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Введение

Управление персоналом - это один из важнейших процессов, так как именно от человеческого фактора зависит эффективность деятельности любого предприятия. Кроме того, такая категория как «управление персоналом на предприятии» многозначна в широком спектре и может рассматриваться как со стороны экономико-статистической, так и со стороны философско-психологического познания.
Система управления персоналом заключается в том, что именно она обеспечивает непрерывное совершенствование методов работы с кадрами, на основе использования достижений отечественной и зарубежной науки, а также передового производственного опыта. 
Установление организационно-экономических, социально-психологических и правовых отношений субъекта и объекта управления обуславливает значимость системы управления персоналом. 
В условиях кризисной ситуации и дефицита производственных средств в России актуальность получают вопросы применения современных форм управления персоналом в практической деятельности, с помощью которых достигается возможность повышения социально-экономической эффективности любого производства.

Актуальность темы данной выпускной квалификационной работы «Управление персоналом на предприятии» объясняется жесткой конкуренцией на рынке трудовых ресурсов. Важнейшая составляющая конкурентоспособности напрямую зависит и обеспечивается персоналом фирмы и системой его управления.
Целью исследования данной выпускной квалификационной работы является изучение и анализ системы управления персоналом, а так же обоснование мероприятий по ее совершенствованию. 
В соответствии с поставленной целью исследования необходимо решить следующие задачи:

1) рассмотреть теоретические аспекты в области управления поведением персонала;

2) проанализировать систему управления персоналом, сложившуюся на современном этапе в рассматриваемом предприятии;

3) разработать мероприятия для совершенствования системы управления персоналом в исследуемом предприятии.

Объект исследования – АО «Ижевский механический завод».
Предмет исследования - организация управления персоналом Акционерное Общество «Ижевский механический завод».
Теоретической и методической основой выпускной квалификационной работы является научная литература и монографии отечественных и зарубежных авторов, нормативные и законодательные документы, регулирующие трудовые взаимоотношения в Российской Федерации.

В процессе исследования использовались общенаучные и специальные методы: научное сравнение, анализ, синтез, моделирование, экономико – статистические и др.

В качестве информационной базы исследованы первичные и сводные документы, годовая финансовая отчетность АО «Ижевский механический завод» за 2011 – 2015 гг.
1. Теоретические основы управления персоналом организации

1.1 Система управления персоналом: сущность, значение и содержание

Понятие «управление» многообразно и существует в самых различных видах. 
По Бычковой А.В. [8, c.4]: «Управление – это та внутренняя движущая сила организации (предприятия, фирмы …), которая обеспечивает ее продуктивную жизнедеятельность. Управление реализуется через такие функции, как планирование, организация, координация и контроль. Особое внимание сейчас рекомендуют уделять мотивационной сфере деятельности. Организация жива людьми. В них и сила, и слабость ее».
Важнейшей характеристикой процесса управления является конкуренция между участниками процесса управления, что базируется наличной заинтересованности в достижении успеха. Данный процесс поддерживается такими мотиваторами как материальное поощрение, карьерный рост, а также самореализация и развитие.
Обобщая изучение отечественной литературы [12, 13, 30], сформулировано следующее определение: «Управление персоналом– это деятельность руководства предприятий и специалистов подразделений системы управления персоналом, которая включает в себя решение стратегических, тактических и оперативных задач, связанных с установлением и регулированием кадровой политики и ее целей, с достижением этих целей».
По определению Масловой В.М. [25, c.19]: «Персонал (от лат. реrsоnаlis — личный) — это личный состав организации, включающий всех наемных работников, а также работающих собственников и совладельцев». Персонал – это уникальная категория, которая имеет свои субъективные интересы и отмечается высокой чувствительностью к управленческим воздействиям, реакция на которые определить невозможно.
На сегодняшний день спроектированы различные модели системы управления персоналом в организации. Каждая организация может выбрать тот вид, который подходит именно ей и адаптировать ее под требования своей организационной структуры. Именно организационная структура определяет взаимоотношение между функциями, которые выполняет персонал.

Дайнека А.В. утверждает [13, c.7]: «Если на предприятии отсутствует продуманная стратегия и тактика управления персоналом, то можно заведомо сказать, что далеко не весь потенциал работников используется на предприятии, что труд персонала может стать более эффективным. Современный менеджмент органически включает в себя управление персоналом как гибкой и динамичной организационной системой, способной самостоятельно и быстро реагировать на конъюнктуру рынка, условия конкуренции, изменчивую внутреннюю и внешнюю среду».
Организационная структура системы управления персоналом – это не что иное, как совокупность взаимосвязанных подразделений этой системы и должностных лиц.

Каждое подразделение выполняет свои функции, а в общем и целом их совокупность составляет кадровую службу (службу управления персоналом). Роль кадровой службы управления персоналом в структуре всей организации определяется ролью и местом подразделений, а также полномочиями и статусом непосредственного руководства.

Роль системы управления персоналом объясняется ее спецификой в организационной системе и определяет характеристики ее основных факторов: объекта и субъекта, целей системы, ее функций и структуры.
 Объектами системы управления персоналом являются:

- работники;

- рабочие группы;

- трудовой коллектив.

Субъектами системы управления персоналом являются:

- функциональный управленческий персонал;

- линейный управленческий персона.
Современные исследователи выделяют множество подходов к формированию системы управления персоналом. Все зависит от того, какой аспект данного явления рассматривать.
Как правило в тех организациях, где существует акцент на реализацию функций управления персоналом, включается подсистема линейного руководства и ряд функциональных подсистем управления персоналом.
Учет взаимосвязей между отдельными аспектами управления персоналом возможен только в рамках такой системы. Он выражается в разработке конечных целей управления персоналом организации, в определении путей их достижения, а также в создании соответствующего механизма управления, обеспечивающего комплексное планирование и организацию управления персоналом организации.

Первоначальным этапом проектирования и формирования системы управления персоналом организации является формулировка целей данной системы. Для различных организаций цели системы управления персоналом варьируются в зависимости от характера деятельности организации, объемов производства, стратегических задач и т.д. На основе опыта зарубежных и отечественных организаций можно сформулировать главную цель системы управления персоналом организации как обеспечение организации персоналом, их эффективное использование, профессиональное и социальное развитие. На рисунке 1.1 показана структура целей системы управления персоналом организации. 
Изучая организационные цели, следует также выделить некоторые цели организации: экономические, научно-технические,  коммерческо-
производственные и социальные.

- Экономические. Данные цели направлены на достижение расчетной величины прибыли.

- Научно-технические. 
- Производственно-коммерческие. 
- Социальные цели.
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Рисунок 1.1 - Структура целей системы управления персоналом организации
Как констатирует Иванова-Швец Л.Н. [15, c.134]: «Социальные цели организации можно рассматривать с двух точек зрения, а именно: с позиций персонала и с позиций администрации. С одной стороны, цели системы управления персоналом определяют конкретные потребности работников, которые должны быть удовлетворены администрацией. С другой стороны, эти цели определяют характер и условия трудовой деятельности, которые обеспечивает администрация. Важным условием эффективности системы управления персоналом является отсутствие противоречий между этими двумя ветвями целей. Рассмотрим их более подробно».

Если рассматривать социальные цели организации с точки зрения персонала, то можно сказать, что они обусловлены тем, в какой степени выполнение трудовых функций способствует удовлетворению потребностей человека. Структура данного вида целей представлена на рисунке 1.2.
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Рисунок 1.2 - Цели системы управления персоналом организации с точки зрения персонала
Со стороны рассмотрения администрирования социальные цели организации находятся в тесной связи с экономическими целями. С данной стороны система управления персоналом должна служить основной цели — получению прибыли.

Структура социальных целей с точки зрения администрирования представлена на рисунке 1.3.
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Рисунок 1.3 - Цели системы управления персоналом организации с точки зрения администрации
Та и другая разновидности социальных целей (персонала и администрации) находятся в тесной взаимосвязи и не противоречат друг другу, что создает эффективную основу для взаимодействия этих двух субъектов для достижения общих целей. Наличие противоречивых целей системы управления персоналом приводит к конфликту интересов персонала и администрации, что негативным образом сказывается на функционировании организации в целом. Следует также подчеркнуть, что, несмотря на то, что главной целью любого коммерческого предприятия является получение максимальной прибыли, отправной точкой в современной теории и практике управления персоналом является именно осознание необходимости удовлетворения не только материальных, но и социальных потребностей сотрудников. В связи с этим следует отметить, что просто выплачивать высокую заработную плату сотрудникам мало – нужно стимулировать их работоспособность, мотивировать, способствовать благоприятной адаптации на первоначальном этапе работы.
1.2 Характеристика методов управления персоналом
Бычкова А.В.[8, c.10] дает следующую характеристику методам управления персонала: «Методами управления персоналом называют способы воздействия на коллективы и отдельных работников с целью осуществления координации их деятельности в процессе производства». 
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Рисунок 1.4 -Методы управления персоналом
Все существующие на сегодняшний день методы управления персоналом можно разделить на три группы: административные, экономические и социально-психологические (рисунок 1.4). Все они носят различный характер, но неразрывно связаны между собой.
Дадим характеристику данным методам в таблице 1.1.

Таблица 1.1 – Характеристика методов управления персоналом
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Экономические и социально-психологические методы носят косвенный характер управленческого воздействия, поэтому невозможно рассчитывать на их автоматизм. Кроме того, достаточно проблемно определить эффективность их воздействия.

Весь процесс управления персоналом в организации в итоге сводится к трем постулатам: люди, продукт, прибыль. И, безусловно, первое место – это люди. Если в предприятии наблюдается дефицит или, в общем и целом нет надежных кадров, то из остальных факторов невозможно получение должного эффекта. Сделать предприятие успешным могут только квалифицированные кадры. 

К тому факту, что главную ставку делать надо на людей, рано или поздно приходят все менеджеры, стремящиеся повысить эффективность деятельности предприятия. Успех любой организации – это успех ее работников. Слабость любой организации - это кадры, несоответствующие своим профессиональным данным и занимаемому ими посту.

В основу концепции управления персоналом на современном этапе заложена возрастающая роль личности работника, знание его мотивационных установок, умение их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организацией. Поэтому необходима разработка принципиально новых подходов к приоритету ценностей.

Основываясь на данных постулатах кадровые службы должны расширять круг своих функций и от просто кадровых вопросов переходить к разработке систем стимулирования профессиональной деятельности, управлению профессиональным продвижением, предотвращению конфликтов, изучению рынка трудовых ресурсов и т.п.

Конечно, структура службы управления персоналом напрямую зависит от видов ее деятельности и размеров, особенностей выпускаемой продукции. В небольших организациях многие функции по управлению персоналом непосредственно выполняют линейные руководители. В крупных – для данных целей создаются структурные подразделения по реализации данных функций. Имеют место структуры управления персоналом, объединяющие под единым руководством заместителя директора по управлению персоналом все подразделения, работающие с кадрами.

Так или иначе, управление персоналом – процесс важный, сложный и одновременно интересный. Не зависимо от того: выполняет его один человек или специализированное подразделение, внимание должно уделяться ему значительное и ни в коем случае нельзя пускать его на самотек.
1.3 Особенности управления персоналом на российских предприятиях

Кризис последних лет в Российской Федерации диктует свои тенденции: теперь клиент хочет получать качественную услугу или продукт по цене в среднем на 20-30% дешевле, чем ранее. Кризисная экономика характеризуется следующими основными чертами – это спад предпринимательских способностей, снижением общего совокупного дохода субъектов экономики, а также банкротством обычно рентабельных видов деятельности. Всем видам и категориям российских предприятий и организаций очень сложно в данных условиях остаться «на плаву».

В условиях дефицита средств основной акцент в производственном процессе падает на субъективный фактор производства – труд, то есть на персонал предприятия. Перед российскими управленцами в жестких рамках ослабленной давлением и санкциями Запада и Европы стоит основная цель – сохранение и мотивирование персонала с минимальными затратами на данного рода мероприятия.

Россия – уникальная страна со своими особенностями и ментальностью. Свои особенности есть и в системе управления персоналом. Как отмечают многие исследователи: национальной модели или концепции управления в России не существует. Российский менеджмент в сфере управления персоналом представляет собой слияние европейского и азиатского стилей. 
Андросов А.А. выделяет следующие причины отсутствия собственной модели управления персоналом [5]:
- сравнительно непродолжительный период существования свободного рынка в стране;

- дефицит знаний, соответствующих международным требованиям и рыночным условиям, у большинства российских руководителей;

- функционирование предприятий на взятках;

- криминализация наиболее доходных сфер деятельности;

- многонациональность страны, размеры ее территории и различия в законодательстве территориальных органов власти усложняют работу организаций.
Таблица 1.2 – Категории российских управленцев
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Главный человек, от которого зависит качество управлением персоналом в любой организации – это начальник кадровой службы либо директор организации в зависимости от размеров организации (о чем упоминалось в предыдущем пункте). Основные категории российских управленцев представим в таблице 1.2.

Рассмотрим основные недостатки российского управления. 

Хотя Советский Союз распался 25 лет назад, стиль управления в многих крупных российских предприятиях до сих пор остается практически неизменным. Характеризовать его можно как административно-командный. Несмотря на то, что данный стиль управления постепенно уходит в прошлое, некоторые его элементы все еще остаются актуальны. Так, например, в крупных российских предприятиях менеджеров стимулируют системой теневого вознаграждения, которая базируется на «откатах» и серых схемах. Кроме того, данный факт дает основу «замкнутому кругу» вовлечения сторонних управляющих. В такой круг фактически невозможно попасть стороннему соискателю, каким бы он не был высококвалифицированным специалистом. Тем самым во многом тормозиться развитие и формирование независимой и справедливой системы управления персоналом организации.
Множество западных компаний уделяет особое внимание созданию институтов по исследованию социальных отношений в организациях, выдвигается множество теорий по эффективному управлению и развитию коммуникативных связей между руководителем и сотрудниками. Рассмотрим для наглядности те философии управления персоналом в организации, которые используют в различных странах (в России в том числе) на рисунке 1.5.
В большинстве западных компаний для изучения особенностей и характерных черт разных личностей, а также эффективно управляя ими, привлекаются психологи и бизнес - тренеры.  При крупных организациях так же создаются институты для изучения мотивации персонала организации. В данных институтах разрабатываются стимулирующие мероприятия, которые в дальнейшем с успехом принимаются на практике. Российские реалии применения данных методов говорят о том, что они способствуют изучению, но к глубокому сожалению, все то, что зарекомендовало себя на западе, не приживается в Российской системе управления персоналом, что во многом связано с ментальностью населения Российской Федерации, национальными особенностями и характеристиками.

На рисунке 1.5 представлена философия управления персоналом организации в различных странах.
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Рисунок 1.5 – Философия управления персоналом организации
В России нет таких прочных традиций и уважения как в Японии, нет высокой оплаты труда и интересных систем поощрения как в США, и зачастую нет благоприятных условий труда, искренности и доброжелательности как в философии Англии. 

В российской практике проблемы в области управления персоналом порождают проблемы с соблюдением законных прав сотрудников организаций, которые грубо нарушаются. Но стоит отметить, что проблема не только в руководителях организации, проблема в самих подчиненных, так как зачастую они не выполняют качественно, возложенные на них, обязанности. В связи с данными факторами руководителям приходится быть довольно строгими, предвзятыми и порой суровыми в плане руководства персоналом, т.к. меры поощрения не эффективны, тем более не выгодны.

Основополагающая проблема российских внутрипроизводственных отношений - это огромная разница в оплате труда между руководителем и подчиненными. Зачастую заработная плата различается в десятки, а то и сотни раз. В то же самое время западной или азиатской практике разница между руководителем и подчиненными довольно незначительна, в среднем 30 %.

Как правило, руководство предприятий не уделяет должного внимания к необходимости привлечения молодых специалистов, деятельность которых нужно стимулировать. Множество грамотных и перспективных специалистов остаются вне поля зрения организаций, которые нуждаются в них.

Как видно из перечисленных выше факторов, проблем в российской системе управления персоналом – множество. Решая их руководство организации не только стимулирует своих сотрудников к качественной работе, но и одновременно улучшает эффективность своей деятельности и прибыльность.

Таким образом, опираясь на представленное выше теоретическое исследование, следует сказать, что в будущем для совершенствования управления персоналом в организации необходимо разработать такой метод мотивации, который сочетал бы в себе как материальные, так и моральные стимулы.
На современном этапе сформировались новые методы стимулирования труда, такие как организация для сотрудников занятий спортом (за счет компании), оформление медицинской страховки, предоставление возможности бесплатного (или со скидкой) пользования благами компании (реализуемыми товарами, услугами). Но одновременно с этим выявилось, что в среднем только 1 компания из 100 занимается совершенствованием методов стимулирования труда. А значит: будет необходим значительный промежуток времени для вовлечения в этот процесс других участников и достижения эффективных результатов.

Для повышения эффективности управления персоналом российским компаниям необходимо внедрить опыт иностранных компаний, тем самым не давая им возможности сформировать свое конкурентное преимущество на недостатках управления персоналом российских компаний.
2. Организационно – экономическая характеристика АО «Ижевский механический завод»

2.1. Организационно - правовая форма, структура управления и виды деятельности организации

Объектом данной выпускной квалификационной работы является Акционерное Общество «Ижевский Механический Завод». Юридический адрес организации: Адрес: Российская Федерация, Удмуртская Республика, 426063, г. Ижевск, ул. Промышленная, 8

Акционерное Общество «Ижевский механический завод» (АО «ИМЗ») – многопрофильное предприятие России с современными технологиями машиностроения, металлургии, приборостроения, микроэлектроники, выпускающее гражданское и служебное оружие, электроинструмент, упаковочное оборудование, нефтегазовое оборудование, медицинскую технику, точное стальное литье. Продукция производится под товарным знаком «Baikal», имеющим международную регистрацию.

В таблице 2.1 представлена история развития АО «ИМЗ».

Таблица 2.1 – История развития АО «ИМЗ»

	Год
	Характеристика

	1942
	Ижевский механический завод основан 20 июля 1942 года для производства боевого стрелкового оружия. Первыми выпускаемыми изделиями стали противотанковые ружья известных советских оружейников В.А.Дегтярева и С.Г.Симонова, автоматический пистолет Ф.В.Токарева(ТТ).

	1944 
	На заводе строятся новые цехи, выпускающие продукцию для восстановления народного хозяйства.

	1949 
	Создается производство по выпуску спортивно-охотничьего оружия. Начато изготовление всемирно известного пистолета Макарова.

	1951 
	Впервые в стране создается крупносерийное производство точного стального литья по изготовлению заготовок для многих отраслей народного хозяйства. Тогда же создается производство по серийному выпуску горно-шахтного оборудования: пневмоперфораторы, пневмотрамбовки и пневмопистолеты.

	1953 
	Прекращается производство пистолета ТТ и разворачивается серийное производство армейского пистолета Макарова (ПМ), и сегодня популярен во многих странах мира

	1958 
	Создаются наукоемкие производства по выпуску ракетной техники и электронных систем управления (противотанковые управляемые снаряды и ракеты, переносные зенитные комплексы и др.).


Продолжение таблицы 2.1

	Год
	Характеристика

	1960
	Организовано производство по выпуску двухцилиндровых двигателей для мотоциклов "Иж-Юпитер". За все время выпущено более 5 млн. штук.

	1965
	В связи со строительством автомобильного завода по выпуску малолитражных легковых автомобилей "Москвич", на предприятии организовано производство по изготовлению заднего моста и карданного вала автомобиля. Был построен новый производственный корпус.

	1980
	На заводе разрабатывается и утверждается программа комплексно–целевого развития, включающая развитие и совершенствование производственно-технического потенциала, автоматизированной системы управления предприятием, социальное развитие коллектива. В результате реализации этой программы вводятся новые производственные комплексы для производства оборонной техники, оснащенные гибкими механообрабатывающими автоматизированными линиями, станками с программным управлением. Строится новая поликлиника на 800 посещений, профилакторий-санаторий "Сосновый", физкультурно-оздоровительный комплекс, спортивно стрелковый комплекс и др. Расширяются агрокомплексы предприятия "Медведево" и "Русская Лоза". Вводятся в строй птицефабрика, свинокомплекс, цехи по производству мясных и овощных продуктов питания.

