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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность управления персоналом обусловлена тем, что процессы трансформации, в которые включена организация, невозможны без изменения требований к сотрудникам и первую очередь к самому персоналу управления. Эти изменения должны коснуться: инновационных способностей; способностей к разрешению конфликтов; умений создавать сплоченную команду и организовывать групповую работу.

Цель данной работы -  рассмотреть общие вопросы стратегии управления персонала компании. Для того чтобы выработать свою программу управления персоналом, руководители ТОО «Green Logistics LTD" должны найти свой собственный комплекс мер, которые лучше подойдут их коллективу. В настоящее время добиться успеха, игнорируя проблему управления персонала, нельзя. Ведь именно сотрудники являются главным ресурсом любой компании. Эффективность их работы определяет результат деятельности организации.

       В данной дипломной работе предпринята попытка проанализировать и рассмотреть следующие вопросы:

1. теоретические основы, методы по подготовке и обучению, набору и отбору персонала;

2. управление персоналом в ТОО «Green Logistics LTD», проанализировать организационную структуру, профессионально-квалифицированный уровень и подготовка персонала на предприятии;

3. социометрические исследования: анализ организационной структуры ТОО «Green Logistics LTD», мотивационной направленности трудовой деятельности и оценки стиля управления руководства.

В условиях становления рыночных отношений в Республики Казахстан особое значение приобретают вопросы практического применения современных форм управления персоналом. При этом особое внимание должно уделяться вопросам повышения уровня работы с кадрами на современном казахстанском предприятии.

         Данный дипломный проект состоит из трех глав:

  В первой главе – теоретической – раскрываются все аспекты, касающиеся управления поведением персонала, теоретические основы, различные методы по подготовке и обучению квалифицированных работников, межличностные различия и мотивации работников, методы набора и отбора персонала и многое другое.

  Во второй главе – практически – отражены все вопросы по управлению персоналом на конкретном примере. Здесь рассматривается характеристика и организационная структура предприятия,  профессионально–квалификационный уровень персонала, и подготовка персонала на предприятии.

 В третьей главе – социометрические исследования – проводится анализ организационной структуры ТОО «Green Logistics LTD» и неформальных отношений в нем, мотивационной направленности трудовой деятельности  сотрудников, а также оценка стиля управления руководства. 

1 УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛА В УСЛОВИЯХ РЫНОЧНОЙ ЭКОНОМИКИ

1.1 Теоретические основы управление персонала

Анализ деятельности многих предприятий Республики Казахстан и накопленный им опыт работы с кадрами наглядно демонстрирует, что формирование жизнеспособных производственных коллективов, обеспечение высокого качества кадрового потенциала являются решающими факторами эффективности и конкурентоспособности деятельности предприятия, будь то огромная корпорация или небольшая частная фирма. Проблемы в области управления персоналом и повседневная работа  с кадрами, по оценке специалистов, будут постоянно, находится в центре внимания, руководства предприятия любой формы собственности. Облик руководителя современного казахстанского предприятия определяют его представление о труде и вытекающие из них системы мотивации и отношение сотрудников к труду. Постоянно меняющиеся представления о содержании и характере труда, свободном времени и качестве жизни предъявляют новые требования к руководству кадрами. Все более важным становится подготовка и непрерывное обучение персонала. 

Крупномасштабные экономические преобразования характеризуются рисками и неопределённостью, сложными и динамичными  изменениями окружающего мира. Поэтому в этот период особенно велик спрос на новые, нестандартные решения. От  сотрудников фирм требуется такой стиль мышления, при котором они не сосредотачиваются лишь на применении отдельных изученных методов и концепции, а свободно обращаются с разнообразием противоречивых изменений, означающих и шанс  и риск.

Интересным обстоятельством является то,  что в оплате произошла значительная дифференциация. Как правило, высококвалифицированный труд и руководящая деятельность оплачиваются ныне значительно выше, чем прежде. Если средняя зарплата сотрудников с высшим и средним образованием была лишь на 11% выше, чем средняя зарплата по  народному хозяйству, то сегодня зарплата некоторых из них в 20 раз превышает среднюю зарплату.

      Произошли решающие изменения и в персональном составе. Квалификация прежних руководителей и сотрудников «отделов кадров» почти всюду не соответствуют новым задачам менеджмента персонала, и поэтому продолжение прежней политике в сфере управления персоналом невозможно.

    Новым для отдела персонала является то, что, несмотря на централизацию, имеет место децентрализация работы  с сотрудниками между различными субъектами принятия затрагивающих персонал решений.
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Рисунок 1 -   Субъекты, принимающие решения в сфере управления персоналом

         В работе с персоналом в условиях рыночной экономики существуют и другие особенности /3/.               

         В большинстве трудовых договоров устанавливается испытательный срок, который делает возможным немедленное увольнение работника, если он не соответствует предъявляемым требованиям. Новые формы подбора персонала, например лизинг персонала (использование работников, нанятых у другой организации), дает возможность сократить основной состав работников и, в принципе добиться приспособления численности персонала к потребностям предприятия.

       Для определенных групп сотрудников их оклад и трудовой договор в целом обговариваются и согласовываются индивидуально. То же самое относится и к социальным выплатам этим сотрудникам /4/.

      Весь инструментарий «кадровой работы» был стандартизирован и нормирован. Это касалось, оформления договоров и функциональных планов. Отныне предприятия сами решают, должны ли они давать описание того или иного рабочего места, перечисление обязанностей и содержание работы. Это же относится и к сфере трудовых договоров.

       Поиски рабочего места и выбор претендента происходят сегодня также по другим принципам, чем раньше. Это касается и документов, представляемых для получения того или иного рабочего места. При этом больше, чем прежде, обращают внимание на личные качества, чтобы выбрать из большего числа претендентов тех, кто лучше всего соответствует предъявленным требованиям. Управление персоналом признается одной из наиболее важных сфер жизни  предприятия, способного многократно повысить ее эффективность, а само понятие «управление персоналом» рассматривается в достаточно широком диапазоне: от экономико-статистического до философско-психологического.

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

 Под управлением персонала, или менеджментом персонала, понимается система видов деятельности, прежде всего управленческой, как отдельных менеджеров, так и всего аппарата управления. Предприятие ищет абстрактную рабочую силу, но имеет дело с конкретными людьми. Это порождает две области функций менеджмента персонала:

Руководство людьми (лидерство);

Расчетно-аналитическую работу с цифровым материалом (расчет потребностей в персонале, определение его стоимости и анализ состояния, составление штатного расписания), разработку требований к персоналу.

Управление  персонала является сферой деятельности, характерной для всех организаций, и её главная задача состоит в обеспечении организации персоналом и целенаправленном использовании персонала. Система управления персоналом обеспечивает непрерывное совершенствование методов работы с кадрами и использованием достижений отечественной и зарубежной науки и наилучшего производственного опыта /5/.

        Понятие  «управление персоналом» имеет три аспекта: функциональный, организационный, образовательный.

В функциональном отношении под управлением персоналом подразумевается все задачи и решения, связанные с деятельностью в сфере персонала (например, подбор персонала, введение в работу, использование персонала, повышение квалификации, оплаты труда и увольнение работников).

       В организационном отношении это понятие охватывает всех лиц и все службы на предприятии, несущие ответственность за работу с персоналом (например, линейных менеджеров, отдел персонала, совет работников предприятия).

       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.

       Персоналом называются все люди, работающие в организациях, в частности на предприятиях, и заняты выполнением соответствующих рабочих заданий. Поэтому в центре внимания находится результативное выполнение заданий. Выполнение работы всегда означает вовлечение в организацию конкретных людей со всеми свойственными им особенностями. Как правило, на предприятиях  работает большое число людей, выполняющих в условиях разделения труда общую конечную задачу предприятия. В результате возникает социальные проблемы, а также определенный дисбаланс между специализацией  и производительностью, с одной стороны, и мотивационными границами детального разделения труда – с другой.  

Каждый отдельный сотрудник содействует выполнению целей организации. Персонал – это инструмент выполнения целей и задач. И наоборот, для своих сотрудников сама организация является средством достижения их личных целей. Оба этих аспекта связаны между собой системой стимулов и вознаграждений. Важным элементами системы стимулов  является наряду с заработной платой и иными формами вознаграждения также развитие персонала, форма и содержание рабочих заданий.

    Развитие персонала является составной частью поддержания внутрифирменного рынка труда. Содействовать функционированию внутрифирменных рынков труда можно путем улучшения материальных условий жизни наемных работников и увеличения значения потенциала работников как фактора успешной деятельности предприятия. В связи с возрастающим значением НИОКР, а также связанных с ними технических преобразований производственных процессов увеличиваются инвестиции предприятий в рабочую силу, особенно в профессиональное обучение и повышение квалификации. Поэтому предприятия стремятся «защитить» свои инвестиции и принимают меры, направленные на то, чтобы теснее привязать к предприятию ценную рабочую силу. По этой причине, а также в связи с выдвижением на передний план немонетарных мотивов наряду с заработной платой все  большую роль начинают играть такие стимулы, как надежность рабочего места, привлекательность трудовых заданий, а также возможности личного совершенствования. Этим объясняется также и то, почему на разных предприятиях развитию персонала уделяется различное внимание. Данное  объяснение позволяет прогнозировать, в каких условиях возможно увеличение или уменьшение значения внутрифирменных рынков труда и такого инструмента, как развитие персонала /3/.

         Прежде всего, управления персоналом состоит в том, чтобы учитывать не только цели организации, но и индивидуальные цели сотрудников. Основной принцип кадрового менеджмента заключается в том, чтобы при  возникновении  конфликтов искать компромиссы между целями последней сотрудников. Правильное понимание тенденций развития целей кадрового менеджмента возможно лишь с учетом этого принципа.

Цели и задачи управления персонала:

1) Разработка и реализация кадровой политики и принципов хозяйственной деятельности.

2) Разработка штатного расписания в соответствии со стратегией организации и  структурой.

3) Разработка профессионально-квалификационных требований (должностные инструкции).

4) Обеспечение рабочих мест специалистами, подбор и отбор персонала.

5) Регулирование персонала, ротация, назначения, выдвижения, аттестация, выборы, перемещения.

6) Оценка персонала, социально-психологическая диагностика, тестирование.

7) Анализ и координация межличностных и внутригрупповых взаимоотношений, профилактика социальных и хозяйственных конфликтов, предупреждение нежелательных стрессов.

8) Формирование резерва персонала, лизинг персонала, прогнозирование развития персонала, планирование деловой карьеры внутри организации, анализ потребностей в персонале.

9) Управление занятостью.

10) Профессиональная и организационная адаптация персонала.

11) регулирование трудовых отношений, требований психофизиологии, этики, эстетики, экономики труда.

12) Подготовка и переподготовка персонала.

 Следует иметь в виду, что концепция управления персоналом является концентрированным выражением методологии менеджмента в той ее существенной части, которая составляет содержание социально-экономической стороны управления организации и имеет непосредственное отношение к человеку /5/.

1.2 Концепция управление персоналом на предприятии в условиях рыночных отношений
1.2.1 Определение потребности в персонале

  В условиях рыночной экономики предприятия испытывают давление конкуренции: на рынке постоянно сравниваются вид, качество, цена и другие признаки продукции. Экономическая конкуренция направляет, преимущественно посредством цены, ресурсы, а значит и рабочую силу, туда, где их использование наиболее результативно. Вывод же для сферы персонала гласит: "Численность и качество персонала должны быть рассчитаны так, чтобы обеспечить долгосрочное выполнение задач предприятия". Нехватка персонала ставит под угрозу выполнение задач, переизбыток же его вызывает излишние расходы и ставит, таким образом, под угрозу существование самого предприятия.
Задача выявления потребности в персонале заключается в том, чтобы установить численность, квалификацию, время и место использования работников, необходимых для выполнения фирмой своих задач сегодня и в будущем в ходе определения потребности в персонале должна быть представлена информация о количестве и качестве необходимой рабочей силы, уточненная данными о месте и времени восполнения потребности в персонале. С точки зрения времени следует учитывать текущую (и возможную в ближайшее время) потребность в персонале, с одной стороны, и долгосрочную – с другой /3/.

Потребность в персонале зависит от множества факторов. Так, текущая потребность, например, зависит от качественной и количественной программы производства, от рабочего времени, а будущая потребность, - от запланированных процессов по увеличению или сокращению организации, возрастной структуры персонала предприятия, запланированной рационализации и учета возможных пожеланий работников.

          Организационными отделами предприятий в большинстве случаев при качественной потребности в персонале за основу берется план рабочих мест на предприятии. Такой подход неоправданно сужает диапазон планирования и может привести к возникновению проблем при привлечении персонала, так как штатное расписание уже в основном фиксирует и качественную потребность в персонале. Поэтому к составлению штатного расписания рекомендуется привлекать отдел персонала с тем, чтобы своевременно повлиять на выбор критериев определения рабочих мест /6,7/.

1.2.2 Межличностные различия и мотивация работников

         Сегодня при устройстве человека на работу его физические данные не имеют большого значения. Развитие технологии позволило значительно сократить ряд работ, для которых были необходимы физическая выносливость и сила. Возможно, что в банковском деле зрение является наиболее важным физическим фактором, хотя можно встретить банковских работников, которые, имея различные дефекты зрения, хорошо выполняют свою работу. Однако сегодня некоторые банки все же настаивают на проведении медицинского обследования при найме на работу.

         Умственные способности личности могут быть определены, как способность эффективно использовать свой интеллект – сумму общих умственных функций понимания, мышления, обучения, наблюдения, решения проблем, способность вступать во взаимные отношения. В некоторой степени успешное обучение и сдача экзаменов могут гарантировать определенный уровень умственных способностей, хотя некоторые работодатели могут дополнительно потребовать от предполагаемых кандидатов решить тесты на проверку уровня интеллекта, а также склонностей характера /8/. 

          В контексте подбора на работу личные свойства обычно означают комбинацию эмоций, мотивации, интересов и социальных пропорций; другими словами, если приравнять это к личным качествам, это степень обаяния и влияния на людей. Если бы вас попросили описать индивидуальность тех, кого вы хорошо знаете, вы, скорее всего, стали бы описывать их поведение при различных обстоятельствах, характеризуя их как обаятельных, терпимых, предприимчивых, воодушевленных, дружелюбных, действующих согласованно, честных, надежных и т. д. Многие из этих характерных черт могут варьироваться в зависимости от ситуации; например, кто-то может демонстрировать покорность, имея дело с боссом, но проявлять деспотизм по отношению к подчиненным. Существуют различные тесты для определения характерных черт индивидуума, но обычно тесты не считаются хорошими предсказателями успеха в будущей работе /9/.

        Мотивация.

        Мотив – это побуждение воли; соображение и чувства, которое побуждает действовать, а мотивация – сила мотива, стимула. Под мотивацией в смысле менеджмента мы подразумеваем стимулы, которые организует одного или группу работников целиком отдаться работе, причем это происходит добровольно, для блага организации или для реализации имеющихся программ. Для разных людей существуют разные стимулы. Когда окончили школу или университет и получили первую работу, самым действительным стимулом,  скорее всего, было назначенное жалование – реальные деньги, которые можно тратить без необходимости постоянно просить родителей оплачивать ваши расходы. Позже очень действенным стимулом  будет продвижение по службе и, возможно, машина компании, которой вы сможете пользоваться /10/. Взглянем на это с другой стороны, назовем это де мотивацией. Что заставит вас оставить имеющуюся работу? Возможно, уменьшение зарплаты на 1/3, такое увеличение рабочего дня, что вы никак не можете быть дома раньше 11 часов вечера и совсем не видитесь с семьей. Если босс начинает публично отчитывать вас за каждую ошибку в офисе, даже если она никак к вам не относится, или распространять слухи о вашей личной жизни – все это может послужить причиной для того, чтобы потерять всякий интерес к работе /11/.

Существует три основные теории мотивации:

Иерархия потребностей Маслоу.  

        Создавая свою теорию мотивации в 40-е годы, Маслоу признавал, что люди имеют множество различных потребностей, но полагал также, что эти потребности можно разделить на пять основных категорий:

1) физиологические потребности являются необходимыми для выживания. Они включают потребности в еде, воде, убежище, отдыхе, сне и т. д.

2) потребности в безопасности и уверенности в будущем включают потребности в защите от физических и психологических опасностей со стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологические потребности будут удовлетворены в будущем. Проявлением потребностей уверенности в будущем является покупка страхового полиса или поиск надежной работы с надежным видом на пенсию.

3) социальные потребности, иногда называемые потребностями в причастности, - это понятие, включающее чувство принадлежности к чему или к кому-либо, чувство, что тебя принимают другие.

4) потребности в уважении включают потребности в самоуважении, личных достижений, компетентности, уважении со стороны окружающих, признании.

5) потребности самовыражения – потребность в реализации своих потенциальных возможностей и работе как личности.

По теории Маслоу все эти потребности можно расположить в виде строгой иерархической структуры, показанной на рис.2 /10/.
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Рисунок 2 - Иерархия Маслоу

          Этим он хотел показать, что потребности нижних уровней требуют удовлетворения и, следовательно, влияют на поведение человека прежде, чем на мотивации начнут сказываться потребности более высоких уровней. В каждый конкретный момент времени человек будет стремиться к удовлетворению той потребности, которая для него является более важной или сильной. Прежде чем потребность следующего уровня станет наиболее

мощным определяющим фактором в поведении человека, должна быть удовлетворена потребность более низкого уровня.

            Поскольку с развитием человека как личности расширяются его потенциальные возможности, потребность в самовыражении никогда не может быть полностью удовлетворена. Поэтому  процесс мотивации поведения через потребности бесконечен.

  Для того, чтобы следующий, более высокий уровень иерархии потребностей начал влиять на поведение человека, не обязательно удовлетворять потребность более низкого уровня полностью.

  Маслоу отмечает: «До сих пор мы говорили, что иерархические уровни потребности имеют фиксированный порядок, но на самом деле эта иерархия не такая «жесткая», как мы полагали. Это правда, что для большинства людей, с которыми мы работаем, их основные потребности располагались приблизительно в том порядке, как мы указали. Однако был и ряд исключений. Есть люди, для которых, например, самоуважение является более важным, чем любовь». 

  Теория Маслоу внесла исключительно важный вклад в понимание того, что лежит в основе стремления людей к работе. Руководители различных рангов стали понимать, что мотивация людей определяется широким спектром их потребностей. Для того, чтобы мотивировать конкретного человека, руководитель должен дать ему возможность удовлетворить его важнейшие потребности посредством такого образа действий, который способствует достижению целей всей организации. Еще не так давно руководители могли мотивировать подчиненных почти исключительно только экономическими стимулами, поскольку поведение людей определялось, в основном, их потребностями низших уровней.

   Теория потребностей МакКлелланда.

          МакКлелланд считал, что людям присущи три потребности: власти, успеха и причастности.

          Потребность власти выражается как желание воздействовать на других людей. В рамках иерархической структуры Маслоу потребность  власти попадает куда-то между потребностями в уважении и самовыражении. Люди с потребностью власти чаще всего проявляют себя как откровенные и энергичные, не боящиеся конфронтации и стремящиеся отстаивать первоначальные позиции. Управление очень часто привлекает людей с потребностью власти, поскольку оно дает много возможностей проявить и реализовать ее.

          Анализируя различные, возможные способы удовлетворения потребности власти, МакКлелланд отмечает: «Тех людей, у которых наивысшей является потребность власти и отсутствует склонность к авантюризму или тирании, основной является потребность к проявлению своего влияния, надо заблаговременно готовить к занятию высших руководящих должностей…»

         Потребность успеха также находится где-то посередине между потребностью в уважении и потребностью в самовыражении. Эта потребность удовлетворяется не провозглашением успеха этого человека, что лишь подтверждает его статус, а процессом доведения работы до успешного завершения.

         Люди с высокоразвитой потребностью успеха рискуют умеренно, любят ситуации, в которых они могут взять на себя личную ответственность за поиск решения проблемы и хотят, чтобы достигнутые ими результаты поощрялись вполне конкретно.

         Таким образом, если вы хотите мотивировать людей с потребностью успеха, вы должны ставить перед ними задачи с умеренной степенью риска или возможностью неудачи, делегировать им достаточные полномочия для того, чтобы развязать инициативу в решении поставленной задачи, регулярно и конкретно поощрять их в соответствии с достигнутыми результатами. 

         Мотивация на основании потребности в причастности по МакКлелланду схожа с мотивацией по Маслоу. Такие люди заинтересованы в компании знакомых, налаживании других отношений, оказывании помощи другим.

         Люди с развитой потребностью причастности будут привлечены такой работой, которая будет давать им обширные возможности социального общения. Их руководители должны сохранять атмосферу, не ограничивающую межличностные отношения и контракты. Руководитель может также обеспечить удовлетворение их потребности, уделяя им больше времени и периодически собирая таких людей отдельной группой.

Двухфакторная теория Герцберга. 

         Герцберг разработал еще одну модель мотивации, основанной на потребности. Согласно выводам Герцберга, полученные ответы можно подразделить на две большие категории, которые он назвал «гигиеническими факторами» и «мотивацией». 

        Гигиенические факторы связаны с окружающей средой, в которой осуществляется работа, а мотивации – с самим характером и сущностью работы. Согласно Герцбергу, при отсутствии или недостаточной степени присутствия гигиенических факторов у человека возникает неудовлетворение работой. Однако, если они достаточны, то сами по себе не вызывают удовлетворения работой и не могут мотивировать человека на что-либо. В отличие от этого отсутствие или неадекватность мотиваций не приводит к неудовлетворенности работой. На их наличие в полной мере вызывает удовлетворение и мотивирует работников на повышение эффективности деятельности /10/.

        Удовлетворенность и  неудовлетворенность работой представляют собой два независимых друг от друга измерения, которые можно изобразить на двух разных шкалах (рис.3) /3/.
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Рисунок 3 - Двухфакторная модель

        Вот как Герцберг описывал соотношения между удовлетворенностью и неудовлетворенностью работой: «Результаты нашего исследования, а также результаты, полученные мною в ходе обсуждений с другими специалистами, использовавшими совершенно иные методы, позволяют заключить, что факторы, вызывавшие удовлетворение работой и обеспечивавшие адекватную мотивацию – это иные и существенно отличные факторы, чем т.е, которые вызывают неудовлетворение работой…»

          Согласно теории Герцберга, наличие гигиенических факторов не будет мотивировать работников. Оно только предотвратит возникновение чувства неудовлетворенности работой. Для того, чтобы добиться мотивации, руководитель должен обеспечить наличие не только гигиенических, но и мотивирующих факторов. Многие организации попытались реализовать эти теоретические выводы посредством программ «Обогащения» труда. В ходе выполнения программы «Обогащения» труда, работа перестраивается и расширяется так, чтобы приносить больше удовлетворения и вознаграждений ее непосредственному исполнителю. Для того, чтобы использовать теорию Герцберга эффективно, необходимо составить перечень гигиенических и, особенно, мотивирующих факторов и дать сотрудникам возможность самим определить и указать то, что они предпочитают /10,3/.

     Теория ожиданий. 

             Теория ожиданий базируется на положении о том, что наличие активной потребности не является единственным необходимым условием мотивации человека на достижение определенной цели. Ожидание можно рассматривать как оценку данной личностью вероятности определенного события. Большинство людей ожидают, например, что окончание колледжа позволит им получить лучшую работу и что, если работа с полной отдачей, можно продвинуться по службе. При анализе мотивации к труду теория ожидания подчеркивает важность трех взаимосвязей: затраты труда – результаты; результаты – вознаграждения и валентность. Ожидание в отношении затрат труда – результатов (З-Р) – это соотношение между затраченными усилиями и полученными результатами. Если люди чувствуют, что прямой связи между затраченными усилиями и достигаемыми результатами нет, то, согласно теории ожидания, мотивация будет ослабевать. Отсутствие взаимосвязи может произойти из-за неправильной самооценки работника, из-за его плохой подготовки или неправильного обучения, или же из-за того, что работнику не дали достаточно прав для выполнения поставленной задачи. 

           Ожидания в отношении результатов – вознаграждений (Р-В) есть ожидания определенного вознаграждения или поощрения в ответ на достигнутый уровень результатов. В этом случае, также как и в предыдущем, если человек не будет ощущать четкой связи между достигнутыми результатами и желаемым поощрением или вознаграждением, мотивация трудовой деятельности будет ослабевать.

 Третий фактор, определяющий мотивацию в теории ожидания – это валентность или ценность поощрения или вознаграждения. Валентность – это предполагаемая степень относительного удовлетворения или неудовлетворения, возникающая вследствие получения определенного вознаграждения. Поскольку у различных людей потребности и пожелания в отношении вознаграждения различаются, то конкретное вознаграждение, предлагаемое в ответ на достигнутые результаты, может и не иметь для них никакой ценности /10/. 

1.2.3 Методы и критерии набора и отбора персонала в организации

         Набор заключается в создании необходимого резерва кандидатов на все должности и специальности, из которого организация подбирает более подходящих для нее работников. Эта работа должна проводиться буквально по всем специальностям. Необходимый объем работы по набору в значительной мере определяется разницей между наличной рабочей силой и будущей потребностью в ней. При этом учитываются такие факторы, как выход на пенсию, текучесть, увольнения в связи с истечением срока договора найма.  Набор  обычно  ведут  из  внешних и внутренних источников (рисунок 4). 

Рисунок 4- Варианты привлечения персонала


        







К средствам внешнего набора относятся: публикация объявлений в газетах и профессиональных журналах, обращение к агентствам по трудоустройству и к фирмам, поставляющим руководящие кадры, направление заключивших контракт людей на специальные курсы при колледжах. По сравнению с внутренним привлечением персонала эта альтернатива сопряжена с более высокой неопределенностью относительно личности нанятого нового сотрудника, но она создает обновления фирмы/12/.

        Другой формой временного привлечения персонала извне, особенно на среднем административно-техническом уровне и в производственных подразделениях, является лизинг персонала. В этом случае привлечение дополнительных сотрудников производится временно, на основе «договоров о предоставлении наемных работников», в основе которых лежат отношения займа. Независимая фирма предоставляет своего сотрудника, с которым она имеет трудовой договор, на определенное время в распоряжение другой организации. Лизинг персонала позволяет покрывать краткосрочную, временную потребность в персонале, возникающую из-за болезни, сезонных колебаний конъюнктуры и т.д.

Большинство организаций предпочитают проводить отбор в основном внутри своей организации. Внутренние привлечение персонала может осуществляться путем дополнительной работы или смены должностей (в форме продвижения сотрудников наверх или перемещений на одном и том же уровне управленческой иерархии) /3/.

         Дополнительная работа может стать на фирме нормой поведения, особенно если роль идет о неоплачиваемых сверхурочных часах работы менеджеров. Прежде всего, на среднем и высшем уровнях иерархии менеджмента это представляет собой весьма гибкий метод покрытия потребности в персонале, причем отказ от сверхурочных рабочих часов может стоить менеджерам карьеры.

Смена должностей осуществляется в двух вариантах:

 - перемещения, при которых один или несколько сотрудников переходят со своих рабочих мест на сопоставимые с ними другие рабочие места на том же уровне иерархии;

- продвижение наверх, при котором сотрудник получает должность на более высокой ступени управленческой иерархии, а на освободившееся место назначается другой работник.

Оба этих варианта применяются в первую очередь для заполнения руководящих должностей и могут означать необходимость определенной переквалификации или повышения квалификации работников. Негативным следствием при этом может стать «перенос» проблемы привлечения персонала, т.е. её возникновение на том месте, с которого работник ушел на повышение или на иную должность /13/.    

Продвижение по службе своих работников обходится дешевле. Кроме того, это повышает их заинтересованность, улучшает моральный климат и усиливает привязанность работников к фирме. Согласно теории ожиданий в отношении мотивации можно полагать, что если работники верят в существование зависимости их служебного роста от степени эффективности работы, то они будут заинтересованы в более производительном труде. Возможным недостатком подхода к решению проблемы исключительно за счет внутренних резервов является то, что в организацию не приходят новые люди со свежими взглядами, что может привести к застою /10/.

         Популярным методом набора за счет внутренних резервов является рассылка информации об открывающейся вакансии с приглашением квалифицированных работников. 

         Отбор кадров – на этом этапе при управлении планированием кадров руководство отбирает наиболее подходящих кандидатов из резерва, созданного в ходе набора. В большинстве случаев выбирать следует человека, имеющего наилучшую квалификацию для выполнения фактической работы на занимаемой должности, а не кандидата, который представляет наиболее подходящим для продвижения по службе. Объективное решение о выборе, в зависимости от обстоятельств, может основываться на образовании кандидата, уровне его профессиональных навыков, опыте предшествующей работы, личных качествах. Если должность относится к разряду таких, где определяющим фактором являются технические знания, то наиболее важное значение, видимо, будут иметь образование и предшествующая научная деятельность. Для руководящих должностей, особенно более высокого уровня, главное значение имеют навыки налаживания межрегиональных отношений, а также совместимость кандидата с вышестоящими начальниками и его подчиненными. Эффективный отбор кандидатов представляет собой одну из форм предварительного контроля качества человеческих ресурсов.

          К трем широко применяемым методам сбора информации, требующейся для принятия решения при отборе, относится испытания, собеседования и центры оценки.

         Испытания.

         Поведенческие науки разработали много видов различных испытаний, которые помогают предсказать, сколь эффективно кандидат сможет выполнять конкретную работу. Один из видов отборочных испытаний предусматривает измерение способностей выполнения задач, связанных с предполагаемой работой. Другой вид испытаний предусматривает оценку психологических характеристик, таких как уровень интеллекта, заинтересованность, энергичность, откровенность, уверенность в себе, эмоциональная устойчивость и внимание к детям. Руководство должно дать оценку своим испытаниям и определить, действительно ли люди, хорошо справляющиеся с работой и испытаниями, оказываются более эффективными работниками, чем те, которые набирают меньшее количеством баллов. 

Центры оценки.  В центрах оценивают способность к выполнению связанных с работой задач методами моделирования. Один из методов, так называемое упражнение «в корзине для бумаг», ставит кандидата на роль управляющего. Он должен принимать решения, обращаться в письменной форме с подчиненными, наделять полномочиями, проводить совещания. Кандидатов оценивают по таким характеристикам, как умение выступать, настойчивость, навыки межличностных отношений. К прочим методам отборных центров относятся: устные доклады группе слушателей, исполнения заданной роли, психологический тест.

          Собеседование.

          Собеседование до сих пор является широко применяемым методом отбора кадров. Даже работников неуправленческого состава редко принимают на работу без хотя бы одного собеседования. Подбор руководителя высокого ранга может потребовать десятков собеседований, занимающих несколько месяцев. Вместе с тем, исследования выявили ряд проблем, снижающих эффективность собеседований /14/.

          Существует тенденция принятия решения о кандидате на основе первого впечатления, без учета сказанного в остальной части собеседования. Другая проблема заключается в тенденции оценивать кандидата в сравнении с лицом, с которым проводилось собеседование непосредственно перед этим. 

          Основные правила собеседования. 

- Как правило, с каждым кандидатом рекомендуется проводить предварительную и основную беседы. Задача первой беседы – выявить, соответствует ли кандидат основным должностным условиям и требованиям. Ему задают ряд «закрытых» вопросов. Например: «удовлетворяет ли вас месячная зарплата в размере…?», «умеет ли вы работать на компьютере?» и т.д.
- Основная беседа проводится по определенному плану на последнем этапе подбора персонала. План беседы определяет предмет беседы, место её провидения, время начала и продолжительности.

- Весь процесс беседы можно разделить на три части: вступительную, основную и заключительную.

         Вступительная часть должна создать атмосферу взаимопонимания. Опрос начинают с темы, интересующей руководителя и нанимаемого сотрудника. 

         Основная часть – сброс данных и их трактовка для оценки качеств, которые нужны для данной должности.

         Побуждать к разговору можно с помощью правильной постановки вопросов, своевременной паузы и повторений сказанного. Задавая вопрос, рекомендуется учитывать следующее: 

- косвенные вопросы действуют эффективнее. Например, вместо вопроса «какую работу вы в настоящее время выполняете?» можно просто попросить рассказать о выполняемой работе;

- «открытые» вопросы, т.е. такие, на которые нельзя отвечать односложно, принуждают опрашиваемого говорить больше;

- вступительные вопросы также стимулируют собеседника, например: «расскажите о себе»;

- если вопросы связываются с ответами, только что полученными от собеседника, то это говорит о вашей внимательности к нему и ободряет опрашиваемого.

         При собеседовании необходимо помнить, что умение вести беседу определяется не столько количеством задаваемых вопросов, сколько их содержанием, касающимися требований к данной профессии.

   Типовые вопросы

- Какая должность Вас интересует?

- Какова Ваша профессиональная подготовка?

- Каков Ваш рабочий опыт?

- Что Вы ожидаете от данной работы?

- Почему Вы хотите работать в данной фирме?

- Чем бы Вы хотели заниматься через пять лет?

- Хорошо ли Вы ладите с другими?

- Что Вы знаете о нашей фирме?

- Каковы Ваши достоинства?

- Каковы Ваши недостатки?

- Как Вы проводите свободное время?

- Как Вы думаете, почему мы должны взять на работу именно Вас?/15/.

          Таким образом, отбор персонала представляет собой много этапный процесс (рисунок 5).   Оценка документов соискателей и при необходимости дополнительной информации о них служит предварительному отбору. Прошедшие его соискатели подвергаются затем, на втором этапе отбора, проверке путем непосредственного контакта с представителями организации, например в ходе собеседования. Признанных подходящими для работы в организации соискателей после этого нанимают на работу, как правило, на испытательный срок, по завершении которого принимается окончательное решение /3/. 

1.2.4 Профессиональная ориентация и социальная адаптация нанятых работников

  Первым шагом к тому, чтобы сделать труд работника как можно более производительным, является профессиональная ориентация и социальная адаптация в коллективе. Если руководство заинтересованно в успехе работника на новом рабочем месте, оно должно всегда помнить, что организация – это общественная система, а каждый работник – это личность. 
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Рисунок 5 – Отбор претендентов

Когда новый человек приходит в организацию, он приносит с собой ранее приобретенные опыт и взгляды, которые вписаться или не вписаться в новые рамки. Если, например, последний босс нового работника был человеком властным и предпочитал общаться только путем переписки, работник будет считать, что ему лучше послать бумагу, чем просто поднять телефонную трубку, хотя его новый босс в действительности предпочитает устное общение.

         Организации используют целый ряд способов, как официальных, так и неофициальных, для того, чтобы ввести человека в свое общество.

          Формально, во время найма на работу организация дает человеку информацию о себе с тем, чтобы ожидания кандидата были бы реалистичны. За этим обычно идет обучение специальным трудовым навыкам и собеседование на тему, что считается эффективной работой. Правила, процедуры и наставления со стороны старших по должности представляют собой дополнительные методы адаптации работников в коллективе организации. Некоторые организации разработали официальные программы для воспитания нужной им корпоративной культуры в своих организациях. В этих программах указывается, чего же ждет организация от своих служащих, чтобы все они, независимо от своего положения или должности, вели себя соответственно имиджу корпорации. В ходе неофициального общения новые работники узнают неписаные правила организации, кто обладает реальной властью, каковы реальные шансы на продвижение по службе и рост вознаграждения, какой уровень производительности считают достаточным коллеги по работе. Нормы, отношения к работе и ценности, принятые в неформальных группах, могут работать либо в поддержку, либо против официальных целей.

         Если руководитель не прилагает активных усилий для организации адаптации новых подчиненных, последние могут разочароваться из-за несбыточности своих надежд, могут посчитать, что в поведении следует руководствоваться опытом, приобретенным на прежней работе, или прийти к другим неправильным заключениям о своей работе. Руководитель должен также помнить о том, что кое-что из того, что новички узнают в ходе своей адаптации, может оказаться для них просто шоком /14/. 

1.2.5 Обучение, переподготовка и повышение квалификации, методы оценки персонала

 Важнейшим фактором эффективной работы предприятия является своевременная и высококачественная подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала, что способствует обширному диапазону их теоретических знаний, практических умений и навыков. Между квалификацией работника и эффективностью его труда существует прямая зависимость, т.е. рост квалификации на один разряд приводит, по данным отечественных экономистов, к 0,034% роста производительности труда. При этом необходимо использовать кадры в соответствии с их профессией и квалификацией, управлять профориентацией и создавать благоприятный социально-психологический климат в коллективе, отражающий характер и уровень взаимоотношений между работниками /16/.

         Эффективность труда повышается, если на освоение новых видов работ в условиях внедрения новой техники и технологии у работников с более высоким образовательным уровнем уходит в 2-2,5 раза меньше времени. Главное, конечно, заключается не просто в более быстром приспособлении этих работников к новой технике, а в том, что они за счет своей высокой образовательной и профессиональной подготовки  получают возможность технологически «видеть» значительно больше своих непосредственных обязанностей в процессе производства. Именно это, как выяснилось в ходе бесед – рабочими, во многом предопределяет их более высокую степень удовлетворенности своим трудом. 

         Изучая удовлетворенность рабочих и возможные пути повышения стабилизации трудового  коллектива, выявляют преимущественные направления этой работы. 

         На первом месте стоит содержание труда и уровень его оплаты. Существенное значение имеют социальный климат в коллективе, важность которого отмечают около половины опрошенных рабочих предприятий /10/.

         Влияние различных видов и форм подготовки и повышения квалификации, рабочих на результаты хозяйственной деятельности предприятие определяется рядом показателей, которые можно объединить в две группы: экономические и социальные.

        В число экономических показателей входят: рост производительности труда, качество продукции, экономия материальных ресурсов и т.д. 

        Социальные показатели отражают уровень удовлетворенности трудом, его содержанием и условиями, формами и системами оплат.                 

        Подготовка кадров ведется на основе расчетов потребности в кадрах определенной профессии и квалификации. Подготовка персонала представляет процесс приобретения теоретических знаний, практических умений и навыков в объеме требований квалификационной характеристики начального уровня квалификации. 

        Переподготовка персонала означает обучение квалифицированных работников с целью изменения их профессионального профиля для достижения соответствия квалификации кадров требованиям производства/8/.

        Проблема переподготовки кадров и повышение их квалификации выдвигается на первый план ввиду постоянного устаревания общего объема знаний и обесценивания прежних специальных знаний, что вызвано разработкой новых технологий, равно как естественной потерей знаний. Исходя из этого, повышение квалификации кадров можно определить как процесс совершенствования теоретических знаний и практических навыков с целью повышения профессионального мастерства работников, освоение передовой техники, технологии, организации труда, производства и управления.

        Повышение квалификации состоит в углублении профессиональных знаний, умений и навыков, полученных в процессе подготовки.

        Система управления повышением квалификации базируется на следующих принципах:

 - планомерности, систематичности и непрерывности расширения знаний;

 - периодичности и обязательности обучения;

 - дифференциации учебных планов и программ по категориям работников;

 - обеспечением учебного процесса.

        Основные требования, обеспечивающие эффективность освоения программ обучения, сводится к следующему:

 - для обучения нужна мотивация. Люди должны понимать цели обучения;

 - для работающих руководителей предприятия должны создать условия, благоприятные для обучения;

 - если навыки, приобретаемые в процессе обучения, сложны, то этот процесс нужно разбить на последовательные этапы /17/.

         Подготовка руководящих кадров.

        Подготовка сводится к развитию навыков и умений, необходимых служащим для эффективного выполнения своих должностных обязанностей или производственных заданий в будущем. На практике систематические программы подготовки наиболее часто используют для того, чтобы готовить руководителей к продвижению по службе. Для успешной подготовки руководящих кадров, как и для обучения вообще, нужны тщательный анализ и планировка.

        Посредством оценки результатов деятельности организация, прежде всего, должна определить способности своих менеджеров. Затем, на основе анализа содержания работы, руководство должно установить – какие способности и навыки требуется для выполнения обязанностей на всех линейных и штабных должностях в организации. Это позволяет организации выяснить, кто из руководителей обладает наиболее подходящей квалификацией для занятия тех или иных должностей, а кто нуждается в обучении и переподготовке. Решив все эти вопросы, руководство может разработать график подготовки конкретных лиц, намечаемых к возможному продвижению по службе или переводу на другие должности.

        Подготовка руководящих кадров в основном ведется для того, чтобы руководящие работники овладели умениями и навыками, требующимися для реализации целей организации. Другим соображением, неотделимым от предыдущего, является необходимость удовлетворение потребности более высокого уровня: профессионального роста, успеха, испытания своих сил. К сожалению, многие организации не предоставляют достаточных возможностей для удовлетворения таких потребностей путем повышения ответственности и продвижения по службе.

         Подготовка управленческих кадров может проводиться путем организаций лекций, дискуссий в составе небольших групп, разбора конкретных деловых ситуаций. Другим широко применяемым методом является ротация по службе. Перемещая руководителя низового звена из отдела в отдел на срок от 3-х месяцев до 1 года, организация знакомит нового руководителя со многими сторонами деятельности. В результате молодой менеджер познает разнообразные проблемы различных отделов, уясняет необходимость координации, неформальную организацию и взаимосвязь между целями различных подразделений. Такие знания жизненно необходимы и для успешной работы на более высоких должностях.

         Другим важным приемом является подготовка руководящих кадров в процессе их работы. Некоторые фирмы разработали программы, в соответствии с которыми перспективным новым руководителям с самого начала поручают ответственную работу, являющуюся испытанием их способностей, что, предположительно, приходится им по силам.

         В одном из исследований была установлена тесная связь между уровнем требований в процессе обучения новых менеджеров и их последующим продвижением по службе. Те лица, перед которыми с самого начала ставились более трудные задачи, выработали в себе более высокие рабочие качества /10/.   

 Методы оценки работы персонала.

        Оценка результатов труда преследует следующие три основные цели: административная, информационная и мотивационная.

Под административными целями понимается: продвижение по службе, перевод с одной работы на другую, понижение по службе, прекращение трудового договора.

         Продвижение по службе служит двум целям: позволяет предприятию заполнить имеющиеся вакансии; позволяет работникам удовлетворить стремление к успеху, самовыражению, признанию.

         Понижение работников по службе возникает, когда показатели оценки труда не соответствуют требованиям и исчерпаны возможности достижения заданных показателей.

         Перевод с одной работы на другую возникает тогда, когда предприятие хочет использовать работников более эффективно в других должностях или расширить его опыт. 

         Прекращение трудового договора (увольнение) наступает в тех случаях, когда работнику сообщили оценку его труда и предоставили возможности для ее улучшения, но он не хочет или не может работать по стандартам организации /12/.

         Оценка результатов труда необходима и для того, чтобы информировать работников об относительном уровне их работы, показать их сильные и слабые стороны, дать направление к совершенствованию.

        Оценка труда также представляет собой важное свойство мотивации работников. Сообщив результаты оценки труда, фирма имеет возможность должным образом вознаградить работников зарплатой, повышением в должности, благодарностью и другими формами вознаграждения. Кроме того, следует отметить, что систематическое положительное подкрепление поведения ассоциируется с высокой  производительностью в будущем. 

        Оценка труда – это процесс ранжирования работ по их относительной ценности в целях справедливого вознаграждения работника.  От того, насколько справедливо будет оценена работа сотрудника, на столько он будет удовлетворен получаемым вознаграждением, на столько будет зависеть его производственное поведение в будущем. 

         Для оценки работы в настоящее время используют следующие методы:

          Ранжирование работы – это простейшая форма оценки работы. Каждая работа в этом случае оценивается по степени относительной важности для фирмы. Объектом оценки являются необходимые обязанности, ответственность, квалификация. Работы группируются по относительному соотношению сложности и ценности. По степени ранжирования определяется потребность фирмы в выполнении тех или иных работ. Данный метод получил распространение из-за своей простоты. 

           Классификация работ – данный метод аналогичен предыдущему и отличается только последовательностью реализации. Согласно этому методу в начале определяется уровень зарплаты, затем подробно рассматривается сама работа. В условиях рыночных отношений он менее приемлем, но был широко распространен в условиях плановой экономики. На каждую работу были установлены соответствующие нормы выработки, составлены единые расценки на их оплату /8/.

2 АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ

ТОО «Green Logistics LTD»
2.1 Характеристика предприятия

       ТОО «Green Logistics LTD» образовалось в 2004 году. В составе  ТОО есть одно дочернее ТОО: Национальный контейнерный центр. Численность работников 29 человек.

Вид деятельности ТОО «Green Logistics LTD: автотранспортные перевозки, перевозки строительных материалов (песок, кирпич и т.д.), также международные перевозки – Россия, Китай, Белоруссия, Прибалтика, Германия, Польша.

Сдают в аренду площади под малые предприятия. Оказывают различные страховые услуги.

       Высокое качество работы, ответственность и обязательность перед заказчиком и покупателем, ответственность за свои дела, все это позволило закрепить и утвердить ТОО «Green Logistics LTD» на рынке, как надежного и стабильного профессионального партнера. Целью создания и деятельности ТОО «Национальный контейнерный центр» является удовлетворение общественных потребностей в продукции (работах, услугах) и реализации социальных и экономических интересов учредителей и работников предприятия на основе получаемого дохода.

        Товарищество осуществляет следующие виды деятельности:

- Автотранспортные перевозки, перевозки строительных материалов (песок, кирпич и т.д.), также международные перевозки – Россия, Китай, Белоруссия, Прибалтика и т.д.
- Внешнеэкономическая деятельность в соответствии с действующим законодательством РК;

- Другие виды деятельности, не запрещенные законодательством РК.

        ТОО действует на основании Гражданского кодекса РК, Указа Президента РК, имеющих силу закона «О хозяйственных товариществах», других законодательных и нормативных актов /18/.

        Хозяйственным товариществом признается коммерческая организация с разделением на доли (вклады) учредителей (участников) уставным капиталом. Имущество, созданное за счет вкладов учредителей, а также произведенное и приобретенное хозяйственным товариществом в процессе его деятельности принадлежит товариществу на праве собственности.

        Хозяйственные товарищества могут  создаваться в форме полного товарищества, коммандитного товарищества, товарищества с ограниченной ответственностью, товарищества с дополнительной ответственностью.

        ТОО признается учрежденное одним или несколькими лицами товарищества, уставный капитал которого разделен на доли определенных учредительными документами размеров; участники товарищества не отвечают по его обязательствам и несут риск убытков, связанных с деятельностью товарищества, в пределах стоимости внесенных ими вкладов. Исключения из этого правила могут, предусмотрены кодексом  и законодательными актами.

       Участники товарищества, не полностью внесшие вклады, несут солидарную ответственность по его обязательствам в пределах стоимости внесенной части вкладов каждого из участников.

        Число участников товарищества не должно превышать ста. В случае, если число участников товарищества превысит сто, то оно подлежит разделению, либо выделению, либо преобразованию в иное хозяйственное товарищество, акционерное общество или производственный кооператив в течении года, а по истечении этого срока – ликвидации в судебном порядке по заявлению органа.

         По требованию любого из участников должна быть проведена аудиторская проверка деятельности товарищества. Управление в товариществе

  1) Компетенция органов товарищества, а также порядок принятия ими решений или выступления от имени товарищества определяется в соответствии с Кодексом, уставом товарищества.

   2) К исключительной компетенции общего собрания участников товарищества относятся:

    а) изменение устава товарищества 

    б) образование исполнительного органа и досрочное прекращение его полномочий

    в) утверждение финансовой отчетности и распределение его чистого дохода

    г) решение о реорганизации или ликвидации

    д) утверждение внутренних правил, процедуры их принятия и других документов, регулирующих  внутреннюю деятельность

    е) решение об участии товарищества в иных хозяйственных товариществах, а также в некоммерческих объединениях

    ж) назначение ликвидационной комиссии и утверждение ликвидационных балансов

    з) решение о принудительном выкупе доли у участников 

    Дочерние предприятие является юридическое лицо, преобладающую часть уставного капитала которого сформировало другое юридическое лицо, либо если в соответствии с заключенным между ними договором основная организация имеет возможность определять  решения, принимаемые данной организацией.

       Товарищество является собственником:

- денежных и материальных вкладов (включая интеллектуальную собственность) учредителей в уставной капитал;

- доходов, полученных от его деятельности;

- продукции, произведенной товариществом в результате хозяйственной деятельности;

- иных доходов, а также имущества, приобретенного им по другим основаниям, допускаемым законодательством.

        Вкладом учредителей могут быть здания, сооружения, оборудование, и другие материальные и нематериальные ценности и деньги.

       Стоимость вносимого имущества оценивается совместным решением учредителей, подлежит аудиторской проверке и фиксируется в учредительном договоре. Последующие изменения стоимости имущества, внесенного учредителями, не влияет на размер доли их в уставном капитале.

        Товарищество самостоятельно планирует свою деятельность и определяет перспективы развития исходя из спроса на производимую продукцию, работы, услуги и необходимость обеспечения производственного и социального развития товарищества, повышение личных доходов его работников.

        Отношения товарищества с другими предприятиями, организациями и гражданами во всех сферах хозяйственной деятельности строится на основании договоров. Для нормального функционирования  предприятия проводится анализ его деятельности, в зависимости от постоянно меняющейся конъюнктуры рынка. Это позволяет сделать предприятие устойчивым – прибыльным и конкурентоспособным, а также обеспечить его дальнейшее развитие. 

Проведение систематических анализов деятельности предприятия позволяет:

· быстро, качественно и персонально оценивать результаты деятельности ТОО и его структурных подразделений;

· точно и своевременно находить и учитывать факторы, влияющие на получаемую прибыль;
· определить расходы и тенденцию их изменения, что необходимо для определения продажной цены и расчета рентабельности;
· находить оптимальные пути решения различных проблем и получение достаточной прибыли.
         Для всесторонней оценки эффективности деятельности предприятия используются различные показатели:  прибыль, рентабельность, издержки обращения и производства и др. 

Документооборот на предприятии играет очень важную роль. Здесь очень важным является документальное оформление сделок (договоров). Очень важным аспектом является оформление платежных документов (счета-фактуры и др.)

Документация оформляется делопроизводителями, и в зависимости от назначения заверяется директором, главным бухгалтером. Организация работы с документами – это создание оптимальных условий для всех видов работ с документами. К таким работам относятся: прием и регистрация, рассмотрение документов руководителем, порядок прохождения документов в организации и в исполнении, контроль исполнения, формирование дел, подготовка и передача дел в архив.

В документационном обеспечении ТОО выделяется три группы документов:

 1) внутренние;

 2) поступающие (входящие) 

 3) отправляемые (исходящие).

В каждой из этих групп имеются свои особенности обработки и прохождения. Регистрация документов – это присвоение ему индекса и проставление его на документе с последующей записью кратких сведений о нем в журнале-регистрации. Регистрация необходима для обеспечения сохранности документа, учета и контроля. Документы предприятия в дальнейшем либо остаются на длительное хранение в архиве, либо временно хранятся, а потом передаются к уничтожению. 

 Деятельность предприятия сопровождается составлением разных типов документов: 

· организационные документы (устав, структурная и штатная численность, штатное расписание, должностные инструкции и др.);

· распорядительные документы (решения, распоряжения, приказы по основной деятельности);
· документы по личному составу (коллективный договор, приказы по личному составу, трудовые книжки, личные дела, лицевые счета);
· финансово-бухгалтерские документы (годовой отчет, главная книга, счета прибыли и убытков, акты, ревизии и т.п.);
· информационно-справочные документы (письма, справки, докладные записки);
· нормативные документы от вышестоящих органов;
· коммерческие документы (контракты и договора).
          Основными правовыми документами во взаимоотношениях между предприятиями являются коммерческие контракты (договора), представляющие собой соглашение сторон об установлении и регулировании каких-либо отношений /20/.

2.2 Организационная структура управления предприятием

Организационная структура направлена, прежде всего, на установление четких взаимосвязей между отдельными подразделениями организации, распределения между ними прав и ответственности. В ней реализуются различные требования к совершенствованию систем управления, находящие выражения в тех или иных принципах управления.

        Организационная структура организации и ее управление не являются чем-то застывшим, они постоянно изменяются, совершенствуются в соответствии с меняющимися условиями. Организационные структуры управления организациями  связанными с международными перевозками отличаются большим разнообразием и определяются многими объективными факторами и условиями. К ним могут быть отнесены, в частности, размеры производственной деятельности организации (крупная, средняя, мелкие); производственный профиль организации; сфера деятельности организации/8/.

         Организационная структура ТОО «Национальный контейнерный центр» приведена на рисунке 6.

 В ТОО «Национальный контейнерный центр»   работает около 10 человек, из них:

руководство – 2 человека,

ИТР – 4 человек,

рабочие – 4 человек.

         Руководители предприятия – директор, зам. директор.

        Специалисты – главный бухгалтер, инженер ТБ – не обладают административной властью, но являются экспертами в определенной области и оказывают помощь руководителю в процессе принятия решений.

         Исполнители – работники выше указанных подразделений – притворяют в жизнь решения руководителей, непосредственно реализуют планы организации.

         Во главе предприятия стоит директор. Он решает самостоятельно все вопросы деятельности предприятия, представляет его интересы во всех  предприятиях, фирмах и организациях.
 Директор




Рисунок 6 – Организационная структура ТОО «Национального контейнерного центра»  

Также он распоряжается в пределах предоставленному ему права имуществом, заключает договора, в том числе по найму работников. Издает приказы и распоряжения, обязательные к исполнению всеми работниками. Директор несет в пределах своих полномочий полную ответственность за деятельность предприятия, обеспечение сохранности товарно-материальных ценностей, денежных средств и другого имущества предприятия. Выдает доверенности, открывает в банках счета, пользуется правом распоряжения средствами. Осуществляет текущее руководство и необходимую юридическую поддержку (регистрацию, лицензирование и т.п.); обеспечивает необходимое финансирование, безопасность фирмы и сотрудников; осуществляет стратегическое и текущее планирование деятельности /8/.

         В подчинении директора находятся зам. директор, инженер ТБ; главный бухгалтер (бухгалтер, кассир); менеджер.

        Зам. директор – планирует объем выполняемых работ; ведет переговоры, связанные с поставками, заказами, заключение договоров на перевозки; предоставляет обоснованную информацию генеральному директору; следит за работоспособностью трудовых ресурсов и наличием инструмента; осуществляет контроль за всеми процессами; является основным коммуникатором между подразделениями; дает необходимые рекомендации руководству; участвует в стратегическом и текущем планировании. 

 Главный бухгалтер – осуществляет организацию бухгалтерского учета хозяйственно-финансовой деятельности предприятия и контроль за экономным использованием материальных, трудовых и финансовых ресурсов. Организует учет поступающих денежных средств, товарно-материальных ценностей и основных средств, учет издержек производства и обращения, выполнение работ, а также финансовых, расчетных и кредитных операций. Главный бухгалтер выполняет также функции экономиста. Он осуществляет организацию и совершенствование экономической деятельности предприятия, направленной на повышение производительности труда, эффективности и рентабельности производства, качества выпускаемой продукции, снижение ее себестоимости, обеспечение правильных соотношений темпов роста, производительности труда и заработной платы, достижение наибольших результатов при наименьших затратах материальных, трудовых и финансовых ресурсов. Проводит работу по совершенствованию планирования экономических показателей деятельности предприятия, достижению высокого уровня их обоснованности, по созданию и улучшению нормативной базы планирования. В подчинении у главного бухгалтера находятся бухгалтер. Он выполняет работу по различным участкам бухгалтерского учета (учет основных средств, затрат на производство, реализации продукции, расчеты с поставщиками и заказчиками). Осуществляет прием и контроль первичной документации по соответствующим участкам учета и подготавливает их к счетной обработке. Отражает в бухгалтерском учете операции, связанные с движением денежных средств. Помимо бухгалтера в подчинении у главного бухгалтера находится кассир. Он осуществляет операции по приему,  учету, выдаче и хранению денежных средств и ценных бумаг. Получает по оформленным в соответствии с установленным порядком документам денежные средства и ценные бумаги в учреждениях банка для выплаты рабочим и служащим зарплаты, премий, оплаты командировочных и других расходов. Ведет на основе приходных и расходных документов кассовую книгу, сверяет фактическое наличие денежных сумм с книжным остатком. Составляет кассовую отчетность. 
Далее в подчинении директора стоит инженер ТБ. Он определяет техническую политику. Обеспечивает постоянное повышение уровня технической подготовки производства, его эффективности и сокращение материальных, финансовых и трудовых затрат на производство работ (услуг), высокое их качество. Обеспечивает бесперебойную и технически правильную эксплуатацию и надежную работу оборудования, содержание в работоспособном состоянии на требуемом уровне точности.          

2.3 Профессионально-квалификационный уровень персонала и его характеристика

          Профессионально-квалификационный уровень персонала следующий:

Директор – руководит всеми видами деятельности предприятия. Организует работу и эффективное взаимодействие производственных единиц, цехов и других структурных подразделений предприятия, направляет их деятельность на достижение высоких темпов развития и совершенствование производства; повышение производительности труда, эффективности производства и качества продукции на основе широкого внедрения новой техники, научной организации труда, производства и управления. Принимает меры по обеспечению предприятия квалифицированными кадрами, по наилучшему использованию знаний и опыта работников, созданию безопасных и благоприятных условий для их труда. Директор должен знать: постановления, распоряжения, приказы, другие руководящие и нормативные материалы вышестоящих органов, касающиеся деятельности предприятия; профиль, специализацию и особенности структуры предприятия; методы хозяйствования и управления предприятием. Совместно с трудовым коллективом обеспечивает на основе принципов социального партнерства разработку, заключение и выполнение коллективного договора, соблюдение трудовой и производственной дисциплины, способствовать развитию трудовой мотивации, инициативы и активности рабочих и  служащих организации. Обеспечивает правильное сочетание экономических и административных, методов руководства, единоначалия и коллегиальности в обсуждении и решении вопросов, материальных и моральных стимулов повышения эффективности производства, применение принципа материальной заинтересованности и ответственности каждого работника за порученное ему дело и результаты работы всего коллектива, выплату зарплаты в установленные сроки. Обеспечивает соблюдение законности в деятельности предприятия и осуществление его хозяйственно-экономических связей, использование правовых средств для финансового управления и функционирования в рыночных условиях, укрепления договорной и финансовой дисциплины, регулирование социально-трудовых отношений.

Квалификационный уровень: высшее профессиональное (техническое или инженерно-экономическое) образование и стаж работы на руководящих должностях в соответствующей профилю предприятия отрасли не менее 5 лет. 

Зам. Директор - организовывает разработку проектов долгосрочных, среднесрочных и текущих планов предприятия. Обеспечивает  целевое и рациональное использование финансовых средств, для осуществления капитальных вложений и повышения их эффективности. Принимает участие в заключении договоров с проектными организациями с генеральными подрядчиками. Организовывает выполнение планов строительства, своевременность выдачи проектно сметной и технической документации для производства строительных работ, а также осуществлять технический надзор за  сроками и качеством выполнения работ, за их соответствием утвержденной проектно-сметной документации, рабочим чертежам, строительным нормам, стандартам, номам техники безопасности, требованиям рациональной организации труда. Руководит работой по совершенствованию организации труда в строительстве, сокращению издержек и повышение качества работ, сокращению их сроков, улучшению и удешевлению проектно-изыскательских работ. Руководит работниками своего подразделения.

Квалификационный уровень: высшее профессиональное (техническое) образование и стаж работы на руководящих и инженерно-технических должностях не менее 5 лет. 

Главный бухгалтер – осуществляет организацию бухгалтерского учета хозяйственно-финансовой деятельности и контроль, за экономным использованием материальных, трудовых и финансовых ресурсов, сохранностью собственности предприятия. Возглавляет работу по подготовке и принятию рабочего плана счетов, форм первичных учетных документов, разработке форм документов внутренней бухгалтерской отчетности, а также обеспечению порядка проведения инвентаризаций, контроля, за проведением хозяйственных операций, соблюдения технологии обработки бухгалтерской информации и порядка документооборота. Организовывает учет имущества, обязательств и хозяйственных операций, поступающих основных средств, товарно-материальных ценностей и денежных средств, своевременное отражение на счетах бухгалтерского учета операций, связанных с движением, учет издержек производства и обращения, исполнения смет расходов, реализации продукции, выполнения работ, результатов хозяйственно-финансовой деятельности предприятия, а также финансовых, расчетных и кредитных операций. Обеспечивает законность, своевременность и правильность оформления документов, составление экономически обоснованных отчетных калькуляций себестоимости продукции, выполняемых работ, расчеты по зарплате, правильное начисление и перечисление налогов и сборов в федеральный, региональный и местные бюджеты, страховых взносов в государственные внебюджетные социальные фонды, платежей в банковские учреждения, средств на финансирование капитальных вложений, погашение в установленные сроки задолженностей банкам по ссудам, а также отчисление на материальное стимулирование работников предприятия. Оказывает методическую помощь работникам подразделений предприятия по вопросам бухгалтерского учета, контроля, отчетности и экономического анализа. Руководит работниками бухгалтерии.

Квалификационный уровень: высшее профессиональное (экономическое) образование и стаж финансово-бухгалтерской работы, в том числе на руководящих должностях,  не менее 5 лет. 

Инженер ТБ – определяет техническую политику и направления технического развития организации в условиях рыночной экономики, уровень специализации и диверсификации производства на перспективу. Организовывает разработку и реализацию планов внедрения новой технологии, проведения организационно-технических мероприятий, научно-исследовательских и опытно-конструкторских работ. Организовывает обучение и повышение квалификации рабочих и инженерно-технических работников и обеспечивать постоянное совершенствование подготовки персонала.

Квалификационный уровень: высшее профессиональное (техническое) образование и стаж работы по специальности на руководящих должностях в соответствующих профилю предприятиях  не менее 5 лет /15/. 

2.4 Подготовка кадров на предприятии

Постоянная потребность предприятия в повышении производительности труда, для этого в первую очередь необходима качественная рабочая сила. Поэтому важнейшим фактором эффективной работы предприятия является непрерывная переподготовка персонала. Между квалификацией работника и эффективностью его труда существует прямая зависимость: чем выше его разряд, тем выше производительность его труда. На выполнение одной и той же работы у квалифицированных работников уходит значительно меньше времени, чем у менее квалифицированных. Более квалифицированные работники быстрее и эффективнее осваивают новую технику, технологию, методы организации труда. 

Подготовка персонала представляет собой процесс приобретения работниками теоретических знаний и практических навыков в объеме требованной квалификационной характеристики начального уровня квалификации /12/. 

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

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

В современных предприятиях практикуется непрерывная система профессионального обучения работников, а количество ступеней обучения зависит от сложности профессии и специальности. Такая непрерывная подготовка необходима потому, что в мировом хозяйстве насчитывается свыше 400 тыс. видов деятельности, объединенных по 48 тыс. профессий и это обстоятельство требует непрерывного совершенствования системы обучения /7/.

Переподготовка кадров во многих случаях носила формальный характер, повышать квалификацию работники посылались на курсы один раз в 5 лет.

Значение обучения и переподготовки кадров на предприятии широко признано во всем деловом мире. Существует целый ряд причин, вызывающих необходимость обучения, переподготовки. Главными из них являются:

- увеличение стоимости рабочей силы как производственного ресурса;

- давление конкурентов требует сокращение затрат, а следовательно большего эффективного использования трудовых ресурсов;

- технические изменения, требующие овладение новейшими знаниями;

- нехватка достаточно квалифицированных работников на национальном уровне;

- подготовка работников к занятию более высокой должности;

- развитие потенциала работников, удовлетворения потребностей высших уровней;

- социальная ответственность предприятия за своих работников;

- появление новых производственных работников.

Обучение также требуется и полезно в следующих трех основных случаях:

а) когда работник поступает на предприятие;

б) когда работника назначают на новую должность или получают новую работу;

в) когда проверкой установлено, что у работника не хватает определенных навыков для эффективного выполнения своей работы.

По высшему образованию разработана программа «Высшая школа», основными моментами которой являются:

- демократизация высшего образования;

- расширение возможностей для получения желаемого образования каждым членом общества;

- формирование надежного экономического механизма и функционирования высшей школы в условиях рынка;

- переход на многоуровневую систему подготовки кадров

- повышение социального статуса интеллигенции в общественно-политической и экономической жизни страны.

Подготовка кадров внутри предприятия обусловлено следующими причинами:

1) недостаточным развитием сети учебных заведений;

2) сравнительно короткими сроками обучения, что позволяет предприятию без ощутимых затрат восполнить недостаток в рабочих;

3) возможности использования для обучения рабочих современного оборудования, имеющегося на предприятии и не имеющегося в учебном заведении.

Различают три формы подготовки рабочих на предприятии: индивидуальная, групповая и курсовая.

При индивидуальной форме каждому обучающемуся прикрепляется высококвалифицированный сотрудник фирмы, который и ведет его обучение.

Групповая форма применяется на крупных предприятиях. Теоретические знания эта группа получает либо самостоятельным изучением, либо с помощью инженеров отдела производственного обучения. С этой целью создаются специальные учебные кабинеты.

Курсовая форма также применяется на больших предприятиях, и обучение проходит в 2 этапа:

· в учебных группах на специально созданной для этого учебно-производственной базе;

· на рабочих местах.

Повышение квалификации рабочих может осуществляться:

а) на производственно-технических курсах;

б) в школах по изучению передовых методов труда;

в) на курсах целевого назначения.

Повышение квалификации руководителей и специалистов осуществляется:

- в институтах повышения квалификации;

- на факультетах повышения квалификации при ВУЗах.

Время обучения руководителей и специалистов засчитывается им в общий стаж, за это время им выплачивается средний заработок, другие вознаграждения. Любая форма обучения, переподготовки и повышения квалификации должны в своей основе иметь какие-либо мотивирующие факторы и только в этом случае будет эффективно.

Постоянная потребность предприятия в повышении производительности труда, в повышении теоретических знаний заставляет планомерно вести подготовку кадров и повышать их квалификацию. Между квалификацией работника и эффективностью его труда существует прямая зависимость /6/.

Обучение:  Для приобретения начального уровня квалификации проводится обучение работников. Чаще всего это индивидуальные занятия. Каждый новый работник предприятия имеет наставника, который обучает его теоретически и практически. 

В январе 2005г. предприятие приобрело новое техническое оборудование. Для эффективного использования этой техники и ее обслуживания на двухнедельные курсы были отправлены четыре работника предприятия. После окончания курсов двум из них повысили разряды.

Переподготовка:     Давление конкурентов требует сокращения затрат, а следовательно и более эффективного использования трудовых ресурсов. С этой целью на предприятии прошли переподготовку инженер ТБ и главный бухгалтер. В связи с новыми компьютерными программами 1С-Бухгалтерии предприятие нуждалось в переподготовки бухгалтерии. Поэтому бухгалтера отправили на курсы. 
Технические изменения, требующие овладения новейшими знаниями и нехватка достаточно квалифицированных работников требуют от предприятия дальнейшего планирования по переподготовке кадров. 

Повышение квалификации: Производство требует от работника постоянного совершенствования теоретических и практических знаний, повышение профессионального мастерства, освоения новых технологий, ориентации труда. Повышение квалификации работников проводится один раз в 5 лет. 

3 СОЦИОМЕТРИЧЕСКИЕ  ИССЛЕДОВАНИЯ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В ТОО «Green Logistics LTD»

3.1 Анализ формальной организационной структуры предприятия и неформальных отношений в нем

Формальная структура трудового коллектива – это упорядоченные связи и отношения между работниками в процессе исполнения ими производственных функции. Она обеспечивает официальное распределение служебных ролей, обусловленных технологий производства  или должностным статусом работников и связывает усилия каждого работника в общий трудовой процесс.

Организация предусматривает создание долговременно действующих связей. Но меняются работники, развивается производство, возникают новые задачи и формальная организация отстает от действительности, а затем может вступить с ней и в противоречие.

«Старение» некоторых элементов и связей формальной структуры по мере развитие производства, а также невозможность учесть индивидуальные особенности работников, их поиск наиболее удобных и эффективных контактов приводят к стихийному перераспределению связей между работниками, иногда их обязанностей, функций, а значит и к запланированной и существующей организации. 
Стихийное перераспределение связей между работниками создает систему неформальных отношений, которые имеют служебное содержание и возникают по поводу решения деловых вопросов и задач.

Другая разновидность неформализованных организаций – социально-психологическая среда трудового коллектива, возникающая на основе длительных контактов и взаимных оценок друг друга. В ней происходит выбор связей между членами группы по степени совместимости, взаимного признания, общности интересов и т.д.

Неформальная организация может выступать как фактор сплочения, интеграции коллектива за счет формирования между работниками связей социально-психологического единства, человеческой общности. Охватывая своими связями трудовой коллектив, неформальная организация способна компенсировать ее недостатки, повысить стабильность, надежность /21/.

Анализ отношений в коллективе и изучение процессов взаимодействия руководителя с подчиненными могут осуществляться на основе социометрических измерений, которые позволяют дать количественные и качественные оценки человеческих отношений, имеющих место в группе на основе взаимных симпатий и антипатий. Полученные результаты руководитель может использовать для анализа социально-психологического климата в группе, проведения деловой оценки кадров управления и разрешения социально-психологических конфликтов в группе.

Проанализируем организационную структуру предприятия. В начале рассмотрим формальную структуру  ТОО «Национальный контейнерный центр». Исходными данными для проведения расчетов являются результаты социометрического опроса, при котором каждому опрашиваемому вручается социометрическая анкета. В социометрической анкете перед каждым членом группы ставится вопрос «к кому постоянно приходится обращаться за консультацией и получением необходимой информации по служебным вопросам, закрепленных в должностных положениях?». Участники опроса фиксируют свои ответы в карточке (таблица 1) /22/.

Таким образом, выводится матрица, по которой можно сделать обобщенный анализ организационной структуры предприятия.
Таблица 1- Социометрическая карточка

	Кто выбирает
	Кого выбирают среди членов группы
	Количество отданных выборов

	
	        Алпысбаев
	Сидоров
	        Шингисов
	Иванова
	Гусева
	Давыдов
	Каримова
	Иманов
	Измайлов
	Сергеев
	+
	-
	        Всего

	Алпысбаев
	
	+
	+
	
	
	
	
	
	
	
	2
	
	   2


«+» - положительный выбор

«-» - отрицательный выбор

Пустое место – безразличный выбор

Результаты опроса заносятся в групповую матрицу (таблица 2), которая позволяет наглядно представить первичную информацию и упростить математическую обработку собранных данных. Социометрическая матрица представляет собой таблицу, в которой по строкам помещены ответы каждого  из опрошенных членов группы.

Для удобства анализа представим каждого сотрудника бригады определенной буквой: Алпысбаев – бригадир – А, Сидоров - Б, Шингисов – В, Иванова – Г, Гусева – Д, Давыдов – Е, Каримова – З, Иманов – И, Измайлов – К, Сергеев – Л.

Таблица 2 - Социометрическая матрица

	Кто выбирает
	Кого выбирают
	Кол-во выборов

	
	А
	Б
	В
	Г
	Д
	Е
	З
	И
	К
	Л
	+
	-
	Всего

	А
	
	+
	+
	
	
	
	
	
	
	
	2
	0
	      2

	Б
	+
	
	
	+
	+
	+
	-
	+
	
	
	5
	1
	6

	В
	+
	
	
	
	-
	-
	
	
	+
	-
	2
	3
	5

	Г
	
	+
	
	
	+
	+
	
	
	
	
	3
	0
	3

	Д
	
	+
	
	
	
	
	
	+
	
	
	2
	0
	2

	Е
	
	+
	-
	+
	+
	
	+
	
	
	
	4
	1
	5

	З
	
	-
	
	
	
	+
	
	+
	
	+
	3
	1
	4

	И
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	0
	0
	0

	К
	
	
	+
	
	
	-
	
	
	
	-
	1
	2
	3

	Л
	
	
	-
	+
	
	+
	+
	
	-
	
	3
	2
	5

	Кол-во     выборов
	2
	4
	2
	3
	3
	4
	2
	3
	1
	1
	25
	
	

	
	0
	1
	2
	0
	1
	2
	1
	0
	1
	2
	
	10
	

	Всего
	2
	5
	4
	3
	4
	6
	3
	3
	2
	3
	
	
	     35


По социометрической матрице видно, что сотрудник Иманов (И) обнаруживает по результатам анализа наименьшую потребность в общении, что наивысшим статусом в группе обладает Сидоров (Б), Сергеев (Л) и Каримов (З) выбирают друг друга, Шингисов (В) испытывает взаимную неприязнь к Давыдову (Е) и Сергееву (Л).

Рассчитаем коэффициент сплоченности коллектива: 

Кс = В / (К*(К-1)) , где                                    (1)

В – количество положительных связей;

Е – сумма взаимно отрицательных выборов;

К – количество членов в группе.

Кс = 25 /(10*(10-1)) = 0,3
Коэффициент сплоченности невысок, психологический климат в коллективе требует улучшения.

Рассчитаем показатель приемлемости:

Пс = Р / (К-1), где                                      (2)

Р – разница баллов по положительным и отрицательным выборам;

К – количество респондентов.

Пс = 15/9 = 3,8
Хотя Кс невысок, зато показатель приемлемости говорит о том, что в коллективе полная приемлемость.

Проводя исследования мы узнали, что работник Л обращается за информацией к работнику З, З к Е, а Е к Б.

Отношение  в трудовом коллективе между работниками строятся согласно представленной ниже структуре (рисунок 7)


[image: image4]
Рисунок 7- Организационная структура «Национальный контейнерный центр”

На построенную организационную структуру необходимо нанести неформальные связи (рисунок 7).

Из нескольких возможных вариантов реорганизации структуры с целью исключения  неформализованных связей принимается следующее решение:

а) перевести работника Е в группу руководимую Б, что позволяет формализовать связи ЕБ и ЗЕ;

б) вывести работника Л из состава группы руководимой В из-за взаимной антипатии, что позволяет формализовать связь ЛЗ;

в)  в должностное положение работника Е вносятся некоторые изменения, так как Е обращается за консультацией к Б, а работник З не очень хорошо относится Б, то выделим  новую неформальную группу руководимую Е, стоящей на том же уровне что и Б и В, но прикрепленной к группе руководимой Б.

Согласно принято решения рассматриваемая структура примет следующий вид (рисунок 8).
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Рисунок 8 - Условно-замкнутые структурные группы работников А, Б, Е, Д, Г, И, З, Л

         На втором этапе рассматривается другая условно-замкнутая структурная группа.

          Чтобы не нарушать структуру в группе руководимой В переведем одного из работников группы Б. Для того чтобы решить кого из сотрудников перевести нужно вернуться к социометрической матрице. Из нее видно, что отношения работника Д к работникам В и К нейтральные, такая же ситуация и у работников Г и И. Работник В негативно относится к работникам Е, Д и Л. Остаются работники Г и И. Работник Г положительно относится к работнику Б, а работник И как уже говорилось выше по социометрической матрице обнаруживает наименьшую потребность в общении. Поэтому переведем работника. И в группу. В, с наименьшими потерями.

          Согласно, принятого решения рассматриваемая структура принимает следующий вид (рисунок 9).
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Рисунок 9 - Условно-замкнутая группа работников. А, В, К, И.

        Для окончательного решения о реорганизации структуры построим матрицу отношений приемлемости, которая позволит проанализировать социально-психологический климат во вновь сформированных группах работников. 

    Таблица 3 - Матрица отношений приемлемости

	
	А
	Б   Д   Г
	Е   З   Л
	В   К   И

	А
	
	+
	
	+

	БД Г
	+
	Группа Б

+   +

+

+   +
	+   -

+
	

	Е

З

Л
	
	+   +   +

-

+
	Группа Е

+

+       +

+   +
	-

-

-    -

	В

К

И
	+
	-
	-         -

-         -
	Группа В
+

+


        Итак, окончательный вариант организационной структуры трудового коллектива примет следующий вид:
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Рисунок 10 - Окончательный вариант реорганизации структуры

          Окончательный вариант организационной структуры оценивается с точки зрения социально-психологического климата в группах путем определения коэффициента сплоченности и показателя приемлемости руководителя по группам А, Б, В, Е.

Группа А.
	
	А
	Б
	В

	А
	*
	+
	+

	Б
	+
	*
	

	В
	+
	
	*


           Кс = 4/(3*(3-1)) = 0,7 – сплоченность группы А нормальная.

           Псп = 4/(3-1) = 2 – приемлемость полная.

	
	Б
	Д
	Г
	Е

	Б
	*
	+
	+
	+

	Д
	
	*
	+
	

	Г
	+
	+
	*
	+

	Е
	+
	+
	+
	*


Группа Б.
          Кс = 10/(4*(4-1)) = 0,8 – сплоченность группы достаточно высокая.

           Псп = 10/(4-1) = 3,3 – приемлемость полная.

Группа Е.
	
	Е
	З
	Л

	Е
	*
	+
	

	З
	+
	*
	+

	Л
	+
	+
	*


            Кс = 5/(3*(3-1)) = 0,8 – сплоченность группы достаточно высокая.

            Псп = 5/(3-1) = 2,5 – приемлемость руководителя Е полная.

Группа В.
	
	В
	К
	И

	В
	*
	+
	+

	К
	+
	*
	

	И
	
	
	*


             Кс = 3/(3*(3-1)) = 0,5 – сплоченность нормальная.

             Псп = 3/(3-1) = 1,5 – приемлемость руководителя полная /21/.

          Рассмотрим организационную структуру руководства ТОО «Национальный контейнерный центр”, в которой задействованы: директор, зам. директор, главный бухгалтер, инженер ТБ, бухгалтер, кассир. Для оценки отношений в коллективе применим немного другие методы, чем в анализе отношений рабочих.
    Таблица 4 - Социометрическую матрица                        

	Кто выбирает
	Кого выбирают                                                      Кол-во  выборов

	
	Ддиректор
	З.директор
	Г.бухгалтер
	Бухгалтер
	Кассир
	Инженер ТБ
	   +
	  -
	Всего

	Директор
	
	+
	+
	+
	+
	+
	5
	0
	5

	З.директор
	+
	
	-
	+
	+
	+
	4
	1
	5

	Г.бухгалтер
	+
	-
	
	+
	+
	+
	4
	1
	5

	Бухгалтер
	+
	+
	+
	
	+
	+
	5
	0
	5

	Кассир
	+
	+
	+
	+
	
	-
	4
	1
	5

	Инженер ТБ
	+
	+
	+
	+
	+
	
	5
	0
	5

	Кол-во          выборов
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	27
	
	

	
	0
	1
	1
	0
	0
	1
	
	3
	

	       Всего
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	
	
	30


    Сплоченность группы может быть охарактеризована соотношением положительных, отрицательных и нейтральных выборов.

Таблица 5 – Выборы по группе

	Всего получено выборов по группе
	В том числе:

	
	Положительных
	отрицательных
	нейтральных

	шт.
	%
	шт.
	%
	шт.
	%
	шт.
	%

	30
	100
	27
	90
	3
	10
	-
	0


        По полученным результатам группа характеризуется высокой степенью сплоченности (90 % положительные выборы).

         Интегральную характеристику сплоченности в группе можно получить с помощью индекса сплоченности:

           I гр = (ВП – ВО)/ N (N - 1),  где       (3)

ВП – число взаимно положительных выборов в группе;

ВО – число взаимно отрицательных выборов в группе;

N – число членов группы, участвующих в опросе.

           I гр = (27-3)/6(6-1) = 0,8.

         Полученное значение Iгр подтверждает ранее сделанный вывод о высоком уровне сплоченности группы.

         Анализ уровня связанности группы по выделенному критерию следует проводить, используя индекс социометрической когерентности.

          Iког = Ко(или Кп) / N(N – 1),  где        (4)

Ко – число отданных выборов по группе;

Кп – число полученных выборов по группе.

          Iког = 27/6(6-1) = 0,9.

           Сплоченность группы может быть изменена с помощью индекса взаимности. Сплоченность группы проявляется, прежде всего, в количестве положительных взаимных связей.

        Iв = ВП / N(N – 1)                             (5)

        Iв = 30/56 = 0,5 – среднее значение межгрупповой взаимности.

          Наиболее распространенными персональными социометрическими индексами являются социометрический статус члена группы, индекс эмоциональной экспансии и индекс объема взаимодействия.  

          Социометрический статус отражает отношение членов группы к каждому ее представителю

      Сi = Кпi /(N – 1), где                            (6)

      Сi – положительный (отрицательный) социометрический статус i-го члена группы;

      Кпi – количество положительных (отрицательных) выборов, полученных i- м членом группы.

          Одновременно исчисляем положительные и отрицательные статусы. Для характеристики степени активности каждого из членов группы, его отношение к окружающим используем индекс эмоциональной экстенсивности.                      

                Еi = Коi / (N-1), где                                  (7)

        Еi – положительный (отрицательный) индекс эмоциональной экспансивности;

        Коi – количество положительных (отрицательных) выборов, отданных i-м членом группы.

          Дополняет эти показатели индекс объема взаимодействия, который характеризует каждого  члена группы одновременно и как субъекта выбора, и как объекта

        Аi = (+)Кпi – (-)Кпi / (N – 1), где         (8)

       (+)Кпi – количество положительных выборов, полученных;

       (-)Кпi – количество отрицательных выборов, полученных.

Таблица 6 – Значения персональных социометрических индексов

	Члены группы
	Социометрический  статус
	Эмоциональная                                    экспансивность
	  Индекс взаимности

	
	+
	-
	общий
	+
	-
	общий
	

	Директор
	1
	0
	1
	0,7
	0
	0,7
	1

	З.директор
	0,8
	0
	0,8
	0,7
	0,1
	0,8
	0,9

	Г.бухгалтер
	0,7
	0,1
	0,8
	0,6
	0,1
	0,7
	0,6

	Бухгалтер
	0,6
	0
	0,6
	1
	0
	1
	0,6

	Кассир
	0,6
	0
	0,6
	0,6
	0,1
	0,7
	0,6

	Инженер ТБ
	0,7
	0
	0,7
	0,7
	0
	0,7
	0,7


      Если расположить полученные значения индекса взаимности членов группы в порядке убывания, то можно сформировать относительные оценки авторитетности. В нашем случае самую большую оценку по индексу занимает директор (1), на втором месте по авторитетности стоит зам. директор (0,9).

          Социометрические соотношения довольно динамичны вследствие изменчивости отношений людей, их взглядов, восприятия происходящих событий и т.д. В этой связи не следует абсолютизировать возможности и результаты социометрического анализа. Их следует рассматривать как первичную информацию для более содержательного анализа отношений в рабочем коллективе /22/.

3.2 Анализ мотивационной направленности трудовой деятельности сотрудников ТОО «Green Logistics LTD»

          Для анализа управления мотивацией на предприятии мы применим следующую схему:

1) Анализ социальной структуры персонала на предприятии, для этого:         

1.1) Выделим возрастные группы и построим гистограмму распределения, на основе гистограммы сделаем вывод о возрастной структуре предприятия.

1.2) Всех работников предприятия классифицируем по уровню образования и также построим гистограмму распределения.

1.3)  Аналогичным образом построим и проанализируем гистограмму распределения работников по количеству лет стажа.

1.4)  На основании анализа всех построенных гистограмм сделаем вывод о социальной структуре персонала.

2) Выявим отношение к выполняемой работе;

3) Выявим мотивационную направленность трудовой деятельности.

         Для выяснения вышеперечисленных вопросов, каждому работнику предприятия предлагалось заполнить анкету. 

         Целью анкетирования является разработка эффективной мотивации труда, результаты анкетирования являются конфидициальной информацией и не подлежат разглашению. 

1 Ваш возраст:                              2 Устраивает ли вас Ваша работа:

 А) 18-25 лет;                                А) Да, вполне доволен (а);

 Б) 25-35 лет;                                 Б) Скорее доволен(а), чем недоволен(а);

 В) 35-45 лет;                                 В) Работа для меня безразлична;

 Г) больше 45 лет.                         Г) Скорее недоволен (а);

                                                        Д) Совершенно не доволен(а) работой;                                                   

                                                        Е) Затрудняюсь сказать;

3 Причины побуждающие работать                  4 Ваше образование

А) Занимаюсь любимым занятием;                    А) Высшее;

Б) Дорабатываю до пенсии;                                 Б) Н/высшее   

В) Выплата вознаграждений и премий               В) Ср. профессиональное

   работникам;                                                        Г) Среднее 

Г) Пользуюсь социальными льготами;

5 Вы работаете на предприятии:

А) Менее 1 года;

Б) 1-3 лет;

В) 3-5 лет;

Г) С самого начала деятельности предприятия

Д) Работаю, но ищу лучший вариант;

Е) Высокая оплата труда;

Ж) Возможность карьерного роста.    

Результаты анкетирования следующие:

1.1. Возрастная структура (рисунок 8)
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Рисунок 10 - Возрастная структура предприятия

            Из приведенной гистограммы распределения видно, что основную часть персонала предприятия составляют работники в возрасте от 35 до 45 лет -19 человек, вторая по численности группа - работники в возрасте от 18 до 25 лет -14 человек, группа в возрасте от 25 до 35 лет составляет 11 человек и более 45 лет – 6 человек.
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Рисунок 11 - Уровень образования персонала предприятия

Из приведенной гистограммы видно, что основная часть работников имеет среднее профессиональное образование – это секретарь, бригадиры, маляры, плотники и др., 3 человека имеют неполное высшее образование, это молодые специалисты - студенты, 7 человек имеют высшее образование – это руководство и специалисты предприятия, и 11 человека имеют среднее образование – это грузчики и уборщица...........................................................                 
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Рисунок 12 - Распределение работников по количеству лет стажа на  предприятии
          На основе приведенных данных, можно сделать следующий вывод: большинство работников работают на предприятии от 1года до 3 лет, причем вторая по численности группа – 15 человек работают менее 1 года, 14 человека работают от 3 до 5 лет, и только 4 человека самого основания фирмы.

           Проведя анализ анкетных данных, сделаем выводы:

           На вопрос анкеты «Устраивает ли Вас  ваша работа?», большинство работников устраивает, 13 человек ответили, что они скорее довольны, чем недовольны своей работой, и только 2 человека недовольны своей работой, 6 человек затруднились ответить.

           На вопрос «Причины побуждающие работать» (отвечавшие были в основном руководство и ИТР) половина людей ответили, что они действительно занимаются любимым делом и возможность получать высокую заработную плату, 6 человек отметили причину – выплату премий, и возможность карьерного роста.

           Таким образом, мотивация должна строится так, чтобы она способствовала достижению работниками своих целей, удовлетворению ими собственных потребностей. В данной сфере руководство должно опираться на знание потребностей сотрудников, направляя процесс их реализации в нужное для предприятия русло на решение стоящих задач.

     Анкеты позволяют больше узнать о мотивации сотрудников, благодаря чему можно предотвратить возникновение конфликтов. Проанализировав ответы на вопросы, Вы получите информацию о психологических потребностях, во внимании, признании и в самореализации, которые существуют у  сотрудников /23/.

          На каждую посылку в группах вопросов 1-5 отвечайте ДА или НЕТ.

1) На предприятии конкурентов зарплата и условия работы лучше.

Я должен психически перенапрягаться, чтобы добиться оптимального результата.

Я часто чувствую себя перегруженным работой.

Я часто думаю о том, как повысить уровень своей зарплаты.

Форма выдачи рабочих заданий оставляет неприятный осадок.

Жаль, что индивидуальные задания не оплачиваются индивидуально.

Мой шеф почти не заботится об условиях моей работы.

За хорошие результаты работы необходимо давать премии.

2) На своем рабочем месте я чувствую себя не очень уверено.

Социальная политика предприятия и обеспечение в старости не удовлетворяют меня.

Я не проинформирован о своих должностных обязанностях.

На предприятии не понимают, что гарантия рабочего места зависит и от конкурентоспособности.

Я не совсем точно знаю, чего от меня ожидают.

Хотел бы, чтобы меня чаще хвалили.

Я хотел бы узнать подробнее, застраховано ли наше предприятия от кризисов и насколько хороши его социальные услуги.

Я хотел бы знать, как результаты моей работы влияют на успешность работы предприятия.

3) В коллективе, в котором я работаю, сотрудники мало общаются друг с другом.

Я за то, чтобы мы чаще собирались после работы.

У моего руководителя очень нерешительный стиль управления.

Руководитель должен отвечать за микроклимат в коллективе.

На работе необходимо быть дружелюбным.

Результаты моей работы были гораздо лучше, если бы в нашем коллективе проходили к согласию и по личным вопросам.

Наш шеф слишком мало заботится о том, чтобы мы хорошо взаимодействовали как коллектив.

Товарищество в нашем  коллективе слабо выражено.

4) Мне нравится, когда меня хвалят.

Если я замечаю, что моя работа нужна предприятию, я лучше работаю.

Мой руководитель должен объективно оценивать мои способности.

Мой руководитель должен больше разговаривать со мной.

Я, очень доволен перспективой сделать карьеру.

Нужно чаще говорить о том, что результаты моей работы оценены по достоинству.

Предприятие должно представлять больше возможностей для продвижения по службе.

5) Я считаю свою работу скучной.

Каждый день я стараюсь выполнять мою работу на предприятии наилучшим образом.

Когда я вечером иду домой, я горжусь тем, что сделал.

Я чувствую себя ненужным.

Я считаю, что вокруг слишком много командуют.

Я не могу по-настоящему раскрыть себя.

Моя работа должна быть разнообразнее.

При выполнении работы мне представляют слишком мало свободы.

Подсчитайте количество положительных и отрицательных ответов в каждой группе вопросов.

1) Четыре и более положительных ответа свидетельствуют о том, что сотрудник чувствует необходимость в дополнительном удовлетворении первичных потребностей, т.е. потребности в похвале, внимании, склонность к удобствам и желание хорошо одеваться.

 Если количество отрицательных ответов резко превосходит число положительных, это еще не означает, что данный сотрудник может отказаться от удовлетворения первичных потребностей, просто в настоящий момент ему кажется, что они выполнены.

2) Четыре и более положительных ответа говорят о том, что сотруднику не хватает распоряжений сверху, что он считает не достаточным количество социальных услуг, а также не уверен в сохранении рабочего места.

Если преобладают отрицательные ответы, то речь идет о человеке, готовом идти на риск, взяться за дело даже самой сложной ситуации.

3) Четыре и более отрицательных ответа свидетельствуют о том, что сотрудник не очень заинтересован в развитии общения в своем коллективе. Такие сотрудники предпочитают работу, связанную с выполнением персональных заданий, или административную.

4) Четыре и более положительных ответа указывают на то, что сотрудник заинтересован в своей дальнейшей карьере. Наилучший способ мотивации для него – расширение области ответственности, возможность повышения или продвижения по работе.

5) Четыре и более положительных ответа означают, что у сотрудника отсутствует возможность реализовать себя. Производительность труда таких работников повышается, если появляется возможность раскрыть свои способности /5/.

          Тест « Определение степени мотивации личности к успеху».

Ответьте «да» или «нет» на следующие вопросы.

1) Когда имеется выбор между двумя вариантами, его лучше сделать быстрее, чем отложить на определенное время?

2)        Я легко раздражаюсь, когда замечаю, что не могу на все 100% выполнять задание.

3)        Когда я работаю, это выглядит так, будто  я все ставлю на карту.

4)        Когда возникает проблемная ситуация, я чаще всего принимаю решение одним из последних.

5)        Когда у меня 2 дня подряд нет дела, я теряю покой.

6)        В некоторые дни мои успехи ниже средних.

7)        По отношению к себе я более строг, чем по отношению к другим.

8)        Я более доброжелателен, чем другие.

9)        Когда я отказываюсь от трудового задания, то потом  сурово   осуждаю себе, так как знаю, выполняя его, я добился бы успеха.

10) В процессе работы я нуждаюсь в небольших паузах для        отдыха.

11)  Усердие – это не основная моя мечта.

12) Мои достижения в труде не всегда одинаковы.

13) Меня больше привлекает другая, чем та, которой я занят.

14) Порицание меня стимулирует сильнее, чем похвала.

15) Я знаю, что мои коллеги считают меня дельным человеком.

16) Препятствия делают мои решения более твердым.

17) Во мне легко пробудить честолюбие.

18) когда я работаю вдохновения, это обычно заметно.

19) При выполнении работы я не рассчитываю на помощь других.

20) Иногда я откладываю то, что должен был сделать сейчас.

21) Нужно полагаться только на самого себя.

22) В жизни мало вещей более важных, чем деньги.

23) Всегда, когда мне предстоит выполнить задание, я ни о чем другом не думаю.

24) Я менее честолюбив, чем другие.

25) Когда я расположен к работе, я делаю ее лучше и квалифицированнее, чем другие.

26) Мне проще и легче общаться с людьми, которые могут упорно работать.

27) Когда у меня нет дел, я чувствую, что мне не по себе.

28) Мне приходиться  выполнять ответственную работу чаще, чем другим.

29) Когда мне приходится принимать решение, я стараюсь делать это как можно лучше.

30) Мои друзья иногда считают меня ленивым.

31) Мои успехи в какой-то мере зависят от моих коллег.

32) Бессмысленно противодействовать воле руководителя.

33) Иногда не знаешь, какую работу придется выполнять.

34) Когда что-то не ладится, я не терпелив.

35) Я обычно обращаю мало внимания на свои достижения.

36) Когда я работаю вместе с другими, я достигаю больших результатов, чем другие.

37) Многое, за что я берусь, я не довожу до конца.

38) Я завидую тем, кто стремится к власти и положению.

39) Я не завидую тем, кто стремится к власти и положению.

40) Когда я уверен, что стою на правильном пути, доля доказательства своей правоты я предпринимаю меры вплоть до крайних.

Ключ

32-28 баллов. У Вас очень сильная мотивация к успеху, Вы упорны в достижении цели, готовы преодолеть любые препятствия.

27-15 баллов. У Вас средняя мотивация к успеху, такая же, как у большинства людей. Стремление к цели приходит к Вам в форме приливов и отливов. Порой Вам хочется все бросить, так как Вы считаете, что цель, к которой Вы стремитесь, недостижима.

14-0 баллов. Мотивация к успеху у Вас довольно слабая, Вы довольны собой и своим положением. На работе «не горите», убеждены, что независимо от Ваших усилий все пойдет своим чередом.

Тест «Оценка эффективности системы личной работы»

Отметьте крестиками приемлемый для Вас ответ.

Таблица 7 – Тест на оценку эффективности системы личной работы

	№
	Вопросы
	Всегда
	Редко
	Не всегда
	Никак не получается

	1
	Намечаю план работы на день, на неделю
	
	
	
	

	2
	Стараюсь сделать неинтересные и наименее важные дела в то время, когда основные силы уже израсходованы
	
	
	
	

	3
	Выполняю, прежде всего, главные дела в своей работе
	
	
	
	

	4
	Те обещания, которые даю, стараюсь выполнить
	
	
	
	

	5
	Уделяю внимание технике личной работы
	
	
	
	

	6
	Пытаюсь выделить хоть немного времени для выполнения тех работ, которые хочется сделать
	
	
	
	

	7
	Интересуюсь методами, приемами, которые позволяют выполнить работы более эффективно
	
	
	
	

	8
	Если задания требуют много времени для своего выполнения, то не откладываю его на последний день, а стараюсь сделать его по частям, постепенно
	
	
	
	

	9
	Контролирую выполнение заданий, данных подчиненным
	
	
	
	

	10
	При случае стараюсь научить работников элементам техники личной работы
	
	
	
	


Ключ к тесту

Проанализируйте распределение полученных ответов и подсчитайте количество соответствующих им баллов по таблице.

Таблица 8

	№
	Всегда
	Не всегда
	Редко
	    Никак

не  получается

	1

2

3

4

5

6

7

8

9

10
	5

5

5

5

5

5

5

5

5

5
	3

3

2

1

2

3

3

2

2

2
	1

1

1

1

1

2

1

1

0

1
	0

0

0

0

0

0

0

0

0

0


Пояснение к тесту

         В данном тесте предлагается наивысшие (5) и более низкие оценки относительно десяти показателей системы личной работы. Чем больше наберется наивысших оценок, тем более рациональной и деловой является система работы. Чем меньше балл избран по той или иной строке, тем больше нужно уделять внимание данному показателю в направлении его изменения,  ведущего  к  улучшению  эффективности системы личной работы /22/.

3.3 Тестовая оценка стиля управления  руководства ТОО «Green Logistics LTD»

         Лидерство неотделимо от управления персоналом, сложившейся на предприятии ситуации, личности, коммуникаций. Лидерство связано с той частью менеджмента или управления организацией, которая относится к области управления персоналом, формирования его воли, стратегии, реализации намеченного и сохранения достигнутого.

        Стиль управления отождествляется со стилем руководства, а последний со стилем лидерства. Исходным уровнем формирования индивидуальных стилей является качества личности лидера. Системный характер индивидуального стиля обусловлен наличием следующих подсистем:

- принятия решений;

- использования методов управления;

- выполнения функций управления;

- взаимоотношений с сотрудниками;

- манеры общения, стилей речи;

- партнерских отношений /10/.

         Подход к оценке стиля с позиций личности, коллектива и методов управления является необходимым, но не всегда достаточным, так как ряд стилеобразующих факторов оказывается вне этой системы и не учитывается динамика хозяйственных ситуаций. Для развития кооперативного стиля взаимозависимость между оценками важнее самих оценок. Количественные методы оценки отдельных факторов при всей их точности не могут дать полную картину стиля управления, который обусловлен синтезом  действий этих факторов. В этой связи уместно использовать тестовую оценку, применяемую как при определении сотрудниками стиля своего руководителя, так и в качестве самооценки желаемого стиля /5/.      

        Проведем  тестовая оценка фактического стиля управления руководства ТОО «Green Logistics LTD».

        Для оценки степени согласия альтернативно сформулированных высказываний в распоряжение эксперта предоставлены четыре варианта ответа:

А – полное согласие с высказыванием слева;

Б – скорее согласен с высказыванием слева, чем с права;

В – скорее согласен с высказыванием справа;

Г – полное согласие с высказыванием справа.

Таблица 9 – Тестовая оценка фактического стиля управления

	
	А
	Б
	В
	Г
	

	Степень конкретизации заданий очень высока
	
	
	
	
	Задания не конкретизируются, задается только цель, которую необходимо достичь, и сроки выполнения работ

	Степень централизации принятия решений очень высока
	
	
	
	
	Решения принимаются

децентрализовано

	Строгая иерархия в отношениях подчинения
	
	
	
	
	Формальная организационная структура

	Порядок обеспечения на основе обязательного  выполнения всех предписаний
	
	
	
	
	В основе порядка – убеждение, авторитет, полная информация, совместные решения

	Деятельность руководителя

  ориентирована на выполнение

производственных задач, плана
	
	
	
	
	Деятельность руководителя ориентирована на заботу о человеке не только как функционере организации, но и как личности, а также на заботу о трудовом коллективе

	Интерес к нововведениям только вынужденный, так как  это приводит к напряжению при выполнении плановых  заданий
	
	
	
	
	Большая готовность к

нововведениям. Успешно управлять – значит

систематически смотреть

    вперед

	При мотивации руководитель

ограничивается только

материальным стимулированием
	
	
	
	
	Высокая коллективная

мотивация, сочетание

материального и

нематериального стимулирования

	Важны результаты работы, развитие способностей к управлению не важно
	
	
	
	
	Личный пример руководителя обязателен

	В экстремальных ситуациях

отдается предпочтение

административным методам

работы, они экономят время
	
	
	
	
	Во всех без исключения хозяйственных ситуациях ориентация на заботу о людях, а не о производстве

	Предприятие – не заведение для личного блага и пользы.

Выполнение заданий производства вступает в противоречие с личными

потребностями работников.
	
	
	
	
	Предприятие – это трудовой коллектив, который имеет производственные и

социальные цели.


         Степень согласия оценивается с помощью четырех вариантов ответов (А – 0 баллов, Б – 2, В – 3, Г – 5 баллов). Суммарная оценка по всем позициям раскрывает отношение к стилю управления. Чем меньше, общее число баллов, тем меньше ориентация оцениваемого руководителя на кооперативный, солидарный, интегрально-демократический стиль.

          Как показывает исследования, развитие предпринимательского менеджмента адекватно развитию управления людьми в организации и обновлению последних. Система наших оценок стиля лидерства позволяет дифференцировать его на пять типов: жестко-авторитарный (А1); директивный (А2); демократический (Д1); солидарный (Д2); гибкий интегрально-демократический (Д3). 

Ключ к тесту.  

Таблица 10 – Классификация стилей принятия управленческих решений 

	Код стиля
	Баллы
	Тип стиля
	Характер взаимодействия руководителя
с сотрудниками

	А1
	0 – 19
	Жестко-авторитарный
	Решение принимается единолично на основании собственной информации

	А2
	20 – 23
	Доброжелательно-авторитарный (директивный)
	Решение принимается единолично, но информация от сотрудников

	Д1
	24 – 27
	Индивидуально-демократический
	Индивидуальное обсуждение с отдельными подчиненными, но решение принимается без группового обсуждения

	Д2
	28 – 31
	Коллегиально-демократический
	Групповое обсуждение, обобщение мнений. Решение остается единоличным, может не учитываться мнение сотрудников

	Д3
	32 – 50
	Интегрально-демократический
	Руководитель создает все условия для выработки коллективом собственно мнения, которые приоритетно над мнением руководителя


        Для предпринимательства в странах СНГ характерны две первые стадии (А1, А2), но есть отдельные структуры на стадиях Д1,Д2 и Д3. 

        Как показывает практика повседневной деятельности различных форм собственности, очень многое зависит от стиля руководства как всем предприятиям в целом, так и каждым из его структурных подразделений. Поэтому руководитель любого уровня должен, прежде всего, определить для себя, каков стиль ему более подходит, и по возможности избежать многих проблем с подчиненными.

         Руководство «Green Logistics LTD» отвечая на вопросы анкеты, приведенной выше, выбрала Индивидуально-демократический стиль управления /5/.

Индивидуальное обсуждение с отдельными подчиненными, но решение принимается без группового обсуждения.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

           Анализ формирования результатов исследования позволяет сформировать следующие выводы:

           Меняющаяся хозяйственная среда ставит и опытных руководителей предприятий перед необходимостью по-иному строить свои отношения с персоналом и управлять им, просчитывая все будущие шаги.

           Если руководитель рассчитывает на процветание и успех своего дела, то должен уметь использовать в управлении те методы, формы и стиль, предлагаемые в данной работе.

            Решению многих задач и призвана помочь эта работа, так как здесь раскрыта концепция управления персоналом организации в условиях рыночных отношений. Руководителю необходимо знать, как решать проблемы, как умело и уместно использовать соответствующие технологии и методы управления персоналом. В этом смысле известные на сегодня методы, технологии и процедуры управления персоналом могут быть объединены в три подгруппы: методы формирования кадрового состава, методы поддержания работоспособности персонала, методы оптимизации кадрового потенциала и реорганизации.

          Практическую значимость работы может составить внедрение на предприятии «Green Logistics LTD» следующих предложений. Управление персоналом должно осуществляться через согласование целей между сотрудниками и руководителем. Однозначные и ясные цели, которые по возможности должны обсуждаться и согласовываться с сотрудниками при составлении планов их деятельности, учет способностей сотрудников при утверждении рабочих целей, объяснений связи между целями работника, целями подразделений и целями предприятия в целом.

          Роль и цели управления находятся в тесной связи между собой. Роль руководителя, занимающего определенную должность, представляет набор определенных поведенческих правил, меру его влияния и степень участия в целенаправленной деятельности.

           Следует также понять, что на каждом конкретном предприятии должна быть своя специфическая программа управления персонала, в которой бы учитывались все особенности деятельности компании. 

Итак, в первую очередь, следует определить, что хочет получить от работы тот или иной человек. Это может быть не только денежное вознаграждение, но и социальная защищенность, принадлежность к известной компании, хорошая рабочая обстановка, удовлетворение от интересной для него работы, высокое качество жизни, возможность продвижения по карьерной лестнице, принадлежность к определенной социальной группе, желание приносить пользу людям. Перечень этих факторов можно продолжать. Определение потребностей работника должно происходить до его приема на работу и постоянно корректироваться по ходу трудовой деятельности. Поэтому необходимо пытаться выявить все потребности работника, а так же понять, какие из них являются доминирующими. Для этого при приеме на работу следует использовать специальные методики тестирования и собеседования. Таким образом, первым этапом стратегии управления персонала компании должна быть выработка системы мероприятий, направленных на изучение потребностей персонала. 

         Следующим шагом стратегии должно было определение тех форм стимулирования персонала, которые организация может использовать в своей деятельности. Здесь важно понять, что фирма может позволить себе применять только те меры воздействия, использование которых принесет ей реальную прибыль. Затраты на дополнительное стимулирование работников не должны превышать той отдачи, которую компания получит от их применения. Можно разработать гигантские программы стимулирования труда, однако они не принесут никакого эффекта, если не будут правильно адресованы. 

         Влияние на эффективность труда работников, является обстановка внутри компании. Здесь руководителям необходимо понять, что ни при каких условиях нельзя экономить на условиях труда работников и создании благоприятного психологического климата внутри компании. Выполнение этих условий само по себе не приносит экономического эффекта в чистом виде. Однако, если компания не заботится об этом, ее работники испытывают чувство физического или морального дискомфорта, что безусловно снижает производительность труда. Поэтому важно иметь в виду, что создание благоприятной обстановки в компании также является серьезнейшей задачей управления персоналом. 

          Перечисленные выше условия являются необходимыми для создания атмосферы заинтересованности в работе в данной компании. Без их выполнения невозможно рассчитывать на привлечение и сохранение высококвалифицированных специалистов, и на высокую отдачу со стороны работников. Однако наличия этих элементов недостаточно для создания эффективной стратегии управлении компании. Следует разработать специальные меры стимулирования труда работников. Они могут быть коллективными и индивидуальными. Список таких мер может быть достаточно большим. Среди тех форм стимулирования, которые следует рекомендовать для применения: 

- организация питания внутри компании 

 - оплата транспортных расходов 

 - медицинское обслуживание 

 - помощь в получении дополнительного образования 

 - программы страхования 

 - организация совместных поездок 

         Применение таких форм  может оказаться не только полезным, но и выгодным. Дело в том, что все сотрудники вынуждены тратить деньги на обеды и транспорт. Эти средства они получают в виде зарплаты. Существующая система налогообложения такова, что выплачивать сотрудникам высокие оклады и при этом не нарушать закон, компания не в состоянии из-за высоких налоговых издержек. В то же время, оплата таких расходов фирмой не влечет за собой столь высоких издержек. Таким образом, система оплаты части расходов сотрудников компанией выгодна и тем и другим. С другой стороны, большинство работников хотят иметь доступ к качественному медицинскому обслуживанию, получать дополнительное образование, иметь страховки. Однако эти расходы по карману далеко не всем. Если эти расходы берет на себя компания, то они становятся гораздо доступнее из-за того, что компании легче обеспечить меньшую стоимость этих услуг, чем отдельному человеку. Таким образом, получение от компании тех дополнительных благ, которые работник не может позволить себе сам, повышает его заинтересованность в работе в компании. Необходимо понять, что в сегодняшних условиях предоставление значительного социального пакета может быть гораздо более привлекательным способом компенсации сотрудникам фирмы, чем простое повышение зарплаты. При этом важно определить, какие формы коллективного стимулирования будут наиболее эффективны для конкретной компании. Особенно это касается тех компаний, которые на определенном этапе развития значительно ограничены в средствах для проведения социальных программ. 

           Существуют многочисленные нематериальные факторы, побуждающие человека трудиться эффективнее. Наиболее важным в этом отношении я бы назвала "рабочее место". Искусство руководителя состоит в таком распределении человеческих ресурсов, при котором работники максимально ощущали бы свою полезность и получали бы удовлетворение от проделанной работы. Другими сильными стимулирующими факторами для работников могут быть возможность продвижения по служебной лестнице и возможность творчества. Эти стремления надо всячески поощрять, правда, следует понимать, что мотивировать будут лишь тех людей, которые в этом нуждаются. Огромное значение имеет также фактор личного примера руководителя. Нельзя добиться эффективной работы персонала, если начальник не побуждает их к этому своими действиями. 

Несмотря на то, что мы рассмотрели множество средств стимулирования персонала, именно эти способы являются наиболее распространенными. Однако, на мой взгляд, здесь необходим особый подход. Руководству компании необходимо разработать такую стратегию, которая позволяла бы соблюсти баланс между следующими противоположными интересами компании: 

 - обеспечение стабильного дохода сотрудников компании, то есть поддержание гарантированной оплаты труда на должном уровне. 

 - выделение большого объема средств для дополнительного поощрения наиболее эффективно работающих сотрудников. 

         Сложность здесь заключается в том, чтобы правильно определить ту долю фонда оплаты труда, которая предназначена для регулярных выплат, при этом оставив достаточно средств для дополнительных выплат. На мой взгляд, наиболее перспективной здесь является практика участия в прибылях, поскольку она поощряет работника так строить свою работу, чтобы принести компании максимальную пользу. Важно также создать финансовые ориентиры для каждого сотрудника. Для этого следует отражать все возможные дополнительные материальные вознаграждения в контрактах работников или приложениях к ним и ставить их получение в прямую зависимость от достижения сотрудником тех или иных целей. При этом данные вопросы необходимо ежегодно пересматривать. Не следует забывать, что, несмотря на наличие множества других мотивационных факторов, размер оплаты труда все же остается наиболее значимой формой стимулирования для большинства сотрудников. 

         Таким образом, мы рассмотрели общие вопросы стратегии управления персонала компании. Чтобы выработать свою программу управления, руководители ТОО «Green Logistics LTD» должны найти свой собственный комплекс мер, которые лучше подойдут их коллективу. В настоящее время добиться успеха, игнорируя проблему управления персонала, нельзя. Ведь именно сотрудники являются главным ресурсом любой компании. Эффективность их работы определяет результат деятельности организации. Достичь наибольшей отдачи можно только в том случае, если выгоду от труда работника имеет и компания, и он сам. Поэтому для достижения наилучших результатов работы компании необходимо найти те мотивы, которые движут каждым сотрудником в его трудовой деятельности, и создать ему такие условия, чтобы он мог и хотел выполнить поставленные перед ним задачи.

             Современные предприятия вынуждены адаптироваться к условиям рыночных отношений и конкуренции. Поэтому факторы, определяющие успех на рынке, одновременно являются и факторами выживания организации. Каждый из них связан с деятельностью сотрудников предприятия.

          Актуальность управления персоналом обусловлена тем, что процессы трансформации, в которые включена организация, невозможны без изменения требований к сотрудникам и первую очередь к самому персоналу управления. Эти изменения должны коснуться: инновационных способностей; способностей к разрешению конфликтов; умений создавать сплоченную команду и организовывать групповую работу.

СПИСОК ИСПОЛЬЗУЕМЫХ ИСТОЧНИКОВ

1. Назарбаев Н.А. Казахстан 2030. Процветание, безопасность и улучшение благосостояния всех казахстанцев. Послание президента страны народу Казахстана. – Алматы: «Сredo», 1999. – 67с.

2. Райнер Марр, Герберт Шмидт. Управление персоналом в условиях социальной и рыночной экономики. - М.:ЮНИТИ, 1997. – 480с.

3. Закон РК «О труде в РК». – Алматы: ЮРИСТ, 1999. – 45с.

4. Беляцкий Н.П., Питер Ройш. Управление персоналом: Учебное пособие. – Минск: Интерпрессервис, 2002. – 352с.

5. Уткин Э.А., Кочеткова А.И. Управление персоналом в малом и среднем бизнесе. – М.: Дело, 1996. – 138с.

6. Саакян А. Управление персоналом в организации. – М.: Логос, 2002. – 176с.

7. Базаров Т.Ю. Управление персоналом / 2 издание. – М.: ЮНИТИ, 2001. – 437с.

8. Базаров Т.Ю. Управление персоналом / 1 издание. – М.: ЮНИТИ, 2000. – 387с.

9. Мескон М.Х., Альберт М. Основы менеджмента. Пер. с англ. – М.: Дело, 1998. – 704с.

10. Травин В.В., Дятлов В.А. Основы кадрового менеджмента: Учебное пособие. – М.: Дело, 1997. – 272с.

11. Кибанов А.Я. Управление персоналом организации: Учебное пособие. – М.: ЮНИТИ, 1997. – 346с.

12. Генкин Б.М., Кочетков В.И. Основы управления персоналом: Учебное пособие. – М.: Логос, 1996. – 383с.

13. Егоршин А.П. Управление персоналом. – М.: НИМБ, 2001. – 624с.

14. Скала В.И. Должностные инструкции основных категорий персонала юридических лиц в РК. – А.: АСИКО, 2001. – 191с.

15. Волгин В. Управление персоналом малого предприятия. – М.: Буклет, 2001. – 300с.

16. Герчикова И.Н. Менеджмент: Учебное пособие / издание 2. – М.: Дело, 1995. – 480с.

17. Устав предприятия ОАО «Алматыстройтранс».

18. Дюсембаева К.Ш. Аудит и анализ финансовой отчетности. – Алматы, 1999. – 233с.

19. Ахатова Э.Х. Социометрические исследования организационной структуры трудового коллектива: Методическое указание. – Алматы: КазГАСА, 1998. – 26с.

20. Савченко О.И., Ахатова Э.Х. Управление персоналом в современной организации: Учебное пособие. – Алматы., 1999. – 182с.

21. Кибанов А.Я. Управление персоналом организации. Практикум: Учебное пособие. – М.: ЮНИТИ, 2001. – 296с.

22. Эффективный менеджер: Мотивация Вашего коллектива / Учебное пособие. – «The Open University», 1992. – 132с.

23. Базаров Т.Ю. Управление персоналом развивающейся организации. – М.:ИПКГС, 1996. – 238с.

24. Десслер Гари. Управление персоналом. – М.: БИНОМ, 1997. – 386с.

25. Самыгин С.И., Столяренко Л.Д. Менеджмент персонала. – М.: Феникс, 1997. – 324с.

26. Ньюстром Дж. В., Дэвис К. Организационное поведение. – Санкт-Петербург: Питер, 2000. – 447с.
Центральный отдел


персонала





Менеджеры 


(с компетенцией в области управления персоналом)





Представители интересов


 наемных работников





Выполнение


функций управления





5 потребность в самовыражении





3 потребность в подержании





2 потребность в надежности





1 физиологические   потребности











4 потребность в признании





Удовлетворенность работой





Нет неудовлетворенности работой





Нет удовлетворенности работой





Неудовлетворенность работой





А





Б





В





Г





Д





З





И





Е





Л





К





Л





З





И





Г





Д





Е





Б





А





И





К





В





А





А





Б





В





Е





Д





Г





З





Л





К





И





Привлечение персонала





Дополнительная


работа





Перераспределение


заданий(перемещение) 





Перераспределение


заданий, обеспечивающее


покрытие потребности


в персонале





Перераспределение


заданий, обеспечивающее


потребности в персонале





Лизинг


персонала





Наем


новых работников





Привлечение 


персонала из вне





Внутреннее


привлечение персонала





Варианты привлечения персонала





Бухгалтер





Кассир





Служба снабжения и сбыта





Зам. Директора








Инженер ТБ





Гл. бухгалтер























_1178976350.xls
Диаграмма5

		15		17		14		4



менее 1 года

1 - 3 лет

3 - 5 лет

с начала

стаж работы на фирме

количество человек



Лист1

		менее 1 года		15

		1 - 3 лет		17

		3 - 5 лет		14

		с начала		4





Лист1

		0		0		0		0



менее 1 года

1 - 3 лет

3 - 5 лет

с начала

стаж работы на фирме

количество человек



Лист2

		





Лист3

		






_1178976363.xls
Диаграмма3

		7		3		29		11



высшее

н/высшее

с/проф.

среднее

образование

количество человек



Лист1

		высшее		7

		н/высшее		3

		с/проф.		29

		среднее		11





Лист1

		0		0		0		0



высшее

н/высшее

с/проф.

среднее

образование

количество человек



Лист2

		





Лист3

		






_1178976288.xls
Диаграмма2

		возраст		возраст		возраст		возраст



18-25л.

25-35л.

35-45л.

более 45л.

количество человек

14

11

19

6



Лист1

		18-25л.		14

		25-35л.		11

		35-45л.		19

		более 45л.		6





Лист1

		возраст		возраст		возраст		возраст



18-25л.

25-35л.

35-45л.

более 45л.

количество человек

0

0

0

0



Лист2

		





Лист3

		






