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Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее.



ВВЕДЕНИЕ
Система управления персоналом обеспечивает непрерывное совершенствование методов работы с кадрами на основе использования достижений отечественной и зарубежной науки и передового 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. Человек в системе менеджмента является ведущим звеном всех процессов, из которых складывается деятельность предприятия: все начинается с поиска людей, подходящих для определенной работы.
Управление персонала занимает ведущее место в системе управления предприятием и считается основным критерием его экономического успеха. 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.
Основным структурным подразделением по управлению персоналом является отдел кадров, на который возложены функции по приему и увольнению работников, а также по организации их обучения, повышения квалификации и переподготовки. Для выполнения последних функций нередко создаются отделы подготовки кадров или отделы технического обучения.
Актуальность данной темы в том, что службы управления персоналом, пока имеют низкий организационный статус, являются слабыми в профессиональном отношении. В силу этого они не выполняют целый ряд задач по управлению персоналом и обеспечению нормативных условий его работы. Если раньше, в условиях командно-административной системы, эти задачи рассматривались как второстепенные, то при переходе к рынку они выдвинулись на первый план, и в их решении заинтересована каждая организация.
Создавшаяся в нашей стране ситуация, связанная с изменением экономической и политической систем, одновременно несет как большие возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, устойчивости её существования, вносит значительную степень неопределенности в жизнь практически каждого человека. Управление персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость: оно позволяет обобщить и реализовать целый спектр вопросов адаптации человека к внешним условиям, учет личностного фактора в построении системы управления персоналом организации. Поэтому необходимо как обеспечить преобразования на макроуровне, так и подготовить управленцев работать по-новому.
Объектом исследования в данной работе является ООО «Газ-Сервис».
Предметом исследования является процесс управления персоналом в ООО «Газ-Сервис».
Целью данной работы является совершенствование управления производственным персоналом в ООО «Газ-Сервис».
Соответственно основными задачами работы являются:
- организационно-правовая характеристика организации;
- основные экономические показатели деятельности;
- анализ управления персоналом в организации;
- совершенствование управления производственным персоналом;
- расчет экономической эффективности предложенных мероприятий.
Данная выпускная квалификационная работа выполнена на основе публикаций отечественных и зарубежных  авторов, так же в качестве источников были использованы: бухгалтерская отчётность за 2013-2015 годы, нормативно-правовые акты, устав предприятия и т.д. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее.


ГЛАВА 1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
1.1 Сущность, основные понятия и содержание системы управления персоналом
   На протяжении всего XX века в теории и практике менеджмента употреблялся целый ряд терминов, он отражал участие человека в общественном производстве: рабочая сила, кадры, персонал, трудовые ресурсы, и т.д. Эти термины раскрывают нам различные аспекты управления персоналом, изменения общественных взглядов.
     Формирование науки управления персоналом протекало в рамках возникновения и развития науки управления организацией. И только в начале XX века управление персоналом стало самостоятельно развиваться, как специализированная функция управления и как научное направление. Развитие менеджмента сопровождалось стремительным изменением общественных взглядов, осознанием человеческой роли в сфере производства.
      Как науки, существуют три основных направления управления персоналом :
1.) управление персоналом как прикладная наука. В основу здесь ставятся практические научные цели вместе с теоретическими целями;
2.) управление персоналом с теоретической ориентацией сосредотачивает внимание на теоретических научных целях. Это означает необходимость объяснения причин, факторов, специфики содержания или иных аспектов работы с людьми. Исследование управления персоналом с позиции теории наиболее эффективно с использованием смежных дисциплин – психологии, теории организации;
3.) управление персоналом как технология с ориентацией на практическую научную цель. В данном направлении важным становиться развитие рекомендаций для практических преобразований при пренебрежении теоретическими исследованиями.
      Теория управления персоналом может строиться различными способами: с помощью дедукции – переход от общего к частному, с помощью формулировки общих положений; посредствам индукции – начиная от наблюдения и описания явления, которое имеет место в действительности, к понятиям и суждениям. [10, с.23].
     Возникновение функции управления персоналом было вызвано необходимостью организации некой производственной деятельности и эффективного функционирования персонала.
     Управление – это непрерывный процесс воздействия на коллектив людей, организация координации их деятельности в процессе производства для достижения высоких результатов при минимальных затратах.
     Под персоналом предприятия принято понимать организационно оформленную совокупность работников, которые на основе трудового договора, контракта либо соглашения, участвуют в производстве определенной продукции, услуг и работ, также включающие всех наемных работников, совладельцев и собственников. Работающие совладельцы и собственники включаются в состав персонала, если они кроме причитающихся им доходов получают еще и оплату за участие своим личным трудом в деятельности организации.
Основными признаками персонала являются:
а) наличие с работодателем рабочих взаимоотношений, которые подтверждаются трудовым договором;
б) обладание определенной специальностью, профессией, наличие которой определяет деятельность работника на конкретной должности, рабочем месте;
в) целевая направленность деятельности персонала.
     К классификации персонала имеются различные подходы: по должности или профессии работника, по уровню управления, категории работников (рисунок 1). Основной является классификация по категориям работников в зависимости от участия их в процессе производства, рабочие и служащие.
     На примере промышленного предприятия, приведем классификацию персонала, где обычно представлены все категории работающих групп.
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Рисунок 1 – Классификация персонала на предприятии
     Основанием для отнесения людей к той или иной группе является занимаемая должность в организации.
     В трудовой деятельности производственного персонала преобладает физический труд. Основными рабочими являются работники, которые выполняют основную производственную деятельность. Вспомогательные рабочие это работники, которые заняты изготовлением и ремонтом оборудования, производством энергии, ремонтом оснастки, а также обслуживают основные и вспомогательные процессы.
     Управленческий персонал осуществляет трудовую деятельность с преобладанием умственного труда. Функция руководителей, это осуществление  общего управления, отвечающие за принятие решения по всем функциям управления. Их подразделяют на три уровня: низовой, средний и высший (рисунок 2).
     Принципиальное отличие руководителей от специалистов заключается в юридическом праве принятия решений и наличии в подчинении других работников. Специалисты – это лица обладающие юридическими, экономическими и инженерно-техническими функциями. К этой группе относятся бухгалтера, юристы, аудиторы, экономисты, инспектора по кадрам.
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Рисунок 2 – Классификация руководителей
     Управление людьми для всех преуспевающих организаций – малых и больших,  промышленных, коммерческих и некоммерческих и действующих в сфере услуг имеет важнейшее направление в деятельности организации, так как считается основным критерием ее экономического успеха. Управление персоналом – это комплексное, целенаправленная осознанная деятельность человека на коллективы и отдельных работников в направлении обеспечения оптимальных условий для  инициативного, творческого, созидательного труда для достижения целей организации. И если раньше большое внимание уделялось совершенствованию технологического процесса и развитию, модификации организационных структур, внедрению прогрессивных технологий, то в данный момент уделяется большое внимание в сторону человеческого фактора. Управление человеческими ресурсами рассматривают как организационно - экономический механизм подчинения и использования наемного труда в системе хозяйствования. [11, с.57].



Сферы деятельности в управление персоналом:
а) поиск кадров и его адаптация;
б) оперативная работа с кадрами ( в нее входит развитие, обучение, организацию труда);
в) управление  деловыми коммуникациями, оплатой труда и мотивацией;
г) стратегическая работа с кадрами.
     Сущность управления персоналом, включает в себя методическое и системное влияние на процесс формирования, распределения и перераспределения рабочей силы в рамках определенного предприятия, с помощью социальных и организационно-экономических и правовых отношений субъекта и объекта управления. Необходимо создание оптимальных условий для полного использования трудовых ресурсов каждого из членов команды, всестороннего развития персонала, с целью более эффективной работы всего предприятия в целом. В основе этих отношений лежат принципы, методы и формы воздействия на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального их использования.
     Процесс управления осуществляется в соответствии с определенными правилами. Важным принципом управленческой деятельности является функциональная специализация в сочетании с универсальностью. Принципы управления персоналом – это правила, важные требования, которым должны придерживаться руководители в процессе управленческой деятельности для обеспечения достижения заданных целей:
-  отбора, подбора и расстановки кадров;
-  принцип единства распорядительства;
-  принцип соединения единоначалия и коллегиальности;
-  сочетание централизации и децентрализации;
-  контроля исполнения решений.
     Также имеется несколько методов управления персоналом – это способы воздействия на коллектив и отдельных сотрудников с целью направлять их деятельность в процессе работы организации. Методы управления узко связаны с принципами управления. Существует три группы среди методов управления :
1.) административные методы, основываются на дисциплине, имеют прямой характер воздействия: любой административный или регламентирующий документ подлежит обязательному исполнению:
– правовое регулирование;
– создание структуры органов управления;
– утверждение административных порядков;
– издание распоряжений и приказов, контроль и расстановка кадров;
– создание должностных стандартов и инструкций;
– административные вознаграждения и санкции.
     Административные воздействия осуществляются в форме распоряжения, которые являются правовыми документами ненормативного характера, придают юридическую силу управленческим постановлениям. Распорядительные действия предполагают контроль и проверку исполнения.
2.) экономические методы носят косвенную форму управленческого воздействия, основываются на использовании экономических интересов персонала:
– оплата труда;
– экономическое мотивирование людей;
–  кредитование, финансирование;
– технико-экономический анализ и планирование;
– капиталовложение
– ценообразование;
– страхование;
– установление штрафов и материальных поощрений.
     В условиях рыночной системы хозяйствования усиливается значение экономических методов управления персоналом.
3.) социально-психологические методы, строятся на использовании морального воздействия (метод убеждения) и социального устройства управления (система взаимоотношений в коллективе, социальные интересы и потребности личности).
     Социально-психологические методы управления персоналом основываются на применении закономерностей психологии и социологии (рисунок 3).
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Рисунок 3 – Социологические методы управления персоналом
     Социологические методы приносят возможность установить статус сотрудников в коллективе, найти решение в конфликтных ситуациях, выявить лидеров, возможность принимать кадровые решения. К социологическим методам относятся:
а) интервьюирование предполагает в ходе общения с собеседником оценку профессионально важных деловых и личных качеств кандидата. Интервью – идеальный вариант беседы с руководителем – требует высокой квалификации интервьюера и значительного времени;
б) анкетирование дает собирать необходимую информацию о профессиональных склонностях и интересах, предыдущем опыте работы, путем массового опроса людей с помощью специальных анкет;
в) социометрический метод необходим при анализе дружеских и деловых отношений в коллективе, когда на основе анкетирования персонала строится система предпочтительных контактов между людьми, которая также показывает и неофициальных лидеров в коллективе;
г) метод наблюдения позволяет выявить качества сотрудников, которые чаще всего выявляются лишь в нестандартной обстановке или крайних жизненных ситуациях;
д) собеседование является общеустановленным методом при приеме на работу, воспитательных мероприятиях, деловых переговорах, когда в неформальном диалоге решаются несложные кадровые задачи.
     Психологические методы играют важную роль в работе с персоналом, так как направлены на конкретную личность рабочего или служащего и, как правило, строго персонифицированы и индивидуальны. Главной их особенностью является обращение к внутреннему миру человека, его интеллекту, личности, образам и поведению, с тем, чтобы направить внутренний потенциал человека на решение конкретных задач организации. Психологические методы направлены на конкретную личность работника, на индивидуальность. 
Социально-психологические методы включают:
1.) социально-психологическая проверка работников и коллективов;
2.) социально-психологическое планирование;
3.) формирование коллективов и групп;
4.) создание благоприятной социально-психологической, творческой атмосферы;
5.) удовлетворение духовных и культурных потребностей сотрудников;
6.) развитие у работников ответственности и инициативы;
7.) уменьшение психологических стрессов, конфликтов;
8.) психологическая адаптация нового персонала;
9.) развитие интеллектуальных и личностных качеств сотрудника;
10.) формирование корпоративной культуры.
Различают частные методы управления и общие, локальные, которые характерны только для данной отрасли, данного органа управления. Частные методы управления иногда называют приемами управленческой деятельности.
 Основные цели управления персоналом включают в себя:
а) повышение конкурентоспособности;
б) обеспечение социальной эффективности работы коллектива;
в) достижение максимальной прибыли и повышение эффективности труда.
      Любая деятельность, связанная с управлением персонала нацелена на определенные задачи (рисунок 4).
      К каждому объекту управления должен быть персональный подход, соответствующий направленности и особенностям его деятельности. Любой управленческий процесс должен опираться на принципе последовательности. То есть действия, из которых он состоит, располагаются в строго определенном порядке, как в пространстве, так и во времени. В ряде случаев последовательность управленческих действий может иметь циклический характер, предполагающий их повторение в том же виде через определенные промежутки времени. [2, с.114].
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Рисунок 4 – Основные задачи управления персоналом
     Управление обязано быть непрерывным. Это позволяет своевременно обнаружить и решить возникающие проблемы, и, следовательно, обеспечивать стабильное развитие и функционирование организации, что требует оптимального сочетания централизованного регулирования и самоуправления отдельных элементов организации. Потому как управление осуществляется людьми, оно невозможно без соблюдения такого важного принципа, как учет индивидуальных особенностей и психологии работников, коллективного поведения и закономерностей межличностных отношений. Это обеспечивает комфортный морально-психологический климат в организации и принятие взвешенных решений, которые будут надлежащим образом исполняться.
     Для того чтобы управленческий процесс протекал стабильно, необходимо соблюдение такого важного принципа, как обеспечение единства прав и ответственности в каждом его подразделении. Избыток прав по сравнению с ответственностью приводит на практике к управленческому произволу; недостаток же парализует деловую активность и инициативу, так как даже небольшой избыток здесь может привести к крупным неприятностям.
     Важным принципом процесса управления считается конкуренция участников управления на основе личной заинтересованности в успехе, поддерживаемой с помощью различных мотиваций, таких как материальное поощрение, возможность продвижения по службе, самореализации, получения новых знаний и навыков.

Система управления персоналом в организации:
     Концепция управления персоналом – система теоретико-методологических взглядов на понимание и определение сущности, содержания, задач, целей, критериев, принципов и методов управления персоналом, а также организационно-практических подходов к формированию механизма ее реализации в конкретных условиях функционирования организаций. Управление является гармоничным соединением человеческих и материальных ресурсов с целью выполнения поставленных задач. [13, с.89].
     Развитие системы управления персоналом может помочь организации усилить и поддержать общую стратегию предприятия. Данное утверждение может быть подтверждено следующими факторами.
     Во-первых, концепция управления персоналом выражается в политике и стратегии предприятия:
- изменять и формировать имидж предприятия, доверие либо недоверие  конкурентов и клиентов, отслеживающих его состояние, проблемы и перспективы;
-  поменять всеобщий взгляд на все предприятие благодаря новейшей системе взглядов и оказаться стимулом для "управленческой революции", которая влечет за собой развитие и усовершенствование маркетинговых и финансовых систем.
     Во-вторых, концепция управления персоналом способна:
- организовать кандидатов для приобретения соответствующего образования, профессиональных навыков для получения, на конкурсной основе, престижной и значимой должности;
- содействовать стремлению к саморазвитию и реализации личные мотивов профессионального роста;
- организовать поведение молодых кандидатов, отбираемых для совместной учебы  и работы на предприятии;
     В-третьих, концепция управления персоналом оказывает влияние:
- на интенсивность движения трудовых ресурсов в масштабах глобального рынка труда;
- на понижение либо повышение интереса на приобретения образования на определенные профессии у нового поколения.
     Действуют несколько подходов в построении системы управления персоналом на предприятии. Система управления персоналом представляет собой совокупность  методов, технологий, приемов, процедур работы с кадрами. Применение той или иной модели для конкретной организации зависит от ее организационной структуры. Организационная структура определяет взаимоотношение между функциями, выполняемыми сотрудниками организации, а также проявляется в таких формах, как разделение труда, создание специализированных подразделений, иерархия должностей, также является совокупность взаимосвязанных подразделений системы и должностных лиц. 
В систему управления персоналом входят различные элементы кадровой работы:
1.) набор, отбор;
2.) кадровое планирование;
3.) определение потребности в найме;
4.) рекрутинг;
5.) адаптация;
6.) обучение;
7.) карьера;
8.) мотивация;
9.) нормирование труда.
     Все имеющиеся элементы системы управления персоналом можно поделить на четыре блока (рисунок 5).
Система управления персоналом организации является составляющей частью общей системы управления организацией и в современных условиях, от ее успешного построения и эффективности работы зависит достижение главных целей функционирования организации в экономическом пространстве. Система целей для управления персоналом с одной стороны должна отвечать на вопрос, каковы конкретные потребности работников, удовлетворение которых они вправе требовать, а с другой стороны – какие цели по использованию персонала ставит перед собой администрация организации и какие условия она готова для этого создать. Всю совокупность целей организации можно подразделить на 4 группы: Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее.

[image: ]
Рисунок 5 – Технологии управления персоналом
1) экономические (получение прибыли от реализации продукции или услуг);
2) социальные  (достижение удовлетворения социальных потребностей персонала);
3) научно-технические (обеспечение высокого научно-технического уровня продукции, а также увеличение производительности труда на основании совершенствования технологии);
4) производственно-коммерческие (производство и реализация продукции или услуг в заданном количестве и с определенной периодичностью).
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Рисунок 6 – Структура системы управления персоналом
Основными законодательными актами, регулирующими трудовые отношения, являются:
1) Трудовой кодекс РФ;
2) Гражданский кодекс РФ;
3) Закон РФ "О коллективных договорах и соглашениях";
4) Закон РФ "О занятости населения в Российской Федерации";
5.) Закон РФ "О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)".

1.2 Направления повышения эффективности деятельности по управлению персоналом 
Эффективность функционирования любой организации напрямую зависит от качественных характеристик его персонала и умения руководства рационально использовать этот важнейший производственный ресурс. В современных условиях основу концепции управления персоналом создает возрастающая роль личности работника, знание его мотивов и стимулов, умения их формировать и приводить в действие для достижения целей организации.
Известный японский менеджер и предприниматель Коноске Мацусита так охарактеризовал роль персонала: «Цена любого предприятия равняется цене его человеческого потенциала. Роль руководителя состоит в том, чтобы организовать работу других, чтобы добиться достижения целей, стоящих перед ним, реализации своих планов посредством мобилизации возможностей персонала, коллектива организации».
Стержень любого предприятия - работающие в нем люди, которыми нужно управлять. Система управления персоналом очень многогранная и разносторонняя. Она включает в себя все аспекты взаимодействия организации с работниками.
Управление персоналом организации является целенаправленной деятельностью руководящего состава организации, специалистов и руководителей подразделений системы управления персоналом. Она включает в себя разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления персоналом.
Созданию системы и координации работы составляющих организации служит подразделение (отдел) управления персоналом в современной организации. Он имеет собственную иерархию должностей, которая является составной частью общеорганизационной иерархии. Такой отдел является функциональным подразделением, и его сотрудники напрямую не участвуют в основной деятельности организации. Вместе с тем, степень эффективности их работы в большой мере зависит от степени взаимодействия с линейными подразделениями. Технология управления персоналом охватывает широкий спектр функций от приема до увольнения кадров: отбор, наем и прием персонала; деловую оценку персонала при приеме и аттестации; профориентацию и трудовую адаптацию; мотивацию трудовой деятельности персонала и его использования; организацию труда и соблюдение этики деловых отношений; управление конфликтами и обеспечение безопасности персонала; обучение, повышение квалификации и переподготовку кадров; управление поведением персонала в организации; управление социальным развитием кадров; высвобождение персонала. [27, с.41].
Управление персоналом предусматривает техническое, информационное, нормативно-методическое, правовое и делопроизводственное обеспечение системы управления персоналом. Руководители и работники подразделений системы управления персоналом решают вопросы оценки результативности труда руководителей и специалистов управления, оценки деятельности подразделений системы управления организации, оценки экономической и социальной эффективности совершенствования управления персоналом.
Эффективность системы управления персоналом организации - это система показателей, отражающих соотношение затрат и результатов, применительно к интересам его участников. Она выражается в достижении максимального эффекта при минимальных затратах трудовых ресурсов и измеряется как отношение результата к затратам живого труда во всех сферах деятельности организации.
Эффективная деятельность организации требует выработки направления ее развития. Именно поэтому работники отдела управления персоналом должны уметь сформулировать поставленные цели организации и найти способы их достижения и реализации на каждом этапе. Ее иерархической ступени. Это потребует от них знания принципов планирования и принятия решений, разрешения конфликтов и т.д.
Методами управления персоналом называют способы воздействия на коллективы и отдельных работников с целью осуществления координации их деятельности в процессе производства. Все методы делятся на три группы: экономические, социально-психологические и административные.
Административные методы ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации и т.п. эти методы отличает прямой характер воздействия: любой регламентирующий и административный акт подлежит обязательному исполнению.
Естественно, что сотрудники организации неодинаково выполняют свои производственные обязанности - в любой организации есть свои лидеры, аутсайдеры и середняки. Однако чтобы провести эту дифференциацию, необходимо иметь единую систему регулярной оценки эффективности выполнения каждым сотрудником своих должностных функций. Такая система повышает эффективность управления персоналом организации через:
- положительное воздействие на мотивацию сотрудников. Обратная связь благотворно сказывается на мотивации. Работников, позволяет им скорректировать свое поведение на рабочем месте и добиться повышения производительности;
-    планирование профессионального обучения. Оценка персонала дает возможность определить недостатки в квалификационном уровне каждого сотрудника и предусмотреть меры по их исправлению;
- планирование профессионального развития и карьеры. Оценка сотрудников выявляет их сильные и слабые профессиональные качества, что позволяет подготовить индивидуальные планы развития и эффективно спланировать карьеру;
-   принятие решений о вознаграждении, продвижении, увольнении. Регулярная и систематическая оценка сотрудников предоставляет руководству организации возможность принимать обоснованные решения о повышении зарплаты (вознаграждение лучших сотрудников оказывает мотивирующее воздействие и на их коллег), повышение в должности или увольнение. В последнем случае наличие задокументированной информации о систематическом неудовлетворительном выполнении уволенным сотрудником своих должностных обязанностей значительно облегчает положение организации в случае судебного разбирательства.


1.3. Показатели эффективности управления персоналом
 	Эффективность системы управления персоналом организации - это система показателей, показывающий соотношение  результатов и затрат, применительно к интересам его участников. Она выражается в достижении максимального эффекта при минимальных затратах трудовых ресурсов и измеряется как отношение результата к затратам живого труда во всех сферах деятельности предприятия .
Эффективная деятельность организации требует выработки направления ее развития. Именно поэтому работники отдела управления персоналом обязаны уметь сформулировать поставленные цели организации и найти способы их реализации и достижения на каждом этапе. Ее иерархической ступени. Это потребует от них знания принятия решений и принципов планирования, разрешения конфликтов и т.д. Факторы, действующие на эффективность управления персоналом, классифицируются по разным признакам. По содержанию факторы делятся на социально-психологические, организационные, экономические, физиологические,  технические, по форме воздействия — на факторы косвенного и прямого воздействия, по продолжительности воздействия они могут быть длительного или кратковременного воздействия. По степени формализации различают факторы количественно измеримые и неизмеримые.
Критерий эффективности — это показатель, выражающий главную меру желаемого результата, который учитывается при рассмотрении вариантов решения.
Эффективность управления персоналом получает свое косвенное выражение в системе показателей экономической эффективности. На промышленных предприятиях для этих целей используются такие показатели, как фондоотдача,  материалоемкость продукции, окупаемость капитальных вложений, оборачиваемость оборотных средств, рентабельность, производительность труда.
Методика непосредственной оценки эффективности управления персоналом предполагает сопоставление результатов труда и затрат, и исчисление на этой основе показателей эффективности.
Затраты на персонал подразделяются на дополнительные и основные. В основные расходы входит заработная плата, оклады штатных сотрудников и внештатных работников, прочие выплаты.
Это удельные затраты на персонал, которые позволяют увязывать затраты на оплату труда с основными показателями деятельности предприятия при планировании его развития.
Понятие «эффективность» предполагает сопоставление результатов и затрат. Увеличить эффективность означает с меньшими затратами получить лучшие результаты.
При оценке эффективности управления образуется необходимость ответить на вопросы о том, что такое результат управления и каковы затраты, связанные с его достижением.
Очевидно, что управление эффективно постольку и в той степени, поскольку и в какой мере оно содействует осуществлению задач организации (предприятия). Всем известно, что эффективность производственно-хозяйственной деятельности во многом определяется уровнем организаторской работы, т.е. эффективностью работы аппарата управления предприятием, цехом, отраслью, экономикой в целом.
Повышение эффективности управления персоналом зависит от факторов, которые могут быть систематизированы по различным признакам.


  По содержанию факторы можно подразделить на:
• организационные (рациональная структура аппарата управления, четкое функциональное разделение труда и правильный подбор и расстановка кадров, рациональный документооборот, трудовая дисциплина);
• экономические (система материального поощрения и материальной ответственности);
• технические (технический уровень, механовооруженность труда, степень использования техники, техническая культура менеджеров);
•   физиологические  -  санитарно - гигиенические условия труда;
• социально - психологические - межличностные отношения, авторитет руководителей, система моральных мотиваций.
По форме воздействия различаются факторы прямого и косвенного воздействия. Факторы прямого воздействия непосредственно влияют на эффективность управленческого труда. К таким факторам обычно относят организацию личной работы менеджеров, их квалификацию, правильность подбора и расстановки кадров в аппарате управления и т.п. Факторы косвенного воздействия оказывают опосредованное влияние на работу организации. К ним относят психологический климат коллектива, стиль управления, динамику формальных и неформальных групп и др.
По продолжительности воздействия выделяют факторы кратковременного и длительного воздействия. Кратковременное воздействие могут иметь, например, нарушения трудовой дисциплины. Большинство факторов имеют длительное воздействие: к ним относятся стиль управления, психологический климат и т.п.
По степени формализации факторы, влияющие на эффективность управления, могут быть подразделены на факторы количественно измеримые и неизмеримые. Количественно измерить можно, например, уровень механизации управленческого труда, интенсивность информационных потоков и т.п. В то же время такие факторы, как удовлетворенность трудовой деятельностью, психологический климат и др. не поддаются количественному измерению и не могут быть формализованы. На эффективность работы предприятия (организации) оказывают влияние, помимо управления, и другие факторы: качество сырья, уровень подготовки кадров, соответствие орудий труда требованиям научно-технического прогресса и т.п.
Оценивая эффективность функционирования системы управления, необходимо сопоставлять расходы на ее содержание с полезными результатами управленческой деятельности. Это тоже важный аспект оценки эффективности управления.
Определение экономической эффективности предполагает сопоставление результатов и затрат. Повышение эффективности есть получение лучших результатов с меньшими затратами.
Таблица 1 - Показатели эффективности управления персоналом
	
Направление анализа
	
Показатели

	







Показатели эффективности
	Производительность труда
	Объем реализации на одного работника и его динамика.
Объем прибыли до уплаты налогов на одного работника и его динамика

	
	Улучшение качества продукции, услуг
	Количество рекламаций и их динамика.
Удельный вес брака и его динамика

	
	Эффективность
управленческих
программ
	Затраты на отдельные направления и программы деятельности служб управления персоналом в расчете на одного работника.
Эффект воздействия отдельных программ на результативность деятельности работников и предприятия в целом

	
	Социально-психологический климат в коллективе
	Взаимоотношения с коллегами. Взаимоотношения с руководством. Взаимоотношения с клиентами

	
	Уровень удовлетворенности персонала
	Соответствие организационных и личных целей.
Коэффициент текучести персонала и его динамика.
Уровень абсентеизма
Уровень конфликтности в коллективе.
Количество жалоб от работников


Естественная текучесть (3–5% в год) способствует своевременному обновлению коллектива и не требует особых мер со стороны руководства и кадровой службы.
Излишняя текучесть (свыше 5% в год) вызывает значительные экономические потери, а также создает организационные, кадровые, технологические, психологические трудности.
Излишняя текучесть персонала, по данным социологических исследований, отрицательно сказывается на моральном состоянии оставшихся работников, на их трудовой мотивации и преданности организации. Таким образом:
а) текучесть кадров сказывается на производительности труда не только тех работников, которые намерены уходить, но и тех, которые продолжают работать, т.е. на жизни всей организации;
б) текучесть мешает создавать эффективно работающую команду, отрицательно влияет на корпоративную культуру организации.
Текучесть персонала на пустом месте не возникает, грамотному руководителю она всегда говорит о том, что у него что-то в бизнесе неладно. Каковы причины текучести кадров на предприятии, почему люди уходят, почему они уходят как бы неожиданно или массово?
Основные причины ухода персонала следующие.
- Неконкурентоспособные ставки оплаты.
- Несправедливая структура оплаты.
- Нестабильные заработки.
- Продолжительные или неудобные часы работы.
- Плохие условия труда.
- Деспотичное или неприятное руководство.
- Проблемы с проездом до места работы.
- Отсутствие возможности для продвижения, обучения или повышения квалификации, развития опыта, карьерного роста.
- Работа, в которой нет особой нужды (либо маленький объем работы).
- Неэффективная процедура отбора и оценки кандидатов.
- Неадекватные меры по введению в должность (отсутствие контроля за адаптацией).
- Изменяющийся имидж организации.
- Прецеденты резких увольнений и резких наборов персонала в организацию (отсюда нестабильность компании).
При анализе текучести кадров важно оценить, какие по "качеству" сотрудники уходят, а какие остаются в организации, совпадает ли тенденция изменения качества персонала со стратегическими целями организации. Это дает понять, является ли существующий уровень текучести положительным или отрицательным явлением:
а) если уходят именно те кадры, от которых уже давно надо было избавиться, значит, организация на верном пути;
б) если же она теряет лучших сотрудников, то вопросом текучести кадров необходимо серьезно заняться.
Следует применить следующие методы управления и минимизации текучести персонала.
- Выявить причины увольнения каждого работника и вести статистику этих причин.
- Вести статистику увольнений (количество в месяц, в квартал, в год), статистику увольнений по отделам, по должностям, по стажу работы.
- Разработать программу ротации персонала (как горизонтальную, так и вертикальную).
- Разработать систему отбора и адаптации персонала.
- Сделать систему наставничества для "новичков", вовлекая туда более опытных сотрудников.
- Четко определить имидж компании на рынке труда и при необходимости формировать его для успешной работы.
- Создавать временные группы сотрудников для работы над проектами.
- Использовать некоторых работников как внутренних консультантов в различных структурах организации.
- Провести систему оценки сотрудников и сформировать кадровый резерв.
- Следить за карьерой ушедших сотрудников (наиболее квалифицированных) и их котировкой на рынке труда.
- Если сотрудники нарасхват, возможно, организация стала "кузницей кадров" для других предприятий. Значит, есть недостатки в планировании карьеры и развитии персонала. Если сотрудников берут на другую работу с трудом, это тоже сигнал отставания компании или симптом негативных перемен отрасли.
- Принять на работу менеджера по персоналу либо обратиться за кадровыми консультациями к специалистам по кадровому менеджменту.
Оценку эффективности управления персоналом целесообразно производить по трем позициям:
– оценка организации управленческого труда;
– анализ технологии управления персоналом;
– анализ качества управления персоналом.
При оценке организации управленческого труда анализируются формы и методы взаимодействия управленческих работников с объектами управления и между собой. Подлежат анализу штатное расписание, распределение обязанностей, документооборот отдела.
Представляет интерес анализ качества управления персоналом. Он производится в зависимости от конкретных задач, стоящих перед органом управления.
Таблица 2 - Направления анализа качества управления персоналом предприятия
	№
	Направление анализа
	Используемые критерии

	1
	Анализ степени соответствия кадровой политики и практики управления персоналом целям и задачам предприятия
	Последовательность, непротиворечивость целей и путей их достижения

	2
	Оценка качества документов, регламентирующих работу персонала
	Четкость и полнота изложения, соответствие ТК РФ

	3
	Оценка важнейших формальных правил и процедур, обеспечивающих процесс управления персоналом предприятия
	Трудовые показатели работников, эффективность работы предприятия

	4
	Оценка основных элементов организационной культуры, оказывающих воздействие на поведение работников
	Состояние трудовой этики. Морально-психологический климат в коллективе

	5
	Оценка показателей, характеризующих качество управления персоналом (уровень текучести персонала, состояние трудовой дисциплины, удовлетворенность работников работой, морально-психологический климат и др.)
	Удовлетворенность персонала работой, отсутствие жалоб, других проявлений недовольства. Имидж предприятия в глазах клиентов. Приверженность работников своему предприятию. Трудовые показатели


Эффективное управление персоналом определяется личностными и профессиональными качествами самого руководителя, степенью осознания им необходимости учиться самому и способствовать обучению персонала, чтобы соответствовать постоянно изменяющейся социально-экономической среде.



ГЛАВА 2  СОВРЕМЕННОЕ  СОСТОЯНИЕ  РАЗВИТИЯ  ОРГАНИЗАЦИИ
2.1 Краткая организационно-правовая характеристика
Общество с ограниченной ответственностью «Газ-Сервис», именуемое в дальнейшем ООО «Газ-Сервис», создается и действует в соответствии с Гражданским Кодексом Российской Федерации и Федеральным законом Российской Федерации «Об обществах с ограниченной ответственностью». 
ООО «Газ-Сервис» является коммерческой организацией.
ООО «Газ-Сервис» вправе в установленном порядке открывать банковские счета на территории Российской Федерации и за ее пределами, имеет круглую печать, содержащую его полное фирменное наименование на русском языке и указание на его место нахождения, имеет штампы и бланки со своим наименованием, собственную эмблему и другие средства визуальной идентификации.
ООО «Газ-Сервис» является собственником принадлежащего ему имущества и денежных средств и отвечает по своим обязательствам собственным имуществом, участник имеют предусмотренные законом и учредительными документами обязательственные права по отношению к Обществу.
Место нахождения ООО «Газ-Сервис»: 427972, Удмуртская Республика, Сарапульский район, с. Северный, ул. 8 Марта, 1.
Целями деятельности ООО «Газ-Сервис» являются расширение рынка товаров и услуг, извлечение прибыли.
Для достижения целей своей деятельности ООО «Газ-Сервис» может приобретать права, нести обязательства и осуществлять любые действия, которые не будут противоречить действующему законодательству и Уставу.
ООО «Газ-Сервис» осуществляет свою деятельность на основании любых, за исключением запрещенных законодательством, операций.


2.2 Основные экономические показатели деятельности
ООО «Газ-Сервис» осуществляет следующие виды деятельности (в соответствии с кодами ОКВЭД, указанными при регистрации):
- производство общестроительных работ по прокладке магистральных трубопроводов, линий связи и линий электропередачи - основной вид деятельности;
- предоставление услуг по ремонту и техническому обслуживанию котлов центрального отопления - дополнительный вид деятельности;
- воспроизводство рыбы и водных биоресурсов несельскохозяйственными товаропроизводителями - дополнительный вид деятельности.
Динамика продаж по видам деятельность ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. представлены в таблице 3.
Таблица 3 - Динамика продаж по видам деятельности ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг., тыс.руб.
	Показатель
	2013г.
	2014г.
	2015г
	2015г. к 2013г.

	
	
	
	
	абсолютное отклонение
	относительное отклонение, %

	Работы по прокладке магистральных трубопроводов, линий связи и линий электропередач
	83238
	218820
	60278
	-22960
	72,4

	Услуги по ремонту и техническому обслуживанию котлов центрального отопления
	12543
	15487
	10258
	-2285
	81,8

	Воспроизводство рыбы и водных биоресурсов
	5847
	6325
	7658
	1811
	130,9

	Итого 
	101628
	240632
	78194
	-23434
	76,9


Данные таблицы 3 показывают, что выручка от продаж по обычным видам деятельности предприятия за исследуемый период продемонстрировала волнообразную динамику. В результате ухода крупных заказчиков объем продаж упал с 240632 тыс.руб. до 78194 тыс.руб. Дополнительные виды деятельности показали менее резкие колебания.
Структура продаж по основным видам деятельности ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. представлена на рисунках 7, 8, 9.
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Рисунок 7 – Структура продаж по основным видам деятельности
ООО «Газ-Сервис» за 2013г.
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Рисунок 8 – Структура продаж по основным видам деятельности
ООО «Газ-Сервис» за 2014г.
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Рисунок 9 – Структура продаж по основным видам деятельности
ООО «Газ-Сервис» за 2015г.
Доля работ по прокладке магистральных трубопроводов, линий связи и линий электропередач упала с 81,90% до 77,09%.
Состав и структура экономических показателей представляют один из значимых объектов изучения экономической науки и в то же время ее содержательный элемент. 
Таблица 4 - Основные экономические показатели деятельности ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг.
	Показатель
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. к 2013г.

	
	
	
	
	абсолютное отклонение
	относительное отклонение, %

	Выручка от продаж, тыс. руб.
	101628
	240632
	78194
	-23434
	76,9

	Себестоимость продаж, тыс. руб.
	81475
	186236
	72959
	-8516
	89,5

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	20153
	54396
	5235
	-14918
	25,9

	Основные средства, тыс. руб.
	8217
	8733
	5428
	-2789
	66,05

	Численность работающих, чел.
	67
	74
	59
	-8
	88,05

	Объем продаж на одного сотрудника, тыс. руб.
	1516,84
	3251,78
	1325,32
	-191,52
	87,3

	Фондоотдача, руб.
	12,37
	27,55
	14,41
	2,04
	116,4

	Затраты на 1 руб. проданной продукции, руб.
	80,17
	77,39
	93,31
	13,14
	116,3

	Рентабельность продаж, %
	19,83
	22,61
	6,69
	13,14
	33,7



Данные таблицы 4 показывают, что в результате падение объема продаж по итогам 2014г. на 67,50% происходит ухудшение экономического положения предприятия, а прибыль от продаж за исследуемый период снизилась в 4 раза. 
Показатель, характеризующие эффективность использования трудовых ресурсов предприятия, продемонстрировал негативные тенденции: объем продаж на сотрудника упал с 1516,84 тыс.руб. до 1325,32 тыс.руб. Уровень затрат на производство и реализацию продукцию, работ и услуг вырос с 80,17 копеек до 93,31 копеек, что повлекло снижение рентабельности продаж – с 19,83% до 6,69%.
Анализ показал, что ухудшение экономического положения предприятия было вызвано резким снижением объемов производства, что повлекло снижение объемов выручки от продаж и прибыли предприятия.
Активы предприятия по сроку использования подразделяются на:
- внеоборотные или постоянные активы - ресурсы, приобретенные для долгосрочного использования (основные средства, нематериальные активы, долгосрочные финансовые вложения и др.);
-  оборотные или текущие активы или оборотные средства - ресурсы, приобретенные с целью их использования в течение обычного производственного цикла предприятия или одного года (производственные запасы, незавершенное производство, готовую продукцию, свободные денежные средства компании, краткосрочные финансовые вложения, величину дебиторской задолженности и прочие оборотные активы).
Динамика имущества ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. представлены в таблице 5.
Таблица 5 - Динамика имущества ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг., тыс.руб.
	Показатель
	На 
31.12.
2013г.
	На
31.12.
2014г.
	На
31.12.
2015г.
	2015г. к 2013г.

	
	
	
	
	абсолютное отклонение
	относительное отклонение, %

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1. Внеоборотные активы
	11830
	11620
	7681
	-4149
	64,9

	Основные средства 
	8217
	8733
	5428
	-2789
	66,05

	Отложенные налоговые обязательства
	3325
	2672
	2038
	-1287
	61,2

	Прочие внеоборотные активы
	288
	215
	215
	-73
	74,6

	2. Оборотные активы
	88365
	138186
	145132
	56767
	164,2

	Запасы
	25507
	11851
	47232
	21725
	185,1

	Налог на добавленную стоимость 
	275
	275
	0
	-275
	0

	Дебиторская задолженность
	50780
	86466
	62898
	12118
	123,8

	Финансовые вложения
	0
	50
	25311
	25311
	0

	Денежные средства
	11768
	39509
	9656
	-2112
	82,05

	Прочие оборотные активы
	35
	35
	35
	0
	100,00

	Баланс
	100195
	149806
	152813
	52618
	152,5



Данные таблицы 5 показывают, что стоимость имущества предприятия за исследуемый период выросла с 100195 тыс.руб. до 152813 тыс.руб. Данное явление в основном было вызвано ростом стоимости оборотных средств, стоимость которых выросла с 88365 тыс.руб. до 145132 тыс.руб. Особенно данная тенденция проявилась в 2015г.
Структура имущества ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. представлена на рисунке 10.
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Рисунок 10 – Структура имущества ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг.
Данные рисунка показывают, что удельных вес оборотных активов предприятия за исследуемый период увеличивается.
Пассивы предприятия (источники финансирования) по признаку принадлежности разделяются на собственный капитал и заемный капитал.
Собственный капитал включает уставной капитал (акционерный капитал, добавочный капитал, резервный капитал), представляющий собой накопленную прибыль, как распределенную, так и нераспределенную.
Заемный капитал разделяется на долгосрочные обязательства (более 1 года) и краткосрочные обязательства или текущие пассивы.
Динамика источников финансирования ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. представлена в таблице 6.

Таблица 6 - Динамика источников финансирования ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг., тыс.руб.

	Показатель
	На 
31.12.
2013г.
	На
31.12.
2014г.
	На
31.12.
2015г.
	2015г. к 2013г.

	
	
	
	
	абсолютное отклонение
	относительное отклонение, %

	3. Капитал и резервы
	63501
	102133
	94565
	31064
	148,9

	Уставный капитал  
	10
	10
	10
	0
	100,00

	Нераспределенная прибыль
	63491
	102123
	94555
	31064
	148,9

	Итого по разделу 3
	
	
	
	
	

	4. Долгосрочные обязательства
	0
	0
	0
	0
	0

	5. Краткосрочные обязательства
	36694
	47673
	58248
	21554
	158,7

	Займы и кредиты 
	10190
	400
	0
	-10190
	0

	Кредиторская задолженность 
	26504
	47273
	58248
	31744
	219,7

	Баланс 
	100195
	149806
	152813
	52618
	152,5



Данные таблицы 6 показывают, что основным источником финансирования деятельности предприятия являются собственные средства, стоимость которых за исследуемый период выросла с 63501 тыс.руб. до 94565 тыс.руб. в результате ренивестирования чистой прибыли предприятия. Стоимость заемных средств, представленных только краткосрочными обязательствами за указанный период выросла в 1,6 раза.
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Рисунок 11 – Структура источников финансирования ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг.

2.3 Анализ управления персоналом в организации
Организационная структура управления предприятием является штабной, так как вся данная система замкнута на линейных руководителях соответствующего уровня. 
Генеральный директор, действующий на основании Устава и осуществляющий оперативное руководство предприятием, в его подчинении находятся все менеджеры высшего уровня, отвечающие за конкретные направления деятельности организации. 
Штабом данных менеджеров является совокупность специализированных отделов, во главе соответствующим линейным руководителем, который отвечает за деятельность отдела в целом и имеет в своем подчинении ряд функционеров, отвечающих за конкретные направления деятельности.
Начальник отдела производства и кадров отвечает за кадровую и производственную политику на предприятии. Ему подчиняются кадровый работник, менеджер управления производством, имеющий в подчинении начальников цехов.
Коммерческий директор отвечает за управление процессами снабжения и сбыта. В его подчинении находятся следующие отделы: отдел комплектации, транспортное управление, отдел снабжения.
Начальник отдела экономики занимается регулированием отношений, обусловленных экономической средой. Ему подчиняются экономист, осуществляющий управление денежными потоками на предприятии.
Главный бухгалтер руководит бухгалтерией и управляет подчиненными ему бухгалтерами и кассиром.
Начальник отдела маркетинга управляет маркетинговой деятельностью на предприятии и развитием внешних связей предприятия. Ему подчиняется менеджер по сбыту, занимающийся отгрузкой изделий.
Начальник отдела капитального строительства, который руководит процессом капитального строительства на предприятии.
Технический директор управляет технической политикой на предприятии. У него имеется заместитель технического директора, занимающийся вопросами разработки, внедрения новой техники. Ему подчиняется:
- главный технолог, разрабатывающий технологические процессы на предприятии;
-   инженер по качеству, занимающийся вопросами качества продукции;
- инженер по технике безопасности, обеспечивающий безопасные условия труда;
-  главный механик, занимающийся всеми видами механических работ;
-  главный энергетик, отвечающий за обеспечение завода различными видами энергии.
Состав и динамика персонала ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. по выполняемым функциям представлена в таблице 7.


Таблица 7 – Состав персонала и  его динамика в ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг. по различным признакам, человек
	Наименование 
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. к 2013г.

	
	
	
	
	абсолютное отклонение
	относительное отклонение, %

	1.Специальность
	 
	 
	 
	 
	 

	Руководители
	4
	4
	4
	0
	100

	Специалисты
	11
	12
	11
	0
	100

	Рабочие
	52
	58
	44
	-8
	84,6

	2. Возраст
	 
	 
	 
	 
	 

	до 20 лет
	3
	4
	5
	2
	166,6

	от 21 до 40 лет
	13
	14
	12
	-1
	92,3

	от 41 до 60 лет
	26
	25
	19
	-7
	73,0

	старше 60 лет
	25
	31
	23
	-2
	92

	3. Образование
	 
	 
	 
	 
	 

	Полное среднее
	12
	14
	7
	-5
	58,3

	Профильное
	42
	40
	37
	-5
	88,0

	Неполное высшее
	8
	13
	10
	2
	125

	Высшее
	5
	7
	5
	1
	100

	Итого 
	67
	74
	59
	-8
	88,05



Данные таблицы 7 показывают, что персонал предприятия в основном представлен производственными рабочими, численность которых за исследуемый период снизилась с 52 человек до 44 человек, что является большой проблемой. В разрезе возрастных категорий произошли незначительные изменения, позволившие предприятий омолодить коллектив. Уровень образования персонала предприятия за исследуемый период повысился.
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Рисунок 12 Структура управления ООО «Газ-Сервис»

Таблица 8 Использование трудовых ресурсов ООО «Газ-Сервис» за 2015 г.
	Показатель

	план
	факт
	отклонение от плана

	
	2013 г.
	2013 г.
	2013 г.

	
	2014 г.
	2014 г.
	2014 г.

	
	2015 г.
	2015 г.
	2015 г.

	Среднегодовая численность рабочих (ЧР)
	52
	55
	+3

	
	58
	49
	+9

	
	44
	49
	+5

	Отработано дней одним рабочим за год (Д)
	225
	215
	-10

	Отработано часов одним рабочим за год (Ч)
	1755
	1612,5
	-142,5

	Средняя продолжительность рабочего дня (П), час.
	7,8
	7,5
	-0,3

	Общий фонд рабочего времени (ФРВ), чел.-час.
	91260
	88687,5
	-2572,5

	
	101790
	79013
	-22777

	
	77220
	79013
	+1793


Как мы видим из приведенных данных, имеющиеся трудовые ресурсы на данном предприятии используется недостаточно полно. В среднем один рабочий должен отработать 225 дней, а отрабатывает всего 215 дней, из-за чего сверхплановые целодневные потери рабочего времени составили на одного работника 10 дней, а на всех рабочих – 490 дней, или 3822 ч. (490*7,8). Существенны и внутрисменные сверхплановые потери рабочего времени: они составили за один день 0,3 ч, а всеми рабочими за все отработанные дни 3160,5 ч. Общие потери рабочего времени – 6982,5 ч (3822 + 3160,5), или 8,8% (6982,5 / 79013). Повысился общий фонд рабочего времени в 2015 г. На 1793 чел.-час.
Таблица 9 Состав производственных рабочих ООО «Газ-Сервис» по квалификации за 2013-2015гг.
	
Разряд рабочих
	Тарифные
коэффициенты
	 На конец года численность рабочих, чел.

	
	
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	 Разряд I
	1,00
	2
	4
	5

	 Разряд II
	1,30
	4
	5
	6

	 Разряд III
	1,69
	15
	16
	10

	 Разряд IV
	1,96
	25
	27
	18

	 Разряд V
	2,27
	4
	4
	3

	 Разряд VI
	2,63
	2
	2
	2

	Итого
	
	52
	58
	44

	Средний тарифный разряд рабочих
	–
	3,6
	3,5
	3,3

	Средний тарифный коэффициент
	–
	1,84
	1,80
	1,75



Если смотреть по среднему тарифному разряду и среднему тарифному коэффициенту рабочих ООО «Газ-Сервис», их квалификационный уровень за отчетный год несколько понизился (см. табл. 9).
Таблица 10 Распределение производственных рабочих по трудовому стажу за 2013-2015гг.
	Группы рабочих по стажу, лет
	Численность рабочих на конец года, чел.
	
Удельный вес, %

	
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	До 5
	12
	15
	10
	23,1
	25,9
	22,7

	От 5 до 10
	7
	8
	9
	13,5
	13,8
	20,5

	От 10 до 15
	8
	7
	4
	15,4
	12,1
	9,1

	От 15 до 20
	15
	17
	12
	28,8
	29,3
	27,3

	Свыше 20
	10
	11
	9
	19,2
	18,9
	20,4

	Итого
	52
	58
	44
	100
	100
	100



Из таблицы 10 мы видим что численность рабочих с большим стажем работы уменьшается, что негативно влияет на работу организации в целом.

2.4 Анализ процесса управления персоналом в организации
Набор персонала в организацию.
На исследованном предприятии используются как внутренние, так и внешние источники найма персонала. Но большой упор делается все - таки на внутренние источники. Оба источника имеют свои плюсы и минусы.

Таблица 11 Плюсы и минусы внутренних источников набора персонала
	Плюсы набора
	Минусы набора

	Внутренние источники набора персонала

	1.)Появление шансов для служебного роста ( улучшение социально-психологического климата на производстве, повышение степени привязанности к организации).
2.)Небольшие затраты на привлечение кадров.
3.)Претендентов на должность отлично знают на предприятии.
4.)Претендент на должность знает данное предприятие.
5.)Сохранение уровня оплаты труда, сложившиеся на данном предприятии(претендент с улицы может предъявить более большие требования в отношении оплаты труда).
6.)Резкое заполнение освободившейся штатной должности без длительной адаптации.
7.)Освобождение должности для роста молодых кадров данной организации.
8.)"Прозрачность" кадровой политики.
9.)Высокая степень управляемости сложившейся кадровой ситуации.
10.)Возможность целенаправленного повышения квалификации персонала.
11.)Появление возможности избежать всегда убыточной текучести кадров.
12.)Рост производительности труда (если перевод на новую должность совпадает с желанием претендента), решается проблема занятости собственных кадров.
13.)Повышение мотивации, степени удовлетворенности трудом.
16.)Новый человек, как правило, легко добивается признания.
17.)Прием на работу покрывает абсолютную потребность в кадрах.
	1.)Ограниченные возможности для выбора кадров.
2.)Возможно появление напряженности или соперничества в коллективе в случае появления нескольких претендентов на вакантную должность.
3.)Появление панибратства при решении деловых вопросов, так как только вчера претендент на должность руководителя был наравне с коллегами.
4.)Нежелание отказать в чем-нибудь сотруднику, имеющему большой стаж работы в данной организации.
5.)Снижение активности рядовых работников, претендующих на должность руководителя, так как автоматически преемников является заместитель руководителя.
6.)Количественно перевод на новую должность не удовлетворяет потребность в кадрах.
7.)Удовлетворяется потребность только качественная, но через переподготовку или повышение квалификации, что связано дополнительными затратами.
8.)Более высокие затраты на привлечение кадров.
9.)Высокий удельный вес работников, принимаемых со стороны, способствует росту текучести кадров.
10.)Ухудшается социально психологический климат в организации.
11.)Высокая степень риска при прохождении испытательного срока.
12.)Плохое знание организации.
13.)Длительный период адаптации.




Отбор кадров. На этом этапе происходит отбор наиболее подходящих кандидатов из резерва, созданного в ходе набора. Решение о выборе, в зависимости от обстоятельств, может основываться на образовании кандидата, уровне его профессиональных навыков, опыте предшествующей работы, личных качествах. После решения принятия на работу кандидат пишет заявление о приеме на работу и проходит обязательный медицинский осмотр.
Адаптация персонала в ООО «Газ-Сервис» проводится в форме наставничества. При поступлении на работу проводится стажировка на рабочем месте, следовательно,  назначается ответственный за стажировку. До поступления на работу будущий сотрудник проходит знакомство с должностными инструкциями, с требованиями охраны труда, техникой безопасности, противопожарной безопасности и другими документами. Такая форма адаптации полезна для организации и для нового работника.

Организация системы обучения персонала
После успешного найма и отбора работников следующим важным шагом является их обучение и ориентация. Здесь они обеспечиваются информацией и навыками, необходимыми для успешного выполнения работы.
Ориентация служащих означает предоставление новым сотрудникам общих сведений о работе, необходимых для эффективного выполнения своих обязанностей.
Эта информация отражает такие вопросы, как, часы работы и знакомство с коллегами. Фактически, ориентация представляет собой один из компонентов процесса социализации новых работников - длительного процесса, формирование у новых работников тех преобладающих отношений, стандартов, ценностей и норм поведения, которыми живет организация и ее подразделения. Первоначальная ориентация призвана облегчить нервное состояние человека в первый рабочий день, равно как и шок реальности, который он может испытать. Шок реальности связан с различиями между тем, что работник ожидает от своей работы, и ее реальным характером.
В ООО «Газ-Сервис» программы ориентации варьируются от краткого представления до длительных, официальных программ. В последнем случае сотрудникам обычно выдается пособие или отпечатанные материалы, освещающие такие вопросы, как рабочие часы, критерии выполнения работы, порядок отпусков, а также необходимый набор навыков, условия премирования, политика в отношении персонала, ежедневные обязанности, обзор организационной структуры и деятельности учреждения, нормы безопасности и охраны труда.
Кадровая политика организации в части подготовки кадров может иметь различную направленность - от ориентации на сиюминутные интересы, на подготовку узкоспециализированных рабочих, умеющих выполнять одну или две конкретные операции, до ориентации на долгосрочные интересы.
Одним из мотивирующих факторов для сотрудников, и, несомненно, главным элементом развития персонала являются обучение, повышение квалификации, проводимые за счет организации. Люди видят, что компания заинтересована в них и инвестирует средства в их профессиональный рост.
Обучение включает в себя получение новыми и действующими сотрудниками навыков, необходимых для успешного выполнения работы. 
Программа обучения в ООО «Газ-Сервис» включает в себя четыре этапа:
1.	Предварительная оценка. 
-	Целью этого этапа является определение потребностей обучения.
2.	Постановка целей обучения. 
-	Целью этого этапа является уточнение в наглядных, измеримых величинах тех прогнозируемых результатов, которых достигнут, работники по окончании обучения;
3.	Обучение. 
-	Целью этого этапа является выбор методов и проведение собственно обучения.
Например, в ООО «Газ-Сервис» для руководителя и главного бухгалтера  проводиться обучение в виде тренингов и семинаров, а для бухгалтеров и экономистов только семинары.
4.	Оценка. 
-	Целью этого этапа является сравнение результатов до и после обучения и оценка эффективности программы.
Рассмотрим динамику прохождения обучения персоналом (как один из элементов развития) за период 2013-2015 гг. Состав работников, прошедших обучение, повысивших квалификацию, и затраты на эти цели, представленные в таблицах 12-13.
Таблица 12 - Динамика прохождения обучения персоналом в период 2013-2015 гг.
	Категория персонала

	Количество программ за год

	
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	Начальство
	1
	1
	2

	Специалисты
	4
	5
	7

	Рабочие
	10
	12
	8

	Итого
	15
	18
	17



Таблица 13 - Затраты на обучение производственного персонала в период 2013-2015 гг.
	Показатель
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	
	
	
	

	Общая сумма затрат на обучение за год, руб.
	13578,6
	19805,1
	21250

	Средний размер затрат на 1 программу обучения работников, руб.
	905,24
	1100,28
	1250



По данным таблиц 12 и 13, можно отметить, что средние затраты на обучение работников по программе в 2015 году значительно увеличились по сравнению с 2013 и 2014 годами – это положительный момент, т.е. ООО «Газ-Сервис» изменило отношение к развитию персонала, повысило размер инвестиций в обучение. Вкладывая средства на обучение работников сейчас, экономит на будущих расходах, поскольку у него уже будут работники нужной квалификации и не придется затрачивать средства на подбор и адаптацию новых работников с необходимым перечнем знаний и навыков.

Расстановка персонала.
Под расстановкой персонала в организации понимается целесообразное распределение наличных работников по подразделениям и рабочим местам в соответствии с принятой в организации системой разделения и кооперации труда, с одной стороны, и способностями работников - с другой.
Расстановка персонала должна обеспечивать слаженную деятельность коллектива с учетом объема, характера и сложности выполняемых работ на базе соблюдения следующих условий:
-    равномерная и полная загрузка работников всех участков;
- использование персонала в соответствии с его профессией и квалификацией (конкретизация (функций исполнителей, с тем что бы каждый рабочий ясно представлял круг своих обязанностей, хорошо знал, как выполнять порученную ему работу);
- обеспечение полной ответственности каждого за выполнение своей работы, т.е. точный учет ее количественных и качественных результатов. Закрепление за исполнителем работы, которая соответствует уровню его знаний и практических навыков.
При расстановке кадров необходимо соблюдение следующих принципов:
- соответствия;
- перспективности;
- сменяемости.
Принцип соответствия означает соответствие  нравственных и деловых качеств претендентов требованиям замещаемых должностей.
Принцип перспективности основывается на учете следующих условий:
- установление возрастного ценза для различных категорий должностей;
- определение продолжительности периода работы в одной должности, на одном и том же участке работы;
- возможность изменения профессии или специальности, организация систематического повышения квалификации; состояние здоровья.
Принцип сменяемости заключается в том, что лучшему использованию персонала должны способствовать внутриорганизационные трудовые перемещения, под которыми понимаются процессы изменения места работников в системе разделения труда, а также смены места приложения труда в рамках организации, так как застой (старение) кадров, связанный с длительным пребыванием в одной и той же должности, имеет негативные последствия для деятельности организации.

Оплата и стимулирование труда.
В организации было проведено анкетирование, на вопросы анкеты ответили все производственные рабочие (44 человека). Анализ удовлетворенности существующей системой оплаты труда и системой премирования, показал, что системой оплаты труда не удовлетворены 52,3 % (23 человека), удовлетворены только 29,5 % (13 человек). Системой премирования довольны лишь 18,2 % (8 человек), 81,8% неудовлетворенны. Премии обычно выплачиваются на новый год, 23 февраля и 8 марта. Большинство работников неудовлетворенны заработной платой и системой премирования. Поэтому 52,3 % персонала хотели бы сменить место работы. Второй фактор, почему работники хотят уволиться это взаимоотношения с руководителями. Руководители много просят от рабочего класса, работа тяжелая, а зарплата многих не удовлетворяет, поэтому происходят конфликты. Какие либо мотивации отсутствуют.
Развитие потенциала кадров. Рассмотренные этапы планирования, набора и отбора персонала являются только началом работы в важнейшем процессе управления трудовыми ресурсами. Руководство современных эффективно работающих организаций считает, что если стоимость большей части ресурсов организации представленных материальными объектами снижается посредством амортизации, то ценность людских ресурсов с годами может и должна возрастать. Поэтому руководство должно постоянно работать над всемерным повышением потенциала кадров. Остановимся на ряде методов, используемых для развития потенциала кадров: профессиональная ориентация и адаптация в коллективе, оценка производственной деятельности, система вознаграждений, профессиональная подготовка и обучение, продвижение по службе.
1. Профессиональная ориентация и социальная адаптация в коллективе. Когда новый человек приходит в организацию, он приносит с собой ранее приобретенный опыт и взгляды, которые могут вписаться или не вписаться в новые рамки. Проходит какой-то период притирки и адаптации, и постепенно человек лучше понимает, что ожидает от него организация, а руководство начинает понимать стремления и надежды своего нового работника.
2. Оценка результатов производственной деятельности. После того как работник адаптировался в коллективе и получил необходимую подготовку для эффективного выполнения своей работы, следующим шагам будет определение степени эффективности его труда. В этом заключается цель оценки результатов деятельности, которую можно представить как продолжение функции контроля. Для оценки руководители собирают информацию о том, насколько эффективно каждый работник выполняет делегированные ему обязанности. Затем руководитель информирует своих подчиненных о том, как хорошо они справляются со своей работой и дает им возможность исправить свое поведение, если оно не соответствует принятому. Кроме того, оценка результатов деятельности позволяет руководству определить наиболее выдающихся работников и способствовать их карьере.
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Рисунок 13 - Процесс управления персоналом
Сделаем выводы, что в исследуемой организации используются как внешние, так и внутренние источники найма персонала, в этом есть свои плюсы и минусы. Отбор кадров зависит от обстоятельств, может основываться на образовании кандидата, уровне его профессиональных навыков, опыте предшествующей работы, личных качествах. Адаптация сотрудника проходит медленно, что плохо влияет на работу и организацию. Большинство работников неудовлетворенны заработной платой и системой премирования. Поэтому 52,3 % персонала хотели бы сменить место работы. Многие работники недовольны взаимоотношениями с руководителями. Руководители много просят от рабочего класса, работа тяжелая, а зарплата многих не удовлетворяет, поэтому происходят конфликты. Какие либо мотивации отсутствуют. Руководство должно постоянно работать над всемерным повышением потенциала кадров, чего не происходит. Персонал предприятия в основном представлен производственными рабочими, численность которых за исследуемый период снизилась с 52 человек до 44 человек, что является большой проблемой. Трудовые ресурсы на данном предприятии используется недостаточно полно, что плохо сказывается на предприятии. Квалификационный уровень за последние года несколько понизился. 
Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее.

2.5 Эффективность системы управления персоналом
Самой большой проблемой для ООО «Газ-Сервис»  является проблема текучести кадров. Текучесть кадров - это перемещение рабочей силы, обусловленное неудовлетворенностью работника рабочим местом или неудовлетворенностью организации конкретным работником.
Таблица 14 Данные о движении рабочей силы ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг., чел.
	Показатели движения

	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	На начало года численность производственного персонала, человек.
	52

	58

	44

	Сколько принято на работу, человек.
	16
	4
	18

	Число выбывших, человек.
	10
	18
	8

	В том числе: 
по собственному желанию
	5

	12

	6

	 За нарушение трудовой дисциплины уволено
	5

	6

	2

	На конец года численность персонала , человек.
	58
	44
	54

	Среднесписочная численность персонала, человек.
	55

	49

	49

	Коэффициент оборота по приему работников - Кпр
	0,3

	0,1

	0,4

	Коэффициент оборота по выбытию работников
	0,2
	0,3
	0,2

	Коэффициент текучести кадров
	0,18
	0,36
	0,16

	Коэффициент постоянства кадров
	0,76
	0,81
	0,73


Для характеристики движения рабочей силы ООО «Газ-Сервис» рассчитаем и проанализируем динамику следующих показателей:
1.) Коэффициент оборота по приему рабочих () рассчитывается как отношение количества принятого персонала на работу к среднесписочной численности персонала: 
=16/55=0.3.
2.) Коэффициент оборота по выбытию () рассчитывается как отношение количества уволившихся работников к среднесписочной численности персонала:
=10/55=0.2.
3.) Коэффициент текучести кадров () рассчитывается как отношение количества уволившихся работников по собственному желанию и за нарушение трудовой дисциплины к среднесписочной численности персонала:
=10/55=0.18.
4.) Коэффициент постоянства состава персонала предприятия () рассчитывается как отношение числа работников, проработавших весь год, к среднесписочной численность персонала предприятия:
=42/55=0.76.
Из таблицы 14 видно, что на предприятии в период становления 2013-2015гг. шел процесс формирования коллектива. Мы видим что коэффициент текучести кадров в 2014 году самый большой, число уволенных начало расти. Текучесть кадров влияет на снижение эффективности производственно-хозяйственной деятельности.
Для того чтобы удержать на работе и, более того, заставить хорошо трудиться рядового сотрудника необходимо проанализировать причины увольнений:
1. Функция мотивирования.
2. Низкий уровень заработной платы.
3. По собственному желанию, личные причины.
4. Конфликты в коллективе.
5. Удаленность работы от места жительства.
6. Отсутствие перспектив профессионального роста.

Рисунок 14 Причины увольнения сотрудников  в 2015 году

Из рисунка 13 видно, что основной причиной увольнения является функция мотивирования - 39%, будучи самой сложной из всех остальных внутри управления, способствует реализации поставленной общеорганизационной цели. Сложность ее определяется тем, что главным действующим лицом при этом остается работник с его потребностями, желаниями, целями. Наличие потребности, с одной стороны, и ограничений на ее удовлетворение, с другой, создает внутренний конфликт работника, разрешить, который призвана мотивация. Второй причиной увольнений являются низкий уровень заработной платы - 31%, на третьем месте причина увольнений по собственному желанию 13%. Отсутствие перспектив профессионального роста занимает четвертое место – 9%. Удаленность от места жительства, неблагонадежность персонала и конфликты в персонале занимают незначительный процент.
В основном все вышеуказанные причины касаются, прежде всего, компетенции службы управления персоналом. А это указывает на еще одну проблему в системе управлении персоналом  - недостаточную эффективность работы по управлению персоналом.
В связи с тем, что одной из главных причин является причина увольнений из-за низкого уровня заработной платы, рассмотрим систему оплаты труда подробнее.

Таблица 15 – Средняя заработная плата производственного рабочего
	
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	Средняя заработная плата производственного рабочего, руб.
	
12880
	
14400
	
15015

	За год средняя заработная плата, руб.
	
154560
	
172800
	
180180



Из таблицы 15 мы видим, что средняя заработная плата производственного рабочего с 2013-2015гг. выросла на 2135 руб., т.е на 14,2 % , это небольшой показатель, поэтому рабочие не довольны своей зарплатой.
Далее проанализируем потери производительного времени из-за отсутствия сотрудников на рабочем месте – коэффициент абсентеизма. Абсентеизм - термин западного менеджмента. Чаще всего абсентеизм определяют как общее количество потерянных рабочих дней (или часов) или как частоту случаев отсутствия сотрудника на работе. При этом человек может отсутствовать на рабочем месте, как по уважительной, так и по неуважительной причине.
Для выявления причин целодневных и внутрисменных потерь рабочего времени сопоставим данные фактического и планового баланса рабочего времени. Потери могут быть вызваны разными субъективными и объективными обстоятельствами, не предусмотренными планом: прогулами, дополнительными отпусками с разрешения администрации, заболеваниями рабочих с временной потерей трудоспособности, простоями из-за неисправности оборудования, механизмов, машин, из-за отсутствия работы, материалов, сырья, топлива, электроэнергии и т.д.
Напряженность в обеспечении ООО «Газ-Сервис» трудовыми ресурсами может быть несколько снята за счет более полного использования имеющейся рабочей силы, интенсификации производства, роста производительности труда работников, комплексной механизации и автоматизации производственных процессов, внедрения более новой производительной техники, усовершенствования организации производства и технологий.
Полноту использования трудовых ресурсов оценим по количеству отработанных часов и дней одним работником за анализируемый период, а также по степени использования фонда рабочего времени. Такой анализ проводится по каждой категории работников по каждому производственному подразделению и в целом по предприятию.
Фонд рабочего времени (ФРВ) зависит от числа работников, количества отработанных дней одним рабочим в среднем за год и средней продолжительности рабочего дня:

На анализируемом предприятии фактический фонд рабочего времени меньше планового на 1793 ч., в том числе за счет изменения численности рабочих:

 (49 - 44) * 225 * 7,8 = +8775 час.
В ООО «Газ-Сервис» большая часть потерь [(492 + 197 + 656) * 7,8 + 9840 = 20330 ч.] вызвана субъективными факторами: прогулы, дополнительные отпуска с разрешения администрации, простои, что можно считать неиспользованными резервами увеличения фонда рабочего времени. Недопущение их, равнозначно высвобождению 11 работников (20 330 / 1755). Существенны в ООО «Газ-Сервис» и непроизводительные затраты труда, которые образуются из затрат рабочего времени в результате исправления брака, а также в связи с отклонениями от технологического процесса. Они составляют 1640 ч.
Уменьшение потерь рабочего времени – один из резервов увеличения выпуска продукции. Чтобы подсчитать его, необходимо потери рабочего времени (ПРВ) по вине предприятия умножить на плановую среднечасовую выработку продукции:
 (20 330 + 490) * 284,9 = 5931,6 тыс. руб.
Таблица 16 Анализ использования фонда рабочего времени ООО «Газ-Сервис» (дни)
	Показатель
	На одного рабочего
	Отклонение от плана

	
	план  
	факт
	на одного
 рабочего
	на всех 
рабочих

	Календарное количество дней
	365
	365
	
	

	В том числе:
 Выходных и праздничных дней
	101
	101
	
	

	Номинальный фонд рабочего времени
	264
	264
	
	

	Неявки на работу
	39
	49
	+10
	+1640

	В том числе:
ежегодные  отпуска
	21
	24
	+3
	+164

	отпуска по учебе
	1
	2
	+1
	-164

	отпуска по беременности и родам
	3
	2
	-1
	+492

	дополнительные отпуска с разрешения администрации
	5
	8
	+3
	+459

	болезни
	9
	11,8
	+2,8
	+197

	прогулы
	-
	1,2
	+1,2
	+656

	простои
	-
	4
	+4
	-1640

	Явочный фонд рабочего времени
	225
	215
	-10
	-

	Продолжительность рабочей смены, ч.
	8
	7,8
	-
	-13120

	Бюджет рабочего времени, ч.
	1800
	1720
	-80
	-

	Предпраздничные сокращенные дни,ч.
	20
	20
	-
	+82

	Льготное время подросткам, ч.
	2
	2,5
	+0,5
	+328

	Перерывы в работе кормящих матерей
	3
	5
	+2
	+9840

	Внутрисменные простои, ч.
	20
	80
	+60
	-23370

	Полезный фонд рабочего времени
	1755
	1612,5
	-142,5
	+1312

	Сверхурочно отработанное время, ч.
	-
	8
	+8
	+1640

	Непроизводственные затраты рабочего времени, ч.
	
	10
	+10
	



Далее проанализируем коэффициент внутренней мобильности персонала. Он рассчитывается как отношение числа сотрудников, сменивших должности в течение периода, к среднему числу сотрудников организации за период.

Таблица 17 – Мобильность персонала в ООО «Газ-Сервис» за 2013-2015гг.
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	Количество сотрудников, занявших новые должности, чел.
	2
	-
	3

	Численность производственных рабочих, чел.
	52
	58
	44

	Коэффициент внутренней мобильности, %
	3,8
	-
	6,8



Из таблицы 17 видно, что мобильность персонала в 2015 году составила 6,8%, а в 2013 году 3,8%, это на 3% больше чем в 2013 году.

Таблица 18 - Эффективность системы управления персоналом.
	Наименование показателей
	Ед.изм.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015г. к 2013г.

	
	
	
	
	
	абсолютное отклонение
	относительное отклонение, %

	Средняя ЗП одного производственного рабочего
	Руб.
	12880
	14400
	15015
	2135
	116,5

	Общая численность производственных рабочих
	Чел.
	52
	58
	44
	-8
	84,6

	Коэффициент постоянства кадров
	%
	0,76
	0,81
	0,73
	-0,03
	96,05

	Коэффициент оборота по приему работников
	%
	0,3
	0,1
	0,4
	0,1
	133,3

	Коэффициент текучести кадров
	%
	0,18
	0,36
	0,16
	-0,02
	88,8

	Коэффициент внутренней мобильности
	%
	3,8
	-
	6,8
	3
	178,9

	Затраты на ЗП производственных рабочих в год
	Тыс.руб
	8037,1
	10022,4
	7927,9
	-109,2

	98,6

	Прибыль на одного работника
	Тыс.руб
	387,5
	937,8
	118,9
	-268,6
	30,6

	Выручка от продаж на одного работника
	Тыс.руб
	1954,3
	4148,8
	1777,1
	-177,2
	90,9

	Рентабельность персонала
	Тыс.руб
	4,82
	9,35
	1,50
	-3,32
	31,1





В результате проведенного анализа можно сделать следующие выводы:
1) ООО «Газ-Сервис» является небольшим предприятием, численность производственного персонала остается желать лучшего, так как текучесть кадров большая, народ недоволен заработной платой.
2) Постоянное обновление и развитие законодательной и технической базы требуют непрерывного роста уровня образования и деловой квалификации кадров. В связи с этим все большее значение приобретает профессиональное обучение производственного персонала. Уделяя должное внимание профессиональной подготовке и переподготовке сотрудников, следует помнить, что наглядное преподавание на рабочем месте гораздо эффективней теоретических лекций.
3) Оценивая результативность управления персоналом в ООО «Газ-Сервис» можно отметить, что она находится на среднем уровне, что во многом связано как с низким  уровнем оплаты труда, так и отсутствием соответствующих кадров (менеджер по персоналу), который занимался бы вопросами оценки эффективности работы персонала и разрабатывали конкретные мероприятия по повышению производительности и качества работы.
4) Прибыль и выручка на одного рабочего упала с 2013-2015гг., и рентабельность персонала упала. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее.

ГЛАВА 3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ ПРОИЗВОДСТВЕННЫМ ПЕРСОНАЛОМ

[bookmark: _Toc410741546]3.1 Выявление проблем системы управления персоналом

Таким образом, проведенный анализ трудовых показателей позволяет сделать вывод, что на ООО «Газ-Сервис» имеется достаточно большой трудовой потенциал, который в настоящее время используется не в полную силу. В таблице 19 приведены основные недостатки по работе с персоналом.

Таблица 19 - Основные недостатки по работе с персоналом в ООО «Газ-Сервис»
	№ п/п
	Область

	1
	Плохо организованный подбор персонала

	2
	Недостаточное повышение квалификации работников

	3
	Относительно низкая оплата труда

	4
	Отсутствие мотивирования и стимулирования персонала


Указанные недостатки являются минусом организации системы управления персоналом предприятия. Устранение этих минусов могло бы привести к решению многих проблем, таких как больничные листы, отпуск. Руководству необходимо обращать внимание на приведенные выше недостатки, т.к. в итоге они сказываются на конечном результате деятельности предприятия.
1.Подбор персонала.
Подбор кадров осуществляется лишь в тот момент, когда возникает острая необходимость заполнения вакансий. При этом допускаются ряд ошибок: запаздывание в качественном  выполнении объема работ, прием персонала не совсем соответствующего требованиям из-за срочной потребности в приеме.
2. Повышение квалификации работников
             Это также является немаловажной причиной результативности деятельности сотрудников, так как, на предприятии, где хорошо налажена работа по подготовке и повышению квалификации кадров, наблюдается значительный рост культурно-технического уровня работников, а подготовка и повышение квалификации кадров положительно влияют на увеличение производительности труда.
3. Относительно низкая оплата труда.
Заработная плата производственных рабочих не высокая, учитывая большие объемы работ, возложенные на сотрудника. 
4. Отсутствие мотивирования и стимулирования персонала
Мотивация – это процесс побуждения к деятельности для достижения целей организации. Мотивация труда – это стремление работника удовлетворить свои потребности (получить определенные блага) посредством трудовой деятельности. При отсутствии мотивации персонала заинтересованность в достижении максимального результата минимальна. Поэтому необходимо поощрять инициативу работников и материально заинтересовывать их в работе.
В связи с чем актуальным становится вопрос о мотивировании персонала предприятия к более эффективному труду.
Мотивирование персонала является одной из ключевых проблем кадрового менеджмента. Каким образом мотивировать работников к эффективному выполнению их обязанностей? Дело в том, что мотивирование — это не набор общих правил, для каждого отдельного человека существуют свои методы. Поэтому главная задача — найти то, что важно именно для конкретного работника. Основная проблема состоит в нахождении правильного соотношения материального и морального мотивирования персонала. 
Еще одной задачей, требующей решения в деле мотивации и стимулирования труда, является обучение, развитие навыков и умений и, в итоге, карьерный рост персонала.

3.2 Разработка и оценка предложений по совершенствованию стратегий управления производственным персоналом в ООО «Газ-Сервис»

В работе предлагается три основных мероприятия по совершенствованию управлению персоналом:
1.)  Совершенствование систем стимулирования труда работников. Это мероприятие будет направлено на стимулирование производственных рабочих и повышение эффективности работы. Для того что бы провести эти мероприятия требуется ввести менеджера по персоналу, который будет все это контролировать и будет ответственный за это, а так же бухгалтер. Это мероприятие должно окупиться в течении года. Рассчитываемые затраты составят 404000 рублей.
2.) Повышение квалификации сотрудников. Это мероприятие повысит знания сотрудников, и повысят их опыт, в следствии чего рабочие будут работать эффективнее. Затраты составят 37500 рублей. Это мероприятие сократит время на обучение, а эффективность обучения не понизится. Высвободится больше времени для работы. Ответственный менеджер по персоналу. Время исполнения – 1 год.
3.)  Оптимизация системы подбора кадров. Введение тестовой системы отбора, а также должности работника кадровой службы на пол ставки, поможет  снизить текучесть кадров, т.е. бессмысленную трату времени на отбор и обучение. Экономия в год составляет 293713,53 рублей, что можно пустить на распределение прибыли между сотрудниками. Ответственный менеджер по персоналу. Время исполнения – 1 год.

Рассчитаем эффективность проектируемых мероприятий.

С каждым годом в ООО «Газ-Сервис» количество обучаемых сотрудников повышается, но, следует отметить, что имеются некоторые недостатки в самом процессе подготовки, переподготовки и повышения квалификации. Как таковая, система подготовки, повышения квалификации кадров и переподготовки  отсутствует. Имеют место отдельные семинары, которые проводятся внешними обучающими структурами. Направление сотрудников на обучение производится без учёта специфики их работы, исходя из уровня финансовых затрат.
Помимо повышения квалификации коммерческого директора, менеджеров и главного бухгалтера, обучение необходимо пройти рабочим на производстве. Рассчитаем число рабочих, которым следует повысить квалификацию. Это определяется по формуле:

 ,

где:  – число производственных рабочих, которым надо повысить квалификацию;
 - общее число производственных рабочих на производстве;
 - средний разряд работ;
 - средний разряд рабочих.

 = (3,5-3,3) х 44 = 9 человек

Следовательно, на предприятии требуется повысить квалификацию 9 производственным рабочим. Таким образом, руководству требуется совершенствовать подготовку, переподготовку и повышение квалификации. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее. Я считаю, что для совершенствования управления персоналом, потенциала кадров  нам требуется провести в организации мероприятия материального и нематериального стимулирования производственного персонала, для чего нужно произвести расчет численности рабочих, которым требуется повысить квалификацию. Необходимо разработать мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации. С помощью этого мы добьемся того, что на нашем предприятии будут работать более квалифицированные рабочие, понизится текучка кадров, трудовые ресурсы будут использоваться в полной мере, что хорошо скажется на предприятии, у рабочих появится мотивация работать эффективнее.
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Рисунок 15 «Дерево решений» для ООО «Газ-Сервис»




3.3 Расчет экономической эффективности предложенных мероприятий

1.)  Совершенствование систем стимулирования труда работников.
Таблица 20 Мероприятия, направленные на совершенствование стратегии управления персоналом в ООО «Газ-Сервис»
Для того чтобы провести мероприятия по стимулированию и мотивированию производственного персонала нам потребуется ввести должность менеджера по персоналу, с помощью него мы проведем материальное и нематериальное стимулирование. Для этого рассмотрим предлагаемые мероприятия:
	Мероприятия
	Затраты
	Время исполнения
	Ответственный за мероприятия

	 Стимулирование материальное: 
1.)компенсация оплаты телефонной связи в соответствии с производственной эффективностью работника; 
2.)доплаты за совмещение функций/увеличение объёма работ; 
3.)льготные туры (путёвки) для наиболее эффективных работников; 
4.)оплаты обедов для работников.
	180000 руб.
	 1 год
	Бухгалтер

	 Стимулирование нематериальное: 
1.)проведение конкурсов среди работников по основным показателям эффективности производственной деятельности с вручением грамот, благодарностей и т.д.; 
2.)бесплатное повышение/обучение квалификации работников (а так же с использованием дистанционных форм обучения); 
3.)проведение корпоративных праздников с вручением подарков; 
4.)профилактика заболеваний (сотрудникам проводить вакцинацию от эпидемических инфекционных заболеваний)
	80000 руб.
	 1 год
	Менеджер по персоналу

	1.)внедрение менеджера по персоналу и оплата его работы.
	144000руб.
	1 год.
	Менеджер по персоналу

	Итого:
	404000руб.
	
	


Теперь мы рассчитаем экономическую эффективность предложенных мероприятия путём расчёта срока окупаемости затрат:

где:  - затраты на проведение мероприятий;	
 - число месяцев в году;
 - после проведения мероприятий средняя заработная плата рабочего;
 - до проведения мероприятий средняя заработная плата рабочего;

 месяцев
Выполненные нами расчёты показывают, что затраты, вкладываемые в совершенствование стратегий управления персоналом в ООО «Газ-Сервис» окупятся за 12 месяцев.
Таким образом, мы видим, что срок окупаемости предлагаемых нами мер по реализации разработанной нами стратегии управления персоналом равен 1 году, что уже свидетельствует об их целесообразности.
Экономический эффект предлагаемых мер по реализации стратегии управления персоналом ООО «Газ-Сервис» рассчитывается по формуле:
 ;

где:  - показатель экономической эффективности реализации стратегии управления персоналом;
 - экономия средств по заработной плате с отчислениями;
 - величина текущих затрат на реализацию стратегии управления персоналом;
 - величина капитальных затрат на реализацию стратегии управления персоналом;
 - нормативный коэффициент сравнительной экономической эффективности капитальных затрат.

Подставив в приведённую выше формулу соответствующие цифры, мы получим:
тыс.руб.

Полученная нами величина показателя экономической эффективности говорит о том, что предлагаемая нами стратегия управления персоналом экономически эффективна и оправдана и, следовательно, может быть практически применена в планировании производственной деятельности ООО «Газ-Сервис».

2.) Повышение квалификации сотрудников.
Целью повышения квалификации является обновление теоретических и практических знаний специалистов в связи с повышением требований к уровню квалификации и необходимостью освоения современных методов решения профессиональных задач. Для такого повышения профессионализма сотрудника работодатель может организовать обучение. Обычно для этого пользуются услугами образовательных учреждений по повышению квалификации. После повышения квалификации у сотрудников заполняются пробелы в знаниях, так как законодательная база стремительно изменяется, я считаю, что прохождение обучения для специалистов и начальника, кроме главного бухгалтера обеспечить наиболее эффективную отдачу каждого сотрудника.
Экономическая эффективность мероприятий  по повышению квалификации определяется путём сопоставления полученных в течение года результатов с приведёнными к одному году затратами.
Повышение квалификации проходит для производственных рабочих: слесарей (3,4 разрядов), сварщиков (4,5 разрядов), токарей (5 разрядов). Проходят обучение в специализированном сервисном центре.  Одним из разделов учебного плана при повышении квалификации специалистов может быть стажировка, основные цели которой — формирование и закрепление на практике профессиональных знаний, умений и навыков, полученных в результате теоретической подготовки. Стажировка осуществляется также в целях изучения передового опыта, приобретения профессиональных и организаторских навыков для выполнения обязанностей по занимаемой или более высокой должности.
Стоимость обучения  на одного человека составляет  2500 руб. следовательно затраты на обучение в  2015 году составят:
2500*15 = 37500 рублей.
Затраты времени на поиск достоверной информации в законодательных базах до прохождения обучения составляли 115 человеко-часов каждого сотрудника в год, после прохождения обучения затраты на поиск нужной информации составят 35 человеко-часов в год, так как вся  информация и все ссылки на нужные правовые документы будет дана на учебе.
Также уменьшится время на обрабатывание бухгалтерских документов с 80% до 50%. 
Происходит высвобождение времени, которое можно использовать для проверки обработанной информации, в следствии чего происходит меньше ошибок в работе, а значит работу можно считать более эффективной.
3.) Оптимизация системы подбора кадров.
Процесс подбора кадров в ООО «Газ-Сервис» плохо спланирован. Начальник проводит собеседование с кандидатом, после собеседования принимает решение принимать его на работу или нет. Из-за этого не всегда получается понять на сколько кандидат подходит на претендующую должность. В следствии чего растет текучесть кадров. Таким образом, после введения должности работника кадровой службы, который будет проводить тестовые задания при подборе персонала, можно анализировать их компетенцию, выяснить профессиональные и личностные качества кандидатов. Тесты для рабочих при приеме на работу помогают составить свое предоставление о навыках и умениях соискателя, уровне его подготовки.
Даже если учесть, что начальник на собеседование затрачивает 15 минут, затем проходит обучение кандидата руководителем группы, что занимает примерно неделю, а в 2015 году в ООО «Газ-Сервис» было принято на работу 18 человек, то, в общем, получается, что слишком много времени тратиться на работника. Далеко не каждый кандидат остается работать, соответственно время, затраченное на каждого уволившегося сотрудника, считается бессмысленно потраченным, так как уволенные в основном недавно принятые сотрудники.
Работники, принятые на работу, либо задерживаются в ней надолго, либо уходят во время испытательного срока.
Таким образом, если учесть что за 2015 год было принято 18 чел., а рабочий день 8 часов, то временные затраты предприятия оказались равными 5*8+1,45=41,45ч.
Уволено в 2015 году 8 человека, четверо из них проработали 5 месяцев, трое из них проработали 3 месяца и один проработал 2 месяца. Ни от одного из них пользы для организации не произвелось.
Заработная плата вновь принятого производственного рабочего составляет 8580, 00 рублей.
Следовательно, примитивно можно подсчитать затраты на уволенных сотрудников 
Четверо рабочих (8580*5+12870) *4=223080рублей.
Трое рабочих (8580*3+7722)*3=100386рублей.
Один рабочий (8580*2+5148)=22308рублей.
Итого затраты на уволенных : 223080+100386+22308=345774рублей.
Если ввести пол ставки должности работника кадровой службы по внутреннему совместителю с окладом 2915,50 рублей, то зарплата с начислениями составит 4338,37*12=52060,47 рублей.
Выгода между зарплатой уволившихся сотрудников и зарплаты работника кадровой службы составляет 345774 – 52060,47=293713,53 рублей.
Введение тестовой системы отбора, а также должности работника кадровой службы на пол ставки, поможет  снизить текучесть кадров, т.е. бессмысленную трату времени на отбор и обучение. Экономия в год составляет 293713,53 рублей, что можно пустить на распределение прибыли между сотрудниками.
Общий эффект от предложенных мероприятий, представлен в таблице 21.


Таблица 21 - Ожидаемый эффект от предложенных мероприятий.
	Показатели
	Мероприятия
	Срок реализации мероприятия
	Ожидаемый эффект
	Затраты

	
	
	
	
	Результат

	Совершенствование системы стимулирования и мотивирования
	Материальное и нематериальное стимулирование
	 2 квартал 2017г.по 2 квартал 2018г.
	Увеличение эффективности труда, уменьшение текучести кадров до уровня естественной текучести. Мероприятие окупится в течении года. 
	
404000руб.

	
	
	
	
	
руб.

	Совершенствование системы повышение квалификации
	Обучение персонала (тренинги, семинары)
	В течении года

	Ускорение обучения, без потери эффективности обучения. Повышение отдачи и эффективности труда работников примерно на 40%.
	
37500руб.

	
	
	
	
	Прохождение обучение составит на 80чел.-час. <

	Совершенствование подбора персонала
	Введение должности кадрового работника, внедрение тестовых заданий при приеме
	С начала 2017г. по начало 2018г.
	Введение тестовой системы отбора, а также должности работника кадровой службы на пол ставки, поможет  снизить текучесть кадров, т.е. бессмысленную трату времени на отбор и обучение.
	

52060,47руб.

	
	
	
	
	
Экономия средств за год 293713,53руб.

	Итого
	
	
	Рентабельность составила 22,2 %
	493560,5руб.

	
	
	
	
	2223,2тыс.руб.



В первую очередь стоит ввести должность кадрового работника, ответственный за данное мероприятие начальник ООО «Газ-Сервис». Выполнение всех остальных мероприятия возложить на кадрового работника.





Выводы и предложения
Управление человеческими ресурсами является одним из важнейших направлений деятельности ООО «Газ-Сервис» и считается основным критерием ее экономического успеха, по значимости даже впереди технического процесса. Можно иметь передовую, современную технологию, но неквалифицированность персонала загубит ее. Таким образом, ключевой составляющей  является управление и стимулирование персонала, а также повышение квалификации кадров.
В первой главе теоретических аспектов совершенствования управления персоналом  мы рассмотрели сущность, понятие и система управления персоналом, направления повышения эффективности деятельности по управлению персоналом и показатели эффективности управления персоналом.
Вторая глава данной работы посвящена современному  состоянию  развития организации. В этой главе мы узнали об организации ее основных экономических показателях деятельности, сделали исследование и узнали что объем продаж упал с 240632 тыс.руб. до 78,194 тыс.руб. это было вызвано результатом ухода крупных заказчиков, в результате падение объема продаж по итогам 2014г. на 67,50% происходит ухудшение экономического положения предприятия, а прибыль от продаж за исследуемый период снизилась в 4 раза. Показатель, характеризующие эффективность использования трудовых ресурсов предприятия, продемонстрировал негативные тенденции: объем продаж на сотрудника упал с 1516,84 тыс.руб. до 1325,32 тыс.руб. Уровень затрат на производство и реализацию продукцию, работ и услуг вырос с 80,17 копеек до 93,31 копеек, что повлекло снижение рентабельности продаж – с 19,83% до 6,69%. Анализ показал, что ухудшение экономического положения предприятия было вызвано резким снижением объемов производства, что повлекло снижение объемов выручки от продаж и прибыли предприятия. Стоимость имущества предприятия за исследуемый период выросла с 100195 тыс.руб. до 152813 тыс.руб. Данное явление в основном было вызвано ростом стоимости оборотных средств, стоимость которых выросла с 88365 тыс.руб. до 145132 тыс.руб. Особенно данная тенденция проявилась в 2015г. Основным источником финансирования деятельности предприятия являются собственные средства, стоимость которых за исследуемый период выросла с 63501 тыс.руб. до 94565 тыс.руб. в результате ренивестирования чистой прибыли предприятия. Стоимость заемных средств, представленных только краткосрочными обязательствами за указанный период выросла в 1,6 раза.
Так же мы сделали анализ управления персоналом в организации и узнали, что персонал предприятия в основном представлен рабочими, численность которых за исследуемый период снизилась с 52 человек до 44 человек, что является большой проблемой. В разрезе возрастных категорий произошли незначительные изменения, позволившие предприятий омолодить коллектив. Уровень образования персонала предприятия за исследуемый период повысился. Узнали структуру управления на предприятии, данные о движении рабочей силы. Что имеющиеся трудовые ресурсы на данном предприятии используется недостаточно полно. Если смотреть по среднему тарифному разряду и среднему тарифному коэффициенту рабочих то  квалификационный уровень за отчетный год несколько понизился.
Провели анализ состояния кадров в организации, узнали о принципах подбора и расстановки персонала, обучении, оценке и мотивации. Построили структуру управления персоналом. Сделали общий вывод, где указали какие минусы и плюсы существуют в системе управления производственным персоналом в организации. Предложили мероприятия для совершенствования управления производственным персоналом.
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