и подготовленного в компании (Таблица 13,14)

Таблица 13

Затраты на руководителя принятого со стороны

	Наем жилья, руб в месяц
	Расходы на заработную плату, руб. в месяц
	Дополнительные льготы (служ транспорт, дополнительный отпуск), руб мес
	Итого затраты, руб в месяц

	5000
	25000
	8000
	38000


Таблица 14 
Затраты на руководителя, обученного на производстве

	Расходы на заработную плату, руб. в месяц
	Итого затраты, руб в месяц

	25000
	25000


 Таким образом, экономия в месяц составит 13000 рублей (38000-25000), а в год 13000х12= 156000 рублей.

3.2. Предложение по совершенствованию оценки персонала
В целом система оценки персонала, действующая в ОАО «Первый канал», организована правильно, единственное, чтобы исключить формальность проведения аттестации, и достичь поставленных целей необходимо ее совершенствование. Оценка персонала в форме аттестации, включающая собеседование, на данном предприятии не может в полной мере оценить работника. Во-первых, оценка комиссии не может быть объективной по ряду причин: оценить работника по характеристике не возможно, как и собрать объективные сведения о работнике в процессе собеседования.

Повысить эффективность оценки работников поможет компьютерное тестирование, так как деятельность работника зависит от знания оборудования на котором он работает. Работник должен быстро оценить сложившуюся ситуацию, найти правильное решение для устранения неисправности, должен знать как правильно перейти на резерв. Поэтому тестирование покажет пробелы в знаниях работника, а обучающая программа поможет их восполнить.

Тем более, это не потребует больших затрат, так как на предприятии уже существует обучающая база (класс, оборудованный современными компьютерами), необходимо только приобретение программ. 

3.3. Совершенствование системы мотивации и стимулирования труда персонала 
Методы стимулирования персонала  могут быть самыми разнообразными и зависят от проработанности  системы стимулирования на предприятии, общей системы управления и особенностей деятельности самого предприятия.  

Влияние системы материального стимулирования, действующей в организации, на мотивацию и рабочее поведение персонала в значительной степени опосредовано тем, насколько справедливой она воспринимается работниками, насколько непосредственно, по их мнению, оплата труда связанна с рабочими результатами. Поощрения также должны восприниматься как справедливые другими членами рабочей группы, чтобы они не почувствовали себя обойденными и не начали бы работать хуже.
Система материального стимулирования, кроме зарплаты и премии (бонусов), может включать в себя пенсионные накопления, участие и прибылях, оплату обучения (работника или его детей), беспроцентные займы на покупку дома или машины, оплату питания или проезда работников, оплату отдыха работника и тому подобное, которые в данной организации не используются.
Разработка и внедрение справедливой и подходящей для организации и для работников системы оплаты за выполненную работу может быть важным фактором повышения уровня трудовой мотивации персонала и роста эффективности и конкурентоспособности организации в целом.
Для того чтобы работники воспринимали систему оплаты и поощрений как справедли​вую, могут быть предприняты следующие меры:
1. выявление через социологические опросы факторов, снижающих удовлетворенность работников действующей в организации системой сти​мулирования труда и практикой предоставления тех или иных льгот, и принятие, в случае необходимости, соответствующих коррекционных мер;
2. лучшее информирование работников о том, как рассчитывается размер поощрений (премий, надбавок и тому подобное), кому и за что они даются;
3. выявление в ходе личных контактов с подчиненными возможной несправедливости в оплате работников, присуждении премий и распределении других поощрений для последующего восстановления справедливости;
4. постоянное отслеживание ситуации на рынке труда и уровня оплаты тех профессиональных групп, с которыми могут сравнивать себя работники, и внесение своевременных изменений в систему оплаты их труда.
Предложения по совершенствованию нематериального стимулирования

Большая часть персонала участвовавшего в анкетировании, высказала свое мнение по поводу проведения спортивно-оздоровительных мероприятий. Чтобы простимулировать повышение производительности и результативности труда, повышение уровня дисциплины работников можно ввести ежемесячное премирование лучших работников абонементами на посещение бассейна или фитнес-клуба. В конце месяца с каждого узла выбирается лучший работник и премируется.

Это улучшит состояние здоровья работников, а неформальное общение улучшит психологический климат в коллективе. 

Мотивация работников через организацию работ

На трудовую мотивацию в первую очередь воздействуют те характеристики работы, которые могут быть соотнесены с потребностями работника в достижении результатов, в оценке, в независимости, в самоактуализации, в информации. Преимущественное влияние на трудовую мотивацию работ​ников оказывают следующие характеристики выполняемой ими работы:
1.       разнообразие навыков, необходимых для выполнения работы;
2.       законченность выполняемых работником задач;
1. значимость, важность, ответственность заданий;
2. самостоятельность, предоставляемая исполнителю;
3. обратная связь.
Разнообразие навыков предполагает выполнение профессиональных задач с опорой на разные способности работника.
Условия повышения мотивационного потенциала рабочих задач:
1. Выполнение задачи должно вносить заметный вклад в достижение целей подразделения и всей организации, и этот вклад должен быть понятен работнику.
2. Задачи должны дополнять друг друга и создавать целостную деятельность.

3. Работа должна допускать разнообразие темпа работы и разные способы выполнения заданий.
4. Для работника должна быть обеспечена возможность получения прямой и опосредованной, немедленной и отсроченной обратной связи о результатах выполнения порученных рабочих задач.
5. Работа должна допускать определенную степень проявления самостоятельности и инициативы исполнителей.
6. Исполнитель должен быть наделен необходимыми полномочиями и нести ответственность за достигнутые результаты.
7. Процесс выполнения задачи должен приносить удовлетворение работнику.
Мотивация через постановку рабочих целей
Идея о том, что мотивация работников может быть усилена через постановку целей работы, является важной частью философии управления в современных организациях. Мотивация работников при этом зависит от следующих характеристик целей и от того, как реализуется процесс постановки и реализации целей:
1. Конкретность. Чем более конкретно определены цели, тем больше
вероятность того, что работник поймет как и когда он должен
достичь их.
2. Сложность. Это та степень, в которой работник рассматривает цели
как трудные, перспективные и бросающие вызов его возможностям,но достижимые.
3. Приемлемость. Это та степень, в которой работник принимает цели
и хочет их достичь.
4. Активное участие в постановке целей. Это позволяет работнику
почувствовать личную ответственность за успешность их достижения в будущем.
5. Обеспечение обратной связи. Работникам необходима информация относительно того, насколько успешно они выполняют порученную им работу.
Определение конкретных целей. Люди работают лучше, когда от них требуется достижение конкретных целей, а не тогда, когда их просто просят «хорошо работать», «стараться изо всех сил» или когда вообще не определено никаких целей. Кроме того, люди ставят цели так же и для того, чтобы доказать себе, что они работают хорошо, а не только выполняют требования руководителей.

Информирование персонала
Плохая осведомленность работников о том, что происходит в организации, о перспективе решения важнейших проблем, затрагивающих их интересы, не только ухудшает психологический климат в организа​ции, снижает уровень их доверия к руководству, но и самым негативным образом влияет на трудовую мотивацию персонала
. Информиро​вание работников по широкому кругу производственных и социальных вопросов, связанных с работой в компании, является эффективным ин​струментом повышения их удовлетворенности работой и заинтересованности в конечных результатах, формирования у них чувства сопри​частности делам организации. В работе по информированию персонала могут быть выделены следующие задачи:

1. Обеспечение работников информацией, необходимой им для успешно​го выполнения порученной работы (соблюдение установленных сроков, качества и объема предоставляемой информации, формы изложения).
2. Доведение до работников целей и задач организации, целей и задач подразделений, в которых они работают.
3. Повышение заинтересованности работников в решении поставлен​ных перед ними задач.
4. Формирование у работников чувства сопричастности к работе организации, готовности разделять стоящие перед ней цели, повышение их готовности вносить свой вклад в работу компании.
5. Улучшение психологического климата в коллективе за счет своев​ременного информирования работников по основному кругу важ​ных для них вопросов.
6. Повышение готовности к сотрудничеству работников разных подразделений в процессе решения общих задач.
Каналы распространения информации
В любой организации может быть задействовано достаточно большое число различных каналов доведения информации до работников, таких как:  

Еженедельные совещания, проводимые руководителем организации.
Оперативная информация от руководителей подразделений, которая выдается подчиненным на совещаниях.
Доска для объявлений, на которой помещается информация по следующим разделам:
· информация общего характера, отражающая основные направления работы организации, ее политику в отношении персонала (дисциплина, льготы и др.) ее достижения и др.;

· приказы и распоряжения по организации;

· персональная информация (поздравления, поощрения и другое).
2. Регулярные встречи представителей руководства организации с работниками подразделений, на которых работникам разъясняется политика, проводимая руководством, те проблемы, которые решаются руководством в настоящий момент которые предстоит решить в ближайшем будущем (не путать эти «информационные» посещения подразделений с рабочими посеще​ниями подразделений представителями руководства, которые име​ют совсем другие цели).
3. В качестве канала доведения информации так​ же используются приказы, распоряжения и служебные записки.
Понимание того, что эффективная работа по информационному обеспечению персонала повышает уровень трудовой мотивации работ​ников, дает в распоряжение руководства еще один рычаг, позволяю​щий увеличить отдачу от человеческих ресурсов организации.
Таблица 15
     Анализ факторов внутренней среды предприятия (после изменений)

	Факторы внутренней среды
	Оценка качества
	Важность



	
	5
	4
	3
	2
	1
	

	1. МАРКЕТИНГ:
	
	
	
	
	
	

	1.1. Известность компании на рынке
	+
	
	
	
	
	0,04

	1.2. Доля рынка
	
	
	+
	
	
	0,04

	1.3. Репутация в отношении качества
	
	
	+
	
	
	0,05

	1.4. Репутация в отношении обслуживания
	
	
	
	
	+
	0,05

	1.5. Реклама
	
	
	
	+
	
	0,06

	1.6. Эффективность продаж
	
	
	
	+
	
	0,04

	1.7. Эффективность НИОКР
	
	
	
	
	+
	0,03

	1.8. Месторасположение
	
	
	
	
	+
	0,02

	2. ФИНАНСЫ:
	
	
	
	
	
	

	2.1. Стоимость капитала
	
	
	
	
	+
	0,05

	2.2. Доступность капитальных ресурсов
	
	
	
	+
	
	0,02

	2.3. Доходность капитала
	
	
	+
	
	
	0,03

	2.4. Финансовая стабильность
	
	+
	
	
	
	0,05

	3. ПРОИЗВОДСТВО: 
	
	
	
	
	
	

	3.1. Современное оборудование 
	
	+
	
	
	
	0,04

	3.2. Удовлетворение покупательского спроса
	
	+
	
	
	
	0,05

	3.3. Ассортимент продукции
	
	+
	
	
	
	0,05

	3.4. Затраты на производство
	
	
	
	+
	
	0,02

	3.5. Технический уровень производства
	
	
	+
	
	
	0,03

	4. ОРГАНИЗАЦИЯ:
	
	
	
	
	
	

	4.1. Квалификация руководства
	
	
	+
	
	
	0,04

	4.2. Малый штат сотрудников
	
	
	+
	
	
	0,03

	4.3. Квалификация и способности менеджеров
	
	
	+
	
	
	0,05

	4.4. Реакция на изменение рыночной ситуации
	
	
	
	+
	
	0,04

	4.5. Преданность работе сотрудников
	
	
	+
	
	
	0,03

	4.6. Инициативность руководства 
	
	+
	
	
	
	0,04

	4.7. Оперативность принятия решений
	
	
	+
	
	
	0,05


Выводы
Как видно из таблицы, изменения в фирме сказались положительным образом на таких факторах внутренней среды предприятия как удовлетворение покупательского спроса, расширение ассортимента предлагаемой продукции и услуг, квалификации руководства и менеджеров.

 Данные преобразования позволяют фирме достичь поставленных целей, таких как увеличение объема продаж, повышение качества оказываемых услуг и продвижения на рынок новинок и увеличение доли рынка.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В данной работе проведен анализ действующей системы управления персоналом в ОАО «Первый канал», предложены пути повышения ее эффективности. Анализ системы управления персоналом в ОАО «Первый канал» показал, что действующая система соответствует современным представлениям о системе управления персоналом, обеспечивает требуемую предприятием производительность и удовлетворяет самих работников.

Организационная структура ОАО «Первый канал» направлена прежде всего на установление четких взаимосвязей между отдельными подразделениями организации, распределения между ними прав и ответственности. В ней реализуются различные требования к совершенствованию систем управления, находящие выражения в тех или иных принципах управления.
ОАО «Первый канал» имеет линейно-функциональную структуру управления, при данной структуре управления сохраняется преимущество линейной структуры в виде принципа единоначалия, и преимущество функциональной структуры в виде специализации управления. Во главе ОАО «Первый канал» стоит генеральный директор. Он решает самостоятельно все вопросы деятельности предприятия, представляет его интересы во всех отечественных предприятиях и организациях. Инспектор по кадрам возглавляет работу по обеспечению предприятия кадрами рабочих и служащих требуемых профессий, специальностей и квалификации в соответствии с уровнем и профилем полученной ими подготовки и деловых качеств. Принимает трудящихся по вопросам найма, увольнения, перевода, контролирует расстановку и правильность использования работников в подразделениях предприятия. Обеспечивает прием, размещение и расстановку молодых специалистов и молодых рабочих в соответствии с полученной в учебном заведении профессией и специальностью.
Одним из важнейших направлений управления пер​соналом на предприятии является привлечение и отбор персонала, определяющее каче​ство персонала организации для успешного бизнеса и эффективности функционирования организации. Привлечение и отбор персонала базируются на оптимальной каче​ственной и количественной структуре персонала. На процесс привлечения и отбора персонала влияют факторы внешней и внутренней среды. Привлечение и отбор персонала в ОАО «Первый канал» сопровождаются оценкой кандидатов, включая как внешних кандидатов, так и работников организа​ции, планируемых к перемещениям. Центральным показателем при оценке работника является уровень его компетентности, понимаемый шире, чем традиционно. При разработке стратегического развития предприятия основным понятием яв​ляются организационные компетенции, частный случай которой — компетенция персонала, которая в свою очередь выступает центральным моментом стратегии управления персоналом.
Одним из факторов, определяющих развитие предприятия, является активизация творческого потенциала работников, которая во многом зависит от способов включения новых сотрудников в жизнь организации.

Система управления персоналом в ОАО «Первый канал» обеспечивает непрерывное совершенствование методов работы с кадрами и использованием достижений отечественной и зарубежной науки и наилучшего производственного опыта.
В целях дальнейшего совершенствования системы управления персоналом на предприятии ОАО «Первый канал» предлагается:

1) ввести отдельных особо отличившихся работников к временному разделению прибылей предприятия. Участие персонала в управлении делает производственный процесс более демократичным. Осознание работниками факта своего участия в управлении предприятием служит стимулом к повышению качества своего труда и укреплению трудовой дисциплины. Участие в управлении повышает у работников чувства ответственности за качество выполняемых работ.

2) работники испытывают большее удовлетворение от работы, которая имеет некоторый видимый результат. Повышение целостности задания может быть достигнуто за счет добавления к нему связанных с ним задач.

3) работа менеджера состоит из решения задач разного уровня важности. Передача некоторых управленческих функций низкого уровня подчиненным несет двойной эффект - концентрация усилий  менеджера на решении проблем более высокого уровня и, одновременно, оказывает положительное влияние на мотивацию работников.

4) внедрение новой техники, технологии, рост коммуникационных возможностей создают условия для ликвидации или изменения некоторых видов работ. Поэтому предприятию ОАО «Первый канал» необходимо ввести процесс непрерывного обучения персонала.
5) необходимость изменения прежней модели материального стимулирования для достижения более эффективных результатов при ограниченном количестве ресурсов усиливается в связи с набирающим силу давлением конкурентов из России, которые обладают безграничными ресурсами и новейшими технологиями в сфере управления персоналом. Для решения проблемы предложен набор рекомендаций, основанный на японской модели менеджмента и проверенный российскими коллегами. 
Предложенные изменения в системе управления персоналом, такие как адаптация, дополнение различных методов премирования и исчисления заработной платы, ранее не используемые способы улучшения работы и мотивации сотрудников, должны вывести предприятие на более высокий уровень компетенции, дать возможность закрепить большую долю на рынке и, в совокупности со стратегическими  решениями со стороны топ-менеджмента, не дать возможность конкурентам поглотить предприятие при возможных резко изменившихся условиях.
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Приложение 1
АНКЕТА 

по изучению состояния системы работы с персоналом в ОАО «Первый канал»
Уважаемый коллега!

Наша организация проводит комплексное изучение системы работы с персоналом в компании. 

Анкетирование проводится анонимно, при ответах на вопросы просим Вас высказываться наиболее откровенно. 

1. К какой категории сотрудников Вы относитесь:

· высшее руководство;
· руководитель отдела;
· среднее звено.

2. В какую возрастную категорию Вы входите: 


· 20-24 лет;
· 25-29 лет;
· 30-34 лет;
· 35-39 лет;

· 40-44 лет;

· 45 и выше.

3. Пол: 

· женский;

· мужской.

4. Каким образованием Вы обладаете: 

· среднее профессиональное;

· неоконченное высшее;

· высшее профессиональное;
· 2 высших и более.

5. Как давно Вы работаете в компании:

· менее 1 года;

· 1-3 года;

· 3-5 лет;

· 5 лет и выше.

6. Вам известна цель организации, сформулируйте её:

· известна;

· неизвестна.

Цель: 













7. Вы владеете достаточной информацией о структуре и руководстве организации?

· в полном объеме;

· в достаточном для меня объеме;

· в общих чертах;

· информации недостаточно;

· не имею представления;

· затрудняюсь ответить.

8. Вы узнали о вакансии в нашей организации:

· из объявления на сайте банка;

· от рекрутера в кадровом агентстве;

· мне позвонил представитель банка и пригласил на собеседование.

Другое 













9. Кто проводил с Вами собеседование при приеме на работу:

· советник по работе с персоналом;

· непосредственный руководитель;
· Председатель Правления.

10.  Какие методы отбора применялись при рассмотрении Вашей кандидатуры на вакансию:

· предоставление резюме;

· заполнение анкеты;

· проведение собеседования;

· тестирование;

· имитация рабочей ситуации;

· ни один из методов не применялся.

Другое 













11.  Сколько времени прошло с момента собеседования до приглашения на работу:

· менее 1 недели;

· более 1 недели;
· более 2 недель;
· более 3 недель.

12.  Каким образом Вы получили должность, которую занимаете в данный момент:

· изначально пришел на данную должность;

· меня повысили.

13.  Какая информация была предоставлена Вам в первые дни работы:

· общее представление об организации;

· нормы и формы оплаты труда;

· функции подразделения;

· должностные обязанности и ответственность;

· формы отчетности;

· процедуры, правила и предписания работы в организации;

· основные информационные потоки в организации;

· информация не была предоставлена.

Другое 













14.  В начальный период работы Вам оказывалась помощь со стороны:

· непосредственного руководителя;

· коллег;

· наставника;

· помощь не оказывалась.

Другое 













15.  Период, в который, на Ваш взгляд, необходима помощь новому сотруднику, должен составлять не менее:

· недели;

· месяца;

· трех месяцев;

· шести месяцев;

· помощь новому сотруднику не нужна.

Другое 













16.  Считаете ли Вы необходимым внедрение системы адаптации для поступающих на работу сотрудников:

· система адаптации необходима;

· система адаптации не требуется.

17.  Ваша должностная инструкция:

· полностью соответствует выполняемой Вами работе;

· в основном соответствует вашим реальным обязанностям;

· не соответствует реально выполняемой Вами работе;

· Вы не знакомы с содержанием должностной инструкции.

18.  Должностная инструкция имеет для Вас следующее значение:

· Определяет обязанности и полномочия сотрудника;

· Необходима в ситуациях, связанных с отчетностью;

· Стесняет, мешает реализации профессиональных знаний;

· Не влияет на выполняемую работу.

19.  Как Вы считаете, на основании каких критериев оценивается Ваша работа: 

· по показателям отдела;

· по индивидуальным показателям;

· по личным отношениям (личная симпатия, неприязнь);

· затрудняюсь ответить.

20.  Удовлетворены ли Вы уровнем Вашей заработной платы:

· да;

· нет;

· не задумывался.

21.  Видите ли Вы зависимость размера Вашей заработной платы от результатов Вашего труда:

· да;

· нет;

· не задумывался.

22.  Вы испытываете потребность в повышении своей квалификации?

· да;

· нет;

· не задумывался.

23.  Какие методы повышения квалификации Вам доступны в Вашей организации:

· тренинги и семинары;

· обмен опытом с коллегами;

· самостоятельное обучение;

Другое 













24.  С помощью каких методов Вы хотели бы повысить свою квалификацию:

· тренинги и семинары;

· обмен опытом с коллегами;

· самостоятельное обучение; 

· Вы не нуждаетесь в повышении квалификации.

Другое 













25.  В Вашей организации за особые достижения существуют поощрения в виде:

Материального вознаграждения:

· премии;

· продвижение вверх по служебной лестнице;

· сувениры, подарки;

· билеты в развлекательные учреждения;

· путевки;

· дополнительное обучение;

Другое 













Морального вознаграждения:

· признание окружающих;

· благодарность руководителей;

· доска почета;

· морального вознаграждения в организации нет.

Другое 













26.  Для Вас было бы важным поощрение за особые достижения в виде:

Материального вознаграждения:

· премии;

· продвижение вверх по служебной лестнице;

· сувениры, подарки;

· билеты в развлекательные учреждения;

· путевки;

· дополнительное обучение;

Другое 













Морального вознаграждения:

· признание окружающих;

· благодарность руководителей;

· доска почета;

· моральное вознаграждение не нужно.

Другое 













27.  Как Вы считаете, что Вас удерживает в компании:

· стабильный заработок;

· получение опыта по специальности;
· возможность профессионального развития;

· хороший коллектив;

· наличие времени для самостоятельного обучения;

· возможность получения желаемой должности.

28.  Какие направления в работе с персоналом организации, на Ваш взгляд, требуют доработки (возможно более 1 ответа):

· принципы взаимоотношений внутри коллектива;

· постановка цели организации;

· процедуры отбора персонала;

· адаптационные мероприятия при вхождении в должность;

· система обучения персонала;

· система оценки трудового вклада персонала;

· мотивационная система; 

· затрудняюсь ответить.

Другое 













Если Вы хотите что-то добавить или предложить для улучшения системы работы с персоналом, Вы можете сделать это тут 


























































Приложение 2 

Процедура подбора персонала

При появлении вакансии в подразделении/офисе либо после утверждения планов подразделений по развитию и найму персонала

	№ п/п
	Описание процедуры
	Сроки
	Ответственный

	1.
	Заполняет заявку на подбор кадров и передает эту заявку менеджеру по персоналу.


	
	Руководитель офиса/подразделения



	2.
	Дает задание начальнику отдела рекламы и ПР подготовить текст объявления, определить наиболее выгодные издания для размещения объявления, с учетом расположения офиса и вакансии.
	1 день
	Менеджер по персоналу

	3.
	Составляет текст объявления и согласовывает его с менеджером по персоналу (при необходимости – с Директором Службы управления персоналом)
	1-3 дня
	ПР-менеджер

	4.
	Размещает объявления в СМИ
	5-7 дней
	Менеджер по рекламе

	5.
	Проводит предварительное интервью по телефону, назначает время встречи с кандидатом
	1 день
	Менеджер по персоналу

	6.
	Проведение первичного собеседования с кандидатом, сбор информации. 


	1-4 дней
	Менеджер по персоналу

	7.
	Составляет представление о кандидате, передает информацию и анкеты руководителю офиса/подразделения, согласовывает время проведения вторичного собеседования и кандидатуру наставника.



»)
	1 день
	Менеджер по персоналу

	8.
	Наводит справки по предоставленной кандидатом информации о рекомендателях 


	1-2 дня
	Менеджер по персоналу

	9.
	Проводит вторичное собеседование с кандидатом (совместно с наставником), передает информацию менеджеру по персоналу 


	1-2 дня
	Руководитель офиса/подразделения

	10.
	Принимает решение о принятии кандидата на испытательный срок/стажировку, информирует о принятом решении менеджера по персоналу
	1-5 дней
	Руководитель офиса/подразделения

	11.
	Выясняет наличие/готовность/время готовности рабочего места и необходимого оборудования
	1-2 дня
	Менеджер по персоналу

	12.
	Готовит рабочее место в соответствии с принятыми Стандартами
	1-5 дней
	Начальник/специалист АХО

	13.
	Готовит/подключает необходимое оборудование
	1-5 дней
	Специалист IT

	14.
	Корректирует/разрабатывает должностную инструкцию
	2-7 дней
	Руководитель офиса/подразделения

	15.
	Сообщает кандидату о дате выхода на стажировку/испытательный срок, информирует последнего о процедуре стажировки и запрашивает его согласие.
	1-2 дня
	Менеджер по персоналу


Приложение 3
Положение о премировании

Утверждаю

Директор ОАО «Первый канал» __________________
Положение
от _____________ 2009 года                      


                      N 21 а
       
  


О премировании по результатам работы сотрудников ОАО «Первый канал»
   1.     Настоящим положением определяется порядок выплаты премий в 2008 году сотрудникам  ОАО «Первый канал»  за  производственные   результаты. 

    2. Премирование проводится для увеличения материальной  заинтересованности   работников в повышении  качества  оказываемых  организацией  услуг,    своевременном и добросовестном  исполнении  своих  должностных  обязанностей, повышении уровня ответственности за порученную работу. 
3. Положение  действует  в течение 1 года, то есть до 20 мая 2009 года.

4. Выплаты, указанные в Положении, осуществляются в денежной форме. 
    5. 
   Периодичность премирования -  ежемесячно  или  в   соответствии с дополнительным приказом директора ОАО «Первый канал». 
    6.     Работники  премируются  по  результатам  работы   организации, за успешное выполнение должностных обязанностей. 

    7. 
   Основание для выплаты премий - приказ директора ОАО «Первый канал». 
    8. 
   Порядок  выплаты  премий:  премия  выплачивается   одновременно с заработной платой. 
    9.  Нарушение   трудовой   дисциплины,   техники безопасности и ненадлежащее исполнение должностных обязанностей, подтвержденное соответствующим приказом, являются основанием  для того, чтобы не представлять работника к премированию.                   
 —————————————————————————————————————————————————————————————————————————

Приложение 4
	ВАЖНОСТЬ
	Внутренней среды до изменений
	
	Внутренней среды после изменений
	
	Внешняя

среда

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5
	0,04
	0,2
	
	5
	0,04
	0,2
	
	5
	0,05
	0,25

	3
	0,04
	0,12
	
	3
	0,04
	0,12
	
	4
	0,04
	0,16

	3
	0,05
	0,15
	
	3
	0,05
	0,15
	
	2
	0,04
	0,08

	1
	0,05
	0,05
	
	1
	0,05
	0,05
	
	4
	0,05
	0,2

	2
	0,06
	0,12
	
	2
	0,06
	0,12
	
	3
	0,04
	0,12

	2
	0,04
	0,08
	
	2
	0,04
	0,08
	
	3
	0,03
	0,09

	1
	0,03
	0,03
	
	1
	0,03
	0,03
	
	2
	0,05
	0,1

	1
	0,02
	0,02
	
	1
	0,02
	0,02
	
	5
	0,04
	0,2

	1
	0,05
	0,05
	
	1
	0,05
	0,05
	
	3
	0,04
	0,12

	2
	0,02
	0,04
	
	2
	0,02
	0,04
	
	1
	0,03
	0,03

	3
	0,03
	0,09
	
	3
	0,03
	0,09
	
	4
	0,05
	0,2

	4
	0,05
	0,2
	
	4
	0,05
	0,2
	
	2
	0,04
	0,08

	4
	0,04
	0,16
	
	4
	0,04
	0,16
	
	3
	0,04
	0,12

	1
	0,05
	0,05
	
	4
	0,05
	0,2
	
	5
	0,05
	0,25

	4
	0,04
	0,16
	
	4
	0,04
	0,16
	
	4
	0,03
	0,12

	1
	0,05
	0,05
	
	4
	0,05
	0,2
	
	5
	0,04
	0,2

	2
	0,02
	0,04
	
	2
	0,02
	0,04
	
	4
	0,05
	0,2

	3
	0,03
	0,09
	
	3
	0,03
	0,09
	
	3
	0,05
	0,15

	2
	0,04
	0,08
	
	3
	0,04
	0,12
	
	4
	0,03
	0,12

	1
	0,04
	0,04
	
	1
	0,04
	0,04
	
	5
	0,05
	0,25

	2
	0,05
	0,1
	
	3
	0,05
	0,15
	
	2
	0,04
	0,08

	2
	0,04
	0,08
	
	2
	0,04
	0,08
	
	2
	0,02
	0,04

	3
	0,03
	0,09
	
	3
	0,03
	0,09
	
	2
	0,03
	0,06

	4
	0,04
	0,16
	
	4
	0,04
	0,16
	
	2
	0,04
	0,08

	3
	0,05
	0,15
	
	3
	0,05
	0,15
	
	1
	0,03
	0,03

	
	1
	2,4
	
	
	1
	2,79
	
	
	1
	3,33


Расчет эффективности совершенствования системы управления персоналом в ОАО «Первый канал»
Оценка персонала:


методы оценки персонала


оценка потенциала работников


оценка индивидуального вклада


аттестация кадров





Подбор персонала:


расчет потребности в кадрах


модели рабочих мест (должностей)


профессиональный подбор кадров


собеседование


формирование резерва кадров





Обучение персонала:


профессиональная подготовка


повышение квалификации


переподготовка кадров


послевузовское дополнительное образование





Адаптация персонала:


испытательный срок


адаптация молодых специалистов


наставничество и консультирование


развитие человеческих ресурсов





Расстановка персонала:


типовые модели карьеры


планирование служебной карьеры


условия и оплата труда


движение кадров





Кадровая политика:


стиль руководства


философия организации


правила внутреннего трудового распорядка


коллективный договор





Система работы с персоналом организации
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