	1990
	Начинает выполняться программа "Развитие предприятия в рамках конверсии оборонной техники". Организуются комплексно-механизированные цехи по производству электробытовой техники, оборудования для агропромышленного комплекса, подвергаются реконструкции существующие.
Осваивается выпуск фасовочного оборудования для упаковки жидких и сыпучих продуктов. Количество модификаций боевого, служебного и гражданского оружия увеличивается почти в 2 раза. Новинки ежегодно демонстрируются на международных ружейных выставках в США, Германии, Аргентине, ОАЭ, ЮАР и других государствах. Для выхода на мировые рынки создается внешнеторговая фирма "Байкал". Увеличивается объем продаж в разных странах мира.
На базе контрольно-испытательной станции завода открыт "Государственный центр по испытанию огнестрельного оружия".Заслуженный конструктор Российской Федерации В.А.Ярыгин, создает новый армейский пистолет.
Используя технологии специального оборонного производства, с 1990 года начали выпуск электрокардиостимуляторов и программаторов к ним. Имплантируемые электрокардиостимуляторы ЭКС-501 – сложные медицинские приборы, требующие высочайшей степени надежности и точности. 

	1994
	Предприятие выпускает ручной электроинструмент: перфораторы, электродрели, ленточно-шлифовальные машины, электрорубанки, дисковые пилы и др. Широкий перечень выполняемых ими работ позволяют использовать его как при слесарно-ремонтных работах, так и при строительстве.

	1997
	Начинается выпуск гироскопического инклинометра для нефтегазовой промышленности. Также для нефтегазовой промышленности изготавливается установка плунжерного газлифта, предназначенная для подъема нефти и газового конденсата. В России производится впервые и позволяет заменить импортные аналоги.

	2012
	17 декабря 2012 года предприятие было преобразовано из ФГУП в ОАО.


Используя высокий потенциал оборонного предприятия, завод обладает уникальным опытом освоения передовых технологий приборостроения и микроэлектроники с полным производственным циклом. Создаваемые приборы конкурентоспособны как на российском, так и на зарубежном рынке.
«Ижевский Механический завод» является акционерным обществом.

Общество руководствуется в своей деятельности Гражданским кодексом Российской Федерации, Федеральным законом от 26.12.1995г. №208-ФЗ «Об акционерных обществах», а так же Учредительным договором о создании общества и Уставом.

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

Общество имеет круглую печать, содержащую его полное фирменное наименование на русском языке и указание на место его нахождения. Общество имеет штампы и бланки со своим наименованием, собственную эмблему (логотип), а также другие средства визуальной идентификации.

Общество имеет исключительное право использования своего фирменного наименования, товарного знака и коммерческих обозначений. Использование исключительных прав Общества третьими лицами возможно только с согласия Общества.
Общество несет ответственность по своим обязательствам всем принадлежащим ему имуществом. Общество не отвечает по обязательствам своих акционеров.

Акционеры не отвечают по обязательствам Общества и несут риск убытков, связанных с его деятельностью, в пределах стоимости принадлежащих им акций, за исключением случаев, предусмотренных действующим законодательством Российской Федерации и настоящим Уставом.

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

Основной целью деятельности Общества является извлечение прибыли. Общество имеет гражданские права и несет гражданские обязанности, необходимые для осуществления любых видов деятельности, не запрещенных действующим законодательством. Деятельность Общества не ограничивается видами деятельности, перечисленными в Уставе.

В случаях, установленных действующим законодательством, для осуществления отдельных видов деятельности Общество получает специальное разрешение (лицензию).

Прибыль, оставшаяся у Общества после уплаты налогов и иных обязательных платежей (чистая прибыль), поступает в полное его распоряжение и используется Обществом самостоятельно.

Организационная структура управления АО «ИМЗ» представлена в Приложении 1. Организационная структура управления АО "Ижевский механический завод" - бюрократическая функциональная. Она в большей степени чем какая- либо из известных (дивизионная, органическая, проектная, матричная), соответствует анализируемому предприятию и по отраслевой принадлежности, и по средним размерам, и по масштабом деятельности.

Основной задачей данного раздела является изучение состояния и проверка адекватности организационной структуры производственной деятельности.

Для этого были изучены должностные инструкции всех основных управленческих подразделений и отделов с позиций отражения в них тех или иных функций, направленных на реализацию производственной стратегии Эти функции представлены в таблице 2.2.

Таблица 2.2 – Описание основных функций подразделений и отделов АО «ИМЗ»
	Отдел (подразделение)
	Описание выполняемых функций

	1. Руководство предприятия
	Генеральный директор устанавливает общее направление во внешнеэкономической и маркетинговой деятельности:
- утверждает планы отгрузки;
- ценовую политику;
- участвует в переговорах;
- подписывает контракты.
Технический директор:
- на основе утвержденного плана и подписанных договоров и контрактов контролирует работу отделов и производственных цехов.
Коммерческий директор:
- принимает участие в утверждении планов;
- принимает участие в принятии ценовой политики;
- занимается исследованием рынка сбыта продукции;
- ведет переговоры с покупателями;
- подписывает договора и контракты;
- осуществляет контроль за деятельностью конкурентов;
- контролирует работу отделов и цехов по выполнению договоров.

	2. Отдел внешнеэкономических связей.

	- ведение переписки с покупателями-инофирмами;
- составление и подписание контрактов;
- передача контрактов в работу для выполнения отелами и цехами;
- подведение итогов работы с покупателями по проведенной сделке.

	3. Планово-экономический отдел
	- рассчитывает цены на металлопродукцию при поставке на внутренний и внешний рынок;
- составляет производственный план на основе заключенных договоров и контрактов.

	4. Производственный отдел
	- задает в производственные цеха план согласно заключенных договоров;
- ведет работу с поставщиками заготовки и сырья.


	5. Отдел сбыта
	- ведет работу по изучению потенциальных покупателей;
- заключает договора на поставку металлопродукции;
- заказывает  план  перевозок  согласно  установленному производственному плану и заключенным договорам;
- оформляет отгрузочные документы;
- ведет контроль за отгрузкой.

	6. Отдел материально-технического снабжения
	- ведет работу с поставщиками;
- заключает договора на прямые поставки сырья и материалов и бартерные сделки;
- акцептует счета на поступившую продукцию.

	7. Производственные цеха.
	- выполняют производственный план;
- производят отгрузку продукции.


	8. Отдел технического контроля
	- производит контроль качества выпускаемой продукции, ее соответствия нормативно-технической документации (ГОСТам, ТУ, ТП) и подписанным договорам и контрактам.

	9. Финансовых отдел
	- ведет контроль за поступлением рублевой и валютной выручки;
- ведет контроль за поступлением счетов по бартерным сделкам;
- осуществляет продажу валютной выручки согласно установленных инструкций.

	10. Главная бухгалтерия
	- производит учет отгружаемой продукции.



В соответствии с Уставом АО «ИМЗ» основными видами деятельности являются:

- производство, ремонт и утилизация вооружения и военной техники;

- производство, реализация, ремонт и утилизация служебного, гражданского и боевого оружия;

- производство, торговля и утилизация патронов к оружию, боеприпасов и их составных частей;

- разработка вооружения и военной техники;

- разработка боеприпасов и их составных частей;

- производство, реализация металлообрабатывающих станков;

- изготовление промышленной продукции и товаров народного потребления;

- деятельность по ремонту и проектированию зданий и сооружений;

- проектирование, производство, монтаж, эксплуатация и ремонт для нефтяной и газовой промышленности;

- внешнеэкономическая деятельность;

- проведение работ и исследований, связанных с государственной тайной и т.д.

Сегодня АО «Ижевский механический завод» – одно из крупнейших предприятий, входящее в состав ГК «Ростехнологии», с современными технологиями машиностроения, металлургии, приборостроения, микроэлектроники, выпускающее гражданское и служебное оружие, электроинструмент, упаковочное оборудование, нефтегазовое оборудование, медицинскую технику, точное стальное литье. Продукция производится под товарным знаком Baikal, имеющим международную регистрацию, и поставляется более чем в 80 стран мира.
2.2. Оценка организационно – экономической эффективности организации

Для оценки организационно-экономической эффективности АО «ИМЗ» рассмотрим основные финансово-экономические показатели деятельности за 2011-2015 гг.

Таблица 2.3 - Основные показатели деятельности организации
	Показатель
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. в % к 2011г.

	1. Среднегодовая стоимость основных производственных фондов, тыс.руб.
	885420,5
	3116804
	5358673
	7203170
	9098355
	1027,57

	2. Средняя численность работников, чел.
	624
	631
	717
	801
	815
	130,61

	3. Затраты живого труда, тыс. чел.-час.
	6099
	9920
	19500
	19285
	21342
	349,93

	4. Выручка от продажи продукции (работ, услуг), тыс. руб.
	3351591
	-
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	5.Себестоимость продажи продукции (работ, услуг), тыс. руб.
	3301032
	-
	3180694
	2922145
	3266969
	98,97

	6. Прибыль (убыток) от продажи (+,-), тыс. руб.
	-23066
	-
	-47611
	92269
	-68906
	298,73

	7.Прибыль (убыток) до налогообложения (+,-), тыс. руб.
	-95181
	-
	-212271
	10293
	-133214
	139,96

	8. Чистая прибыль (убыток)
 (+,-), тыс. руб.
	-106499
	-
	-192348
	7284
	-132824
	124,72

	9.Уровень рентабельности
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	(убыточности) деятельности(+,-):
	
	
	
	
	
	

	-рентабельность продукции, %
	-0,70
	-
	-1,50
	3,16
	-2,11
	301,85

	-рентабельность продаж, %
	-0,69
	
	-1,49
	2,99
	-2,11
	306,39


Выполнив предварительные расчеты в таблице 2.3, сделаем вывод о полученных результатах.  В 2015 году выручка составила 3267820 руб., что на 2,5% меньше, чем в 2011 г. 

Следует отметить, что темпы роста выручки от продаж не превышают повышение темпов себестоимости, что обуславливает убыточность деятельности. Рентабельность отражает прибыль от продаж, то есть показывает, насколько предприятие рентабельно и эффективно использует свои ресурсы. К ресурсам относятся и материальные затраты, и основные средства, и трудовые ресурсы. Единственные рентабельный год для АО «ИМЗ» - это 2014 г (рентабельность продукции  3,16%, рентабельность продаж – 2,99%).
Все показатели говорят о том, что деятельность предприятия за период с 2011 по 2015 гг. снижает показатели эффективности в будущих периодах требует пересмотра и преобразований.

Наглядно динамика выручки АО «ИМЗ» представлена на рисунке 2.1.
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Рисунок 2.1 – Динамика выручки АО «ИМЗ»

Следующее на что необходимо обратить внимание – это анализ основных производственных фондов. Представим их в таблице 2.4.

Таблица 2.4–Динамика основных средств АО «ИМЗ», тыс.руб.
	Показатель
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. в % к 2011 г.

	Основные средства  всего:
	885421
	3116804
	5358673
	7203170
	9098355
	1027,57

	1.1. Земельные участки и объекты природопользования
	311189
	2136114
	1397590
	1848235
	2876484
	924,35

	1.2. Здания и сооружения
	365269
	575575
	1116654
	1031073
	1980605
	542,23

	1.3. Машины и оборудование
	115592
	309860
	2826298
	4265731
	4161916
	3600,53

	1.4. Транспортные средства
	32118
	40869
	13332
	53332
	71139
	221,49

	1.5. Незавершенные капитальные вложения 
	61253
	54386
	4799
	4799
	8211
	13,41

	1.5.1. Незавершенное строительство
	165
	1077
	1067
	1067
	912
	551,57

	1.5.2. Оборудование к установке
	578
	54
	3733
	3733
	7298
	1263,21


Таблица 2.5–Структура основных средств АО «ИМЗ», %
	Показатель
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Изменение

	Основные средства  всего:
	100,00
	100,00
	100,00
	100,00
	100,00
	0,00

	1.1. Земельные участки и объекты природопользования
	35,15
	68,54
	26,08
	25,66
	31,62
	-3,53

	1.2. Здания и сооружения
	41,25
	18,47
	20,84
	14,31
	21,77
	-19,48

	1.3. Машины и оборудование
	13,06
	9,94
	52,74
	59,22
	45,74
	32,69

	1.4. Транспортные средства
	3,63
	1,31
	0,25
	0,74
	0,78
	-2,85

	1.5. Незавершенные капитальные вложения 
	6,92
	1,74
	0,09
	0,07
	0,09
	-6,83

	1.5.1. Незавершенное строительство
	0,02
	0,03
	0,02
	0,01
	0,01
	-0,01

	1.5.2 Оборудование к установке

	0,07
	0,00
	0,07
	0,05
	0,08
	0,01


За анализируемый период стоимость основных средств организации увеличилась с 885421 до 9 098 355 тыс. руб. 
Увеличение, в первую очередь, обеспечено за счет увеличения стоимости «Машин и оборудования» в структуре основных средств (увеличение в отчетном периоде составило 3600,53% по сравнению с показателем базисного периода), также значительно увеличилась стоимость по показателю «Земельные участки и объекты природопользования» в 9 раз и к концу 2015 г. составила 2 876 484 тыс. руб.
Отметим, что наибольшую долю в структуре основных средств АО «ИМЗ» занимают машины и оборудование (45,74% к 2015 г.).

Так же значительную долю в структуре занимают земельные участки и объекты природопользования – 31,62% к 2015 г., что связано со спецификой металлургической деятельности; здания и сооружения – 21,77% к 2015 г.

Все остальные статьи имеют незначительный размер – менее 1%.

Отметим, что резкий рост стоимости основных средств связан с их переоценкой и расширением материально-технической базы.

Рассмотрим динамику изменения основных средств АО «ИМЗ» за анализируемый период на рисунке 2.2.
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Рисунок 2.2 – Динамика стоимости основных средств АО «ИМЗ»
Так же немаловажными показателями являются показатели эффективности использования основных фондов (таблица 2.6)

Таблица 2.6–Показатели эффективности использования основных средств АО «ИМЗ»

	Показатель
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. В % к 2011 г.

	Среднегодовая стоимость основных производственных фондов, тыс.руб.
	885420,5
	3116804
	5358673
	7203170
	9098355
	1027,57

	Средняя численность работников, чел.
	624
	631
	717
	801
	815
	130,61

	Выручка от продажи продукции (работ, услуг), тыс. руб.
	3351591
	- 
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	Фондовооруженность, тыс.руб./чел.
	1418,94
	4939,47
	7473,74
	8992,72
	11163,63
	786,76

	Фондоотдача,тыс. руб.
	3,79
	 -
	0,60
	0,43
	0,36
	9,49

	Фондоемкость,тыс. руб.
	0,26
	-
	1,67
	2,33
	2,78
	1053,92


По данным таблицы 2.6 отмечается следующее:

1) После 2011 года в АО «ИМЗ» произошла реорганизация, расширение производства, а так же переоценка материальных ценностей и основных средств,  с чем связано резкое увеличение стоимостных показателей.

2) Снижение темпов роста выручки и повышение темпов роста стоимости основных средств повлекло за собой снижение показателя фондоотдачи с 3,79 руб./руб. в 2011 г. До 0,36 руб./руб. в 2015 году. Снижение фондоотдачи, отражает, прежде всего, снижение эффективности использования основных средств.

Фондоемкость продукции характеризует необходимую сумму основных средств для получения 1 рубля продукции. В 2011 году фондоемкость составила 0,26 руб./руб., в 2015 году фондоемкость изменилась, увеличившись до 2,78 руб./руб., что тем самым отражает повышение необходимых единиц оборудования для производства одной единицы продукции.

Следующее, что характеризует ресурсную базу предприятия – это оборотные средства (таблица 2.7).

Таблица 2.7–Показатели эффективности использования основных средств АО «ИМЗ», тыс.руб.
	Показатель
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. В % к 2011г.

	Сырье и материалы
	946872
	951648
	1389555
	2103615
	1625855
	171,71

	Прочие оборотные активы
	0
	0
	0
	2051
	0
	0,00

	Итого оборотные фонды
	946872
	951648
	1389555
	2105666
	1625855
	171,71

	Дебиторская задолженность
	177591
	168040
	421120
	797977
	1041936
	586,71

	Финансовые вложения (за исключением денежных эквивалентов)
	0
	0
	0
	0
	0
	0,00

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	7492
	5125
	951
	43545
	11140
	148,69

	Итого фонды обращения
	185083
	173165
	422071
	841522
	1053076
	568,98

	Итого оборотных средств
	1113097
	1124813
	1811626
	2947188
	2678931
	240,67


Большую величину в АО «ИМЗ» в объеме оборотных средств занимают оборотные фонды – это 1625855 тыс. руб. к 2015 г., они же и имеют наибольший рост.

Таблица 2.8–Показатели эффективности использования оборотных средств АО «ИМЗ»

	Показатель
	2011 г.
	2012 г.
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. в % к 2011г.

	Выручка от продажи продукции (работ, услуг), тыс. руб.
	3351591
	 -
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	Итого оборотных средств, тыс.руб.
	1113097
	1124813
	1811626
	2947188
	2678931
	240,67

	Коэффициент обращения
	3,01  
	0,00  
	1,77  
	1,05  
	1,22  
	40,51  

	Коэффициент закрепления
	0,33  
	0,00  
	0,57  
	0,95  
	0,82 
	246,84


Анализируя таблицу 2.8 отметим, что эффективность использования основных средств снижается, о чем говорит снижение коэффициента обращения. Данный показатель в период с 2011 по 2015 гг. снижен с 3,01 до 1,22, что говорит о замедление оборачиваемости оборотных активов и как следствие о снижении  размера высвобожденных средств.

Далее необходимо рассмотреть насколько эффективно в АО «ИМЗ» используются материальные затраты (таблица 2.9).

Таблица 2.9–Показатели эффективности использования материальных затрат АО «ИМЗ»

	Показатель
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. в % к 2011г.

	Материальные затраты, тыс.руб.
	935506
	942598
	1381386
	2103615
	1563598
	167,14

	Товарная продукция, тыс.руб.
	3351591
	-
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	Материалоотдача, руб.
	3,58
	-
	2,30
	1,47
	2,09
	58,33

	Материалоемкость, руб.
	0,28
	-
	0,43
	0,68
	0,48
	171,42

	Прибыль на 1 руб. материальных затрат
	-0,10
	0,00
	-0,15
	0,00
	-0,09
	100,00


Повышение материальных затрат снижает материалоотдачу, которая в 2015 году составила 2,09 руб./руб., что на 1,49 руб./руб. меньше, чем в 2011 году. 

Одним из самых наглядных и объективных показателей, определяющих рациональность использования имеющихся на предприятии кадровых ресурсов, является производительность труда (таблица 2.10). 
Таблица 2.10–Анализ эффективности использования трудовых ресурсов и оплаты труда АО «ИМЗ»

	Показатель
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. в % к 2011г.

	Валовая продукция, тыс.руб.
	3351591
	-
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	Средняя численность работников, чел.
	624
	631
	717
	801
	815
	130,61

	Фонд оплаты труда, тыс.руб.
	153600
	164340
	3268474
	2990778
	4031573
	2624,72

	Выручка на 1 руб. оплаты труда, руб.
	21,82
	-
	0,98
	1,03
	0,81
	3,71

	Производительность труда, тыс.руб.
	5371,14
	-
	4465,23
	3854,23
	4009,60
	74,65

	Затраты труда, тыс. чел.час.
	6099
	9920
	19500
	19285
	21342
	349,93

	Затраты труда тыс. в час на 1 работника
	9,77
	15,72
	27,20
	24,08
	26,19
	267,92

	Средняя з/п на одного работника, тыс.руб.
	246,15
	260,44
	4558,54
	3733,81
	4946,72
	2009,60


Что касается показателей эффективности использования трудовых ресурсов, то отмечается повышение показателя фонда оплаты труда до 4031573 тыс. руб. Данное повышение можно назвать вполне оправданным, так как повышается и  производительность труда.

Анализ и оценка эффективности деятельности предприятия - это завершающий этап анализа финансовой деятельности предприятия на котором эффективность или неэффективность частных управленческих решений, связанных с определением цены продукта, размера партии закупок сырья или поставок продукции, замена оборудования или технологии и другие решения должны пройти оценку с точки зрения общего успеха фирмы, характера ее экономического роста, и роста общей эффективности. Основными задачами анализа показателей эффективности, деятельности предприятия являются:
- оценка хозяйственной ситуации;

- выявление факторов и причин, определивших сложившееся состояние;

- выявление и мобилизация резервов повышения эффективности хозяйственной деятельности;

- подготовка и обоснование принимаемых управленческих решений.
Расчет показателей эффективности деятельности (финансового результата) представлен в таблице 2.11.
	Таблица 2.11- Расчет показателей прибыли, тыс.руб.

	Показатель
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. в % к 2011г.

	Выручка
	3351591
	-
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	Себестоимость продаж
	3301032
	-
	3180694
	2922145
	3266969
	98,97

	Валовая прибыль (убыток)
	50559
	-
	20877
	165090
	851
	1,68

	Коммерческие расходы
	73625
	-
	68488
	72821
	69757
	94,75

	Управленческие расходы
	0
	-
	0
	0
	0
	-

	Прибыль (убыток) от продаж
	-23066
	-
	-47611
	92269
	-68906
	298,73

	Доходы от участия в других организациях
	0
	-
	0
	0
	0
	-

	Проценты к получению
	32
	-
	1296
	7
	98
	306,25

	Проценты к уплате
	19592
	-
	29047
	14268
	5064
	25,85

	Прочие доходы
	723895
	-
	599622
	615246
	755389
	104,35

	Прочие расходы
	776450
	-
	736531
	683579
	815318
	105,01

	Прибыль (убыток) до налогообложения
	-95181
	-
	-212271
	10293
	-133214
	139,96

	Текущий налог на прибыль
	0
	-
	0
	0
	0
	-

	в т.ч. постоянные налоговые обязательства (активы)
	30181
	-
	21666
	949
	3687
	12,22

	Изменение отложенных налоговых обязательств
	1074
	-
	37342
	1215
	3630
	337,99

	Изменение отложенных налоговых активов
	12219
	-
	58131
	118
	1010
	8,27

	Прочее
	173
	-
	866
	963
	677
	391,33

	Чистая прибыль (убыток)
	-106499
	-
	-192348
	7284
	-132824
	124,72


Анализируя данные таблицы 2.11, отметим, что эффективность деятельности АО «ИМЗ» значительно снижена за анализируемый период. За анализируемый период наблюдается убыточность деятельности -132824 тыс. руб. к 2015 г., что связано с неэффективным расширением материало-технической базы и сложной политико-экономической ситуацией в стране.

Заключительный этап – это расчет показателей эффективности управления (таблица 2.12).
Таблица 2.12 – Расчет показателей эффективности управления
	Показатель
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г. в % к 2011г.

	Выручка от продажи продукции (работ, услуг), тыс. руб.
	3351591
	-
	3201571
	3087235
	3267820
	97,50

	Себестоимость продажи продукции (работ, услуг), тыс. руб.
	3301032
	-
	3180694
	2922145
	3266969
	98,97

	Чистая прибыль (убыток) (+,-), тыс. руб.
	-106499
	-
	-192348
	7284
	-132824
	-

	Средняя численность работников, чел.
	624
	631
	717
	801
	815
	130,61

	Средняя численность работников управления, чел.
	63
	65
	79
	85
	89
	141,27

	Затраты на управление, тыс.руб.
	105461
	109816
	717387
	501573
	543976
	515,81

	Фонд оплаты труда, тыс.руб.
	153600
	164340
	3268474
	2990778
	4031573
	2624,72

	Стоимость выручки от реализации на 1 среднесписочного работника, тыс.руб.
	5371,1394
	-
	4465,232
	3854,226
	4009,595
	74,65

	Прибыль на 1 среднесписочного работника, тыс.руб.
	-170,67
	-
	-2222,27
	9,09
	-162,97
	95,49

	Удельный вес затрат на управление на 1 работника управления, тыс. руб.
	1673,98
	1689,48
	9080,85
	5900,86
	6112,09
	365,12


Так же наблюдается негативная тенденция роста затрат на управлении и в пропорциональной части на 1 среднесписочного работника,  что говорит о неэффективности вложения средств.

Немаловажным показателем в характеристики деятельности организации является коэффициентный анализ показателей ликвидности, платежеспособности и финансовой устойчивости в организации (таблица 2.13).

Т݀аб݀л݀и݀ц݀а 2.13 - По݀к݀аз݀ате݀л݀и ݀л݀и݀к݀в݀и݀д݀ност݀и, п݀л݀ате݀жеспособ݀ност݀и ݀и ф݀и݀н݀а݀нсо݀во݀й усто݀йч݀и݀вост݀и ݀в ор݀г݀а݀н݀из݀а݀ц݀и݀и
	Показатели
	Нормальное ограничение
	На конец года
	Изменение, 2015 г. к 2011 г., %

	
	
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	

	1. Коэффициент покрытия (текущей ликвидности)
	≥ 2
	1,56
	1,78
	1,29
	0,47
	0,38
	24,34

	2. Коэффициент абсолютной ликвидности
	≥ 0,2
	0,01001
	0,01002
	0,00154
	0,01167
	0,00153
	15,29

	3. Коэффициент быстрой ликвидности (промежуточный коэффициент покрытия)
	≥ 1
	0,25
	0,27
	0,30
	0,13
	0,15
	58,51

	4. Наличие собственных оборотных средств, тыс. руб. 
	​​​______
	384716
	479689
	265182
	-8658913
	-9451493
	-

	5. Общая величина основных источников формирования запасов и затрат, тыс. руб. 
	______
	620369
	696079
	709100
	-180642
	569497
	91,80

	6. Излишек (+) или недостаток (-), тыс. руб.:
	_______
	-562156
	-471959
	-1124373
	-10762528
	-11077348
	1970,51

	а) собственных оборотных средств 
	
	
	
	
	
	
	

	б) общей величины основных источников для формирования запасов и затрат 
	______
	-326503
	-255569
	-680455
	-2284257
	-1056358
	323,54

	7. Коэффициент автономии (независимости)
	≥ 0,5
	1,12
	5,23
	3,14
	0,65
	0,22
	19,18

	8. Коэффициент соотношения заемных и собственных средств
	≤ 1
	0,58
	0,11
	0,25
	5,72
	18,38
	3165,61

	9. Коэффициент маневренности
	≥ 0,5
	0,30
	0,08
	0,05
	-4,49
	-13,98
	-

	10. Коэффициент обеспеченности собственными источниками финансирования
	≥ 0,1
	0,34
	0,43
	0,15
	-2,94
	-3,01
	-

	11. Коэффициент финансовой зависимости
	≤ 1,25
	0,37
	0,10
	0,21
	0,08
	0,95
	256,34


Анализ данных таблицы 2.13 позволяет сделать следующие выводы:

- Коэффициент текущей ликвидности ниже рекомендуемого значения с 2011 г. (2013 г. – 1,29, 2014 г. – 0,74, 2015 г. – 0,38), что говорит о неплатежеспособности предприятия; 

- Коэффициент быстрой ликвидности свидетельствует о том, что в ближайшей перспективе нет возможности погасить часть кредиторской задолженности; 

- Коэффициент абсолютной ликвидности с каждым годом становится все меньше (темп роста составляет 15,29% за анализируемый период), что говорит о том, что предприятие не воспользовалось возможностью погасить кредиторскую задолженность, а наоборот увеличила ее; 

- Коэффициент обеспеченности собственными источниками финансирования находится в недопустимом значении, а значит, предприятие не покрывает оборотные активы собственными оборотными средствами; 

- Значение коэффициента финансовой зависимости увеличилось с 0,37 до 0,95, значит организация в большой степени зависит от внешних кредиторов. 

Таким образом, исходя из полученных результатов можно сделать вывод, что АО «ИЗМ» имеет неустойчивое финансовой состояние, требующее преобразований. 

Кроме того необходимо дать характеристику внутренней и внешней среды организации.

SWOT-анализ – это один из методов, который дает характеристику при оценке сильных, слабых сторон компании, ее возможностей и угроз ей. После проведения SWOT-анализа более четко представляются преимущества и недостатки компании, ситуация на рынке. Это позволяет выбрать оптимальный путь развития, избежать опасностей и максимально эффективно использовать имеющиеся в распоряжении ресурсы, попутно пользуясь предоставленными рынком возможностями.
SWOT-анализ АО «ИМЗ» представлен в таблице 2.14.
Таблица 2.14 - SWOT-анализ АО «ИМЗ»
	Потенциальные внутренние сильные стороны
	Потенциальные внутренние слабые стороны

	1. Хорошее качество, чтобы конкурировать с зарубежными производителями
	1. Увеличение коммерческих и управленческих расходов

	2. Себестоимость продукции ниже, чем у основных конкурентов
	2. Рост дебиторская задолженность предприятия

	3. Широкий ассортимент продукции
	3. Высокая текучесть кадров

	4. Рост производительности труда
	4. Не участие персонала в принятии управленческих решений

	5. Рост оборотных средств
	5. Средний уровень цен

	6. Хорошая рекламная политика
	6.Не полная загруженность производственных мощностей

	7. Отлаженная сбытовая сеть
	

	8. Обученный персонал
	

	Потенциальные внешние возможности фирмы
	Потенциальные внешние угрозы

	1. Способность обслуживать дополнительные группы клиентов
	1. Медленный рост рынка

	2. Пути расширения ассортимента продукции
	2. Изменение покупательских предпочтений

	3. Появление новых технологий
	3. Сбои в поставках продукции

	4. Расширение возможностей развития бизнеса в России будет способствовать росту спроса на продукцию организации
	4. Ухудшение конкурентной позиции вызовет необходимость вкладывать средства к продвижению продукции на рынок

	5. Ослабление позиций фирм - конкурентов
	5. Появление новых фирм на рынке

	6. Улучшение уровня жизни населения
	6. Изменение уровня цен

	7. Снижение цен на сырье и готовую продукцию
	

	8. Разработка системы скидок
	


Так же для характеристики деятельности АО «ИМЗ» следует использовать метод SNW-анализа.

SNW-анализ (от англ. Strength, Neutral, Weakness) — это анализ сильных, нейтральных и слабых сторон организации. Как показала практика, в ситуации стратегического анализа внутренней среды организации в качестве нейтральной позиции лучше всего фиксировать среднерыночное состояние для данной конкретной ситуации.

Таблица 2.15 - SNW-анализ ОАО «ИМЗ»

	Сильные стороны
	Слабые стороны
	Большой объём предприятий - клиентов
	Высоко-квали-фици-рованный персонал
	Качест-венное произод-ство
	Недо-ста-точноетехни-ческое осна-щение
	Теку-честь кадров
	Непунктуаль-ность сотруд-ников
	Итого

	Угрозы
	Нестабиль-ная экономичес-кая ситуация
	3
	1
	1
	3
	3
	3
	14

	
	Техническое устаревание
	5
	4
	4
	3
	1
	2
	19

	
	Возникнове-ние чрез-вычайных ситуаций
	4
	4
	3
	3
	3
	5
	22

	Возмо-жности
	Увеличение количества получателей услуг
	5
	5
	5
	5
	3
	2
	25

	
	Повышение оперативно-сти услуг
	5
	5
	4
	1
	2
	2
	19

	
	Техническое переоснаще-ние
	4
	4
	5
	2
	4
	1
	20

	
	Итого
	26
	23
	22
	17
	16
	15
	


Анализ данных позволяет сделать следующие выводы: 

- Главные угрозы для фирмы - это возможные возникновения чрезвычайных ситуаций (22 баллов) и нестабильная экономическая ситуация (14 баллов);

Основная возможность - увеличение количества получателей средств (25 баллов) и техническое переоснащение (20 баллов);

Составим краткий отсортированный перечень проблем в зависимости от убывания их значимости для предприятия:

Требуется увеличение масштабов реализации, производимой продукции.
- Проведение мероприятий по устранению чрезвычайных ситуаций;
- Дальнейшее улучшение технического оснащения;
- Постоянное повышение квалификации персонала;
- Оттачивание качества продукции;
- Повышение мотивации и лояльности персонала.

Анализируя проведенное исследование, следует отметить, что АО «Ижевский Механический Завод» - одно из главных и ведущих предприятий Удмуртской Республики. Многие его виды деятельности находятся вне конкуренции, но кризис 2014-2016 гг. оставил свои отпечатки да организационно-экономическом развитии завода. 

Для дальнейшей успешной деятельности предприятию необходимо пересмотреть статьи затрат, каналы сбыта, политику управления персоналом, а также финансово-экономическую и организационную сторону производства в целом.

2.3. Анализ развития персонала организации
          Управление численностью и составом работников является наиболее ответственным звеном в общей системе функций управления персоналом промышленного предприятия. Основной целью управления численностью и составом персонала является оптимизация затрат живого труда на выполнение основных видов работ, связанных с деятельностью промышленного предприятия, и обеспечение заполнения необходимых рабочих мест работниками соответствующих профессий, специальностей и уровней квалификации. 

Реализация этой функции управления персоналом в наибольшей степени должна быть увязана с общей стратегией промышленного менеджмента, поскольку сформированный на предприятии трудовой потенциал и будет обеспечивать осуществление всех стратегических целей и направлений его деятельности.

Персонал предприятия (кадры) - это совокупность физических лиц, состоящих с фирмой как юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором найма. Он представляет собой коллектив работников с определенной структурой, соответствующей научно-техническому уровню производства, условиям обеспечения производства рабочей силой и установленным нормативно-правовым требованиям. Численность и состав персонала в АО «ИМЗ» рассмотрены в таблице 2.16.

Таблица 2.16 - Численность и состав персонала АО «ИМЗ»

	Категории работающих
	Среднесписочная численность, чел.
	Отклонение

	
	2011г.
	2012г. 
	2013г.
	2014г.
	2015г. 
	2015г./2011г.

	
	
	
	
	
	
	Чел. (+;-)
	Темп прироста, %

	Рабочие, в том числе
	549
	553
	623
	697
	707
	158
	28,78

	Основные работники 
	397
	398
	423
	491
	488
	91
	22,92

	Вспомогательные рабочие производственного цеха 
	90
	91
	122
	123
	135
	45
	50,00

	Рабочие (кроме производственного цеха)
	62
	64
	78
	83
	84
	22
	35,48

	Служащие, в том числе
	75
	78
	94
	104
	108
	33
	44,00

	Руководители
	12
	13
	15
	19
	19
	7
	58,33

	Специалисты, прочие служащие
	63
	65
	79
	85
	89
	26
	41,27

	Всего работающих
	624
	631
	717
	801
	815
	191
	30,61


На рисунке 2.3 рассмотрим наглядно численность и состав персонала в АО «ИМЗ» за 2013-2015гг
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Рисунок 2.3 – Динамика численности и состава работников в АО «ИМЗ» за 2013-2015гг.
Из  таблицы  2.16 видно,  что  с  каждым  годом  численность работников  увеличивается,  что  связано  с  набором  сотрудников  из-за нехватки  рабочей  силы  и  увеличением  объема  работ.  В  2015г. количество   сотрудников   составило   815 чел.,   что   на   191   чел.   больше,  чем  в  2011г.  Основных  рабочих  стало  на 91 чел. больше, вспомогательных  рабочих  на  45 чел.,  рабочих  на  22 чел.,  служащих  на 33 чел., руководителей на 7 чел. При анализе движения персонала, рассматривается изменение среднесписочной численности персонала, количество принятых и выбывших работников. 
Анализ   движения  персонала  предусматривает  детальное  изучение процессов, связанных с приемом и увольнением персонала.

Для правильного определения среднесписочной численности работников  необходимо  вести  ежедневный  учет  работников  списочного состава  с  учетом  приказов  о приеме,  переводе  работников  на  другую работу  и  прекращение  трудового  договора.  Данные  для  анализа  движения  персонала  представлены  в  таблице 2.17.

Таблица 2.17 – Анализ движения персонала АО «ИМЗ» 

	Наименование показателя
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	Отклонение (+;-)

	
	
	
	
	2014г./2013г.
	2015г./2014г.

	Среднесписочная численность, всего чел.
	717
	801
	815
	84
	14

	в т.ч. Служащие, чел.
	94
	104
	108
	10
	4

	в т.ч. Основных рабочих, чел.
	423
	491
	488
	68
	-3

	Принято на работу, всего чел.
	189
	256
	226
	67
	-30

	в т.ч. Служащие, чел.
	0
	1
	0
	1
	-1

	в т.ч. Основных рабочих, чел.
	98
	186
	156
	88
	-30

	Уволено с работы всего, чел.
	105
	242
	179
	137
	-63

	в т.ч. Служащие, чел.
	0
	0
	0
	0
	0

	в т.ч. Основных рабочих, чел.
	48
	87
	64
	39
	-23

	Уволено по причинам текучести, всего чел.
	27
	38
	56
	11
	18

	в т.ч. Основных рабочих, чел.
	19
	64
	48
	45
	-16

	Коэффициент приема кадров, всего 
	0,26
	0,32
	0,28
	0,06
	-0,04

	В т.ч. основных рабочих 
	0,23
	0,38
	0,32
	0,15
	-0,06

	Коэффициент выбытия кадров, всего 
	0,15
	0,30
	0,22
	1,63
	-0,08

	в т.ч. Основных рабочих 
	0,11
	0,18
	0,13
	0,06
	-0,05

	Коэффициент текучести кадров, всего 
	0,04
	0,05
	0,07
	0,01
	0,02

	в т.ч. основных рабочих  
	0,04
	0,13
	0,10
	0,09
	-0,03


При  проведении  анализа  движения  персонала с целью предотвращения  массовых  увольнений  необходимо  в  каждом  конкретном случае разбираться с причиной увольнения работника. Как показывает практика, в основном это неудовлетворенность размером получаемой заработной платы.

По данным таблицы 2.17 видно, что среднесписочная численность работников АО «ИМЗ» увеличилась в 2015г. по сравнению с 2011г. на 191 чел. и составила на конец 2015г. 815 чел., что больше на 14 чел., чем в 2014 г.  Данный набор сотрудников произошел за счет того, что из-за  увеличенного объема  работ,  понадобилась дополнительная рабочая сила.  

В течение 2013г. было набрано 189 чел., в 2014 г. - 256 чел., в 2015г. – 226 чел., что на 30 чел. или на 11,7% меньше.
А выбытие работников произошло по собственному желанию работников и ухода на пенсию. 
Текучесть кадров - движение рабочей силы, обусловленное неудовлетворенностью работника рабочим местом или неудовлетворенностью  организации  конкретным  работником. 
Различают:  
- внутриорганизационную текучесть кадров, связанную с трудовыми перемещениями внутри организации;   

- внешнюю текучесть кадров между организациями, отраслями и сферами экономики. 
Следует  отметить  низкий  коэффициент  (внутренней)  текучести кадров  в  целом  по  организации.  Так  же  по  данным  таблицы 2.17 следует отметить  крайне низкий  уровень текучести кадров среди специалистов.
Распределение  по  уровню  образования,   трудовому   стажу,   возрасту  работников.  
Данные  по  этому  разделу  представлены  в  таблицах  2.18-2.21.
Таблица 2.18 - Структура персонала АО «ИМЗ» по полу работников
	Группа работников
	Среднесписочная численность, чел.
	Отклонение

	
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г./2011г.

	
	
	
	
	
	
	Чел. (+;-)
	Темп прироста, %

	Всего
	624
	631
	717
	801
	815
	191
	30,61

	женщины
	265
	268
	289
	317
	326
	61
	23,02

	мужчины
	359
	363
	428
	484
	489
	130
	36,21


Таблица 2.19 - Структура персонала АО «ИМЗ»по возрасту работников
	Группа работников
	Среднесписочная численность, чел.
	Отклонение

	
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г./2011г.

	
	
	
	
	
	
	Чел. (+;-)
	Темп прироста, %

	-  до 20
	43
	44
	53
	68
	71
	28
	65,12

	-  20-30
	212
	216
	239
	277
	278
	66
	31,13

	-  30-40
	154
	162
	176
	201
	196
	42
	27,27

	-  40-50
	137
	134
	155
	152
	165
	28
	20,44

	-  50-60
	48
	48
	54
	56
	55
	7
	14,58

	- 60 и <
	30
	27
	40
	47
	50
	20
	66,67


Таблица 2.20 - Структура персонала АО «ИМЗ» по уровню образования работников
	Группа работников
	Среднесписочная численность, чел.
	Отклонение

	
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г./2011г.

	
	
	
	
	
	
	Чел. (+;-)
	Темп прироста, %

	- высшее
	268
	272
	328
	367
	374
	106
	39,55

	- незаконченное высшее
	98
	97
	108
	121
	126
	28
	28,57

	- среднее специальное
	134
	141
	153
	186
	189
	55
	41,04

	- среднее общее
	121
	118
	125
	124
	122
	1
	0,83

	- неполное среднее
	3
	3
	3
	3
	4
	1
	33,33

	- начальное
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	-


Таблица 2.21 - Структура персонала ОАО «ИМЗ» по продолжительности трудового стажа (лет)

	Группа работников
	Среднесписочная численность, чел.
	Отклонение

	
	2011г.
	2012г.
	2013г.
	2014г.
	2015г.
	2015г./2011г.

	
	
	
	
	
	
	Чел. (+;-)
	Темп прироста, %

	- до 1
	34
	32
	34
	54
	56
	22
	64,71

	-4
	165
	164
	201
	215
	218
	53
	32,12

	-8
	145
	145
	179
	201
	202
	57
	39,31

	-15
	97
	103
	112
	126
	124
	27
	27,84

	-25
	82
	83
	87
	93
	98
	16
	19,51

	-35
	84
	85
	88
	91
	92
	8
	9,52

	-50
	10
	10
	10
	12
	14
	4
	40,00

	- 50 и <
	7
	9
	6
	9
	11
	4
	57,14


Из представленных выше таблиц видно, что качественный состав работников практически не изменился, около 40 % персонала составляют женщины остальные 60% - мужчины. 

Более половины сотрудников организации относится к возрастной группе 20-50 лет, большинство имеет среднее специальное образование, но также велика доля высшего образования. 

По трудовому стажу больше всего сотрудников от года до трех лет, а также от трех до пяти лет. Наименьшее количество сотрудников составляют те, кто отработал уже более 20-50 лет.
Изучив качественную характеристику персонала АО «ИМЗ» можно сделать вывод, что руководству предприятия следует при приеме работников учитывать уровень их образования, квалификацию и стаж. Также необходимо организовать производственное обучение кадров. 

Таблица 2.22 - Подготовка и повышение квалификации (за 2011-2015 гг.)
	Наименование показателя
	Всего
	Из них:

	
	
	Рабочие
	Руководители
	Специалисты

	Количество работников закончивших профессиональное обучение
	302
	267
	17
	18

	Из них работают на вновь созданных рабочих местах
	179
	179
	-
	-

	Прошли первоначальное обучение
	294
	269
	8
	17

	Прошли переподготовку
	-
	-
	-
	-

	Освоили вторые (смежные) профессии, специальности
	6
	Х
	Х
	6

	Повысили квалификацию
	3
	3
	-
	-

	Сумма средств, затраченных на профессиональное обучение и повышение квалификации работников, тыс.руб.
	98
	32
	-
	66

	Из них средств организации
	98
	66
	-
	32


Из таблицы «Подготовка и повышении квалификации» видно, что не все работники АО «ИМЗ» получили профессиональное образование. На вновь созданных рабочих местах работают всего 179 человек. Это вызвано тем, что предприятие был основано в 60 гг. и многие за это время уволились. Причины разные: на пенсию, на другое место работы и т.д. В то время как молодеет состав работников цеха (увеличивается число сотрудников до 29 лет). В то же время увеличилось число работников с высшим образованием, сокращается число работников со средним и неполным среднем образованием (как правило это люди старше 50 лет, которые имеют большой стаж, но низкую квалификацию). Предприятие создает условия для обучения, повышения квалификации коллектива, поэтому определенную часть молодых работников составляют студенты вузов,  а  также  выпускники Механического  лицея,  которые  проходят  здесь  практику,  а  потом устраиваются на работу. На протяжении исследуемого периода в структуре уволившихся работников преобладали лица, уволившиеся по собственному желанию.  За   анализируемый  период  отмечено  увеличение  коэффициента 
текучести кадров. Только за последний год АО «ИМЗ» покинуло 179 человек. Для предприятия со средней численностью 800 человек это немаленькая цифра. Рассмотрим причины увольнения сотрудников (основываясь на причинах, указанных в заявлениях) (таблица 2.23).

Таблица 2.23 - Причины увольнения сотрудников в 2015 году
	Причины увольнения
	Количество, чел.
	Структура, %

	Неконкурентоспособные ставки оплаты
	0
	0

	Несправедливая система оплаты труда
	28
	15,79

	Продолжительные или неудобные часы работы
	9
	5,26

	Нестабильные заработки
	0
	0,00

	Плохие условия труда
	0
	0,00

	Деспотичное или неприятное руководство
	0
	0,00

	Отсутствие возможности для продвижения, карьерного роста
	9
	5,26

	Отсутствие развития опыта, обучения или повышения квалификации
	9
	5,26

	Напряженный психологический климат
	28
	15,79

	Недостаточно знаний и способностей для выполнения должностных обязанностей
	9
	5,26

	Сложный процесс вхождения в должность
	85
	47,37

	Итого
	179
	100,00


Как показывают данные таблицы 2.23, всего в 2015 году уволилось 179 человек. Структура причин увольнения представлена на рисунке 2.4.
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Рисунок 2.4  - Причины увольнения сотрудников в 2015 году
Как показывают данные рисунка 2.4, наиболее значимой проблемой увольнения сотрудников является сложный процесс вхождения в должность, 47% сотрудников уволены по данной причине. Связано это с отсутствием системы адаптации и наставничества. Также причинами увольнения сотрудников послужили напряженный психологический климат (16%) и несправедливая система оплаты труда (16%).

В 2015 году ситуация с увольнениями резко обострилась в связи с финансово-экономическим кризисом, что заставило правительство и частных заказчиков уменьшить госзаказ. Отсутствие результата очень сильно подкашивает энтузиазм к активным действиям. Из-за отсутствия системы адаптации, много кандидатов, которые могли показывать хорошие результаты в производственной деятельности, уходят.
Функцию управления персоналом на предприятии осуществляет кадровая служба АО «ИМЗ». Важнейшим структурным элементом системы управления персоналом АО «ИМЗ» является подсистема найма персонала, включающая в себя подбор и отбор персонала для трудоустройства на предприятие. В АО «ИМЗ» найм сотрудников на работу осуществляет через объявление на замещение должности. В данном объявлении указываются основные требования, предъявляемые к кандидату. Начальник кадровой службы в содействии с другими отделами и директорами (в зависимости от должности, на которую необходимо подобрать кандидата и ее уровня) АО «ИМЗ» решает вопросы подбора и расстановки кадров.
Наиболее важной составной частью найма персонала является профессиональный отбор, который строится следующим образом: вначале идет поиск нескольких претендентов, из них в результате отбирается 2 - 5 чел., которые представляются руководству предприятия (структурного подразделения) для окончательного решения (рисунок 2.5).
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Рисунок 2.5 - Схема функционирования системы найма персонала
Отбор включает предварительное собеседование, оценку анкетных данных, интервью, окончательное решение о найме. В ходе предварительного собеседования отсеиваются претенденты, явно не соответствующие требованиям, предъявляемым к профессии, квалификации, образованию и т.п.
Отбор персонала в АО «ИМЗ» ведется в три этапа:

1) предварительное собеседование (1 тур).

Предварительное собеседование занимает сравнительно мало времени и предназначено для определения наличия у кандидата минимальной квалификации. Его результаты являются основой для последующего, более детального ознакомления с соискателем вакансии. Такое собеседование часто происходит во время телефонного разговора. 

2) анализ анкетных данных и интервью (2 тур).

3) предоставление работы с испытательным сроком на 2 месяца с оплатой 70% заработка сотрудника данной должности (3 тур).

Если кандидат выдерживает эти испытания, он зачисляется в постоянный штат предприятия со 100%-ой положенной по должности заработной платой. Из кандидатов, прошедших второй тур, но не имеющих возможности отработать испытательный срок формируется банк данных возможных кандидатов на занятие вакантных должностей в будущем. В некоторых случаях этих кандидатов приглашают пройти третий тур отбора во время отпусков сотрудников. И в случае успешной работы они имеют больше шансов быть принятыми в штат предприятия при наличии свободных рабочих мест.

 Методы подбора и отбора персонала, используемые в АО «ИМЗ» представлены на рисунок 2.6.





Рисунок 2.6 - Методы подбора и отбора персонала в АО «ИМЗ»
К недостаткам системы отбора персонала в АО «ИМЗ» отнесем тот факт, что применяется только один инструмент отбора персонала - интервью. Необходимо иметь ввиду, что использование только одного инструмента отбора (только интервью) существенно снижает достоверность результатов. Любое предположение необходимо проверять 2-3 раза, и использование нескольких инструментов позволяет получить достоверные результаты и обеспечить точность соответствия кандидата тем требованиям, которые являются приоритетными для компании.

В основе системы оценки персонала АО «ИМЗ» лежит проведение ежегодной аттестации персонала предприятия и оценки результатов деятельности конкретного работника. 

Так, целями аттестации персонала АО «ИМЗ» являются:

- улучшение подбора и расстановки кадров;

- стимулирование работников к повышению квалификации;

- улучше​нию качества и эффективности работы.

В АО «ИМЗ» ежегодно утверждается график проведения аттестации по подразделениям предприятия. Информация и план проведения предстоящей аттестации доводится руководителем подразделения до сведения аттестуемого работника под роспись не позднее чем за 1 месяц до даты проведения аттестации.

Заседание аттестационной комиссии назначается приказом директора на определенный день аттестационного периода.
Представим состав аттестационной комиссии:

- директор;

- главный бухгалтер;

- менеджер по персоналу;

При этом аттестационный процесс в АО «ИМЗ» включает в себя три этапа:

- подготовительный этап (подготовка приказа о проведении ат​теста​ции, утверждение аттестационной комиссии, информирование трудо​вого коллектива о сроках и особенностях ат​тестации. При этом происходит формирование состава аттестационной комиссии и его ут​вер​жде​ние);

- основной этап (организация работы аттестационной комис​сии по подразделениям предприятия);

- заключительный этап (приня​тие пер​сональных решений о продвижении работников, направлении на учебу, пе​ремещении или увольнении сотруд​ников, не прошедших аттестацию).

По итогам аттестации рассчитывается экспертная оценка специалиста. Аттестационные листы работников содержат список категорий оценок и столбец результата оценки, в который эксперт проставляет балл оценки для каждой категории. Допустимыми являются оценки от 1 до 5, т.е. 1, 2, 3, 4, 5. При этом оценка 5 является максимальным баллом. Никаких дробных значений не может быть. В случае, если при оценке возникают затруднения, то балл не проставляется вообще (пустая клетка) или в нее пишется значение «0».
Критерии при выборе оценок:

5 – эта оценка является максимальной. Она проставляется в том случае, если работник по конкретной категории оценки имеет потенциал, достаточный для выполнения работы на более высоком уровне;

4 – эта оценка является максимальной оценкой работника, данные которого полностью соответствуют требованиям занимаемой должности;

3, 2, 1 – данные оценки отражают уровень соответствия работника по конкретной категории требованиям занимаемой должности;

0 – ставится в том случае, если работника невозможно оценить по представленной категории или если эксперт испытывает затруднения при оценке работника.

Как видно из пояснений, оценка 4 является пределом при полном соответствии работника требованиям занимаемой должности. Кроме того, необходимо помнить, что каждый работник оценивается в соответствии с требованиями, которые предъявляются должностью, которую он занимает. 

Для заключения аттестационной комиссии исполь​зуется сум​марный балл,  который  набрал аттестуемый, при этом суммарный балл по сотруднику рассчитывается как средний балл экспертов аттестационной комиссии. Каждый эксперт выставляет испытуемому оценку по пятибалльной шкале. 

Результат аттестации доводится до работника непосредственно после голосования, о чем он расписывается в аттестационном листе. Аттестационная комиссия фиксирует свои решения в протоколе.

По итогам аттестации возможны следующие варианты заключения аттестационной комиссии (рисунок 2.7).



Рисунок 2.7 - Варианты заключения аттестационной комиссии
По итогам аттестации издается приказ, которым ут​верждаются ее результаты, решения об изменениях в расстановке кадров, о должностных окладах, поощряются положительно аттестованные работники и т.д.

Практики и теоретики менеджмента утверждают, что для любого человека важна самореализация. Одной из сторон самореализации является максимально возможное продвижение по служебной лестнице. Это выражается  в том, что каждый работник должен быть уверен  в возможности  получить повышение при условии качественного выполнения  своей  работы,  росте  его  профессионализма  и  квалификации. Следовательно,  руководству  предприятия  необходимо  обратить  на решение этого вопроса пристальное внимание.

Необходимо отметить, что система оплаты труда на предприятии для административно-управленческого персонала повременно-премиальная, а для производственного и торгово-оперативного – сдельная. Это свидетельствует об эффективности системы оплаты труда торгово-оперативного персонала, так как она позволяет с достаточной полнотой учесть трудовые затраты и вклад каждого конкретного работника.
Помимо заработной платы в АО «ИМЗ» выплачиваются материальные льготы, оказываются некие привилегии служащим, которые  являются элементами вознаграждения или компенсации, предоставляемыми в дополнение к формам наличной оплаты. 
Материальные льготы представляют для сотрудников ценность, поддающуюся количественному выражению. 


В АО «ИМЗ» действуют следующие льготы: 


- страховые взносы; 

- оплата больничных листов; 

- материальная помощь (она выплачивается один раз в год в экстремальных  случаях работникам предприятия, оказывается материальная помощь  в размере двух минимальных заработных плат, установленных по Российской Федерации). Материальная помощь выплачивается на лечение на основании медицинского заключения; на ритуальные услуги – в размере до  пяти минимальных заработных плат, а также близких родственников. За 2015 год материальную помощь получило 13  человек.

Проведем SWOT-анализ системы управления персоналом в АО «ИМЗ» (таблице 2.24).
Таблица 2.24 - Матрица SWOT-анализа системы управления персоналом АО «ИМЗ»

	Сильные стороны (поле С)
	Слабые стороны (поле Сл)

	1. Высокий уровень компетентности руководителей 
2. Высокий уровень квалификации специалистов 

3. Наличие инновационного потенциала у персонала 

4. Достаточные финансовые ресурсы, выделяемые для службы управления персоналом 

5. Наличие системы социальной защиты 

6. Хорошие условия труда 

7. Преимущества в уровне оплаты труда по сравнению с конкурентами и др.

8. Наличие система оценки результатов труда персонала 

9 .Поддержка государственных властей


	1. Отсутствие стратегических установок в области персонала 
2. Высокая текучесть кадров среди рабочих 

3. Устаревшие должностные инструкции и требования к работникам 

4. Слабая система карьерного роста и работы с кадровым резервом

5. Недостаточное использование методов обучения персонала за пределами предприятия

6. Недостаточно эффективная система отбора персонала (применяется только один инструмент отбора персонала – интервью)
7. Отсутствие технологических разработок в процессе управления персоналом
8. Неэффективное стимулирование труда (несовершенство системы льгот и привилегий)

	Возможности (поле O)
	Угрозы (поле У)

	1. Наличие лучшей стратегии в области персонала и кадровой политики по сравнению с конкурентами 
2. Благоприятное позиционирование предприятия в городе 

3. Возможность привлечения большего числа кандидатов на вакантные должности 

4. Высокий уровень производительности труда по сравнению с конкурентами 

5. Высокое качество продукции за счёт использования квалифицированной рабочей силы 

6. Благоприятный имидж организации в пределах республиканского и федерального масштаба
7. Приятные в общении, доброжелательные сотрудники. 
	1. Неблагоприятная социально- экономическая политика в стране (кризис)
2. Неблагоприятные демографические изменения 

3. Ухудшение системы социального обеспечения в городе 

4. Слабые позиции в области кадровой политики по сравнению с конкурентами 

5. Высвобождение рабочих мест из-за сокращения объёма производства продукции, услуг и др.


Таким образом, SWOT-анализ системы управления персоналом АО «ИМЗ» позволил нам выделить проблемы системы управления персоналом предприятия и угрозы, которые могут подстерегать коллектив АО «ИМЗ». Как мы отметили, одной из слабых сторон системы управления персоналом является отсутствие высококвалифицированных работников, обученных в соответствии с современными стандартами (бакалавриат-магистратура).
Так же, как и для большинства «постсоветских» предприятий, для АО «ИМЗ» характерна слабое технологическое оснащение рабочего процесса и высокая текучесть кадров.  На рисунке 2.8 представим дерево проблем системы управления персоналом АО «ИМЗ».
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Рисунок 2.8 - Недостатки системы управления персоналом АО "ИМЗ"
Поэтому в следующей главе сосредоточимся на мероприятиях, направленных на устранение данной проблемы.

3. Организационно – экономическое обоснование мероприятий направленных на эффективное управление персоналом 

3.1. Разработка рекомендаций по внедрению информационных технологий при работе с персоналом АО «ИМЗ»

Для того, чтобы эффективно управлять персоналом, необходимо обеспечить синхронный и своевременный обмен информацией между различными уров​нями управления по кадровым вопросам. 
В АО «ИМЗ» за каждым цехом закреплен своя группа работников кадровой службы, но при этом необходим постоянный обмен информацией между ними. Для этого необходима соответствующая отчетность с подробной содержательной частью. Кроме того, высокая численность персонала и частые кадровые перестановки, еще больше усложняют формализацию процессов управления персоналом. 

В настоящее время кадровая информация АО «ИМЗ» характеризуется низким качеством предоставляемых отчетов: бессистемное и поверхностное изложение материалов, отсутствие регламентации, их неконкретность, крайне недостаточное количество изложенных фактов, а порой даже отсутствие данных, характеризующих работу по управлению персоналом.

Не вполне корректно отражены в отчетности такие важ​ные факторы кадровой работы, как формирование кадрового резерва на должности административно-управленческого персонала, проведение аттестации. В период  2017-2019 гг. данные недочеты должны быть устранены в АО «ИМЗ». 

В стратегии политики управления персоналом АО «ИМЗ» ставится задача внедрения единой системы профессиональной непрерывной подготовки специалистов и кадров высшего звена управления, а также автоматизированных обучающих систем для повышения квалификации и переподготовки специалистов. Во многих прогрессивных организациях (как внутри республики, так и внутри страны) уже практикуется применение администрирующих программ, наработки по созданию подсистем «учет кадров», «резерв», «аттестация», но широкомасштабная работа по их внедрению на предприятии только начинается. Причиной такого положения является непрогрессивность многих руководителей, пренебрежение современными технологиями, недоверие к ним. Хотя они во многом могут улучшить и упростить работу по автоматизации процессов управления персоналом.
АО «ИМЗ» следует предложить провести информатизацию работы кадровой службы. Для создания такого программного продукта АО «ИМЗ» может обратиться к помощи таких организаций, как ELMA, которая зарекомендовала себя на рынке информационных технологий Удмуртской Республики и Российской Федерации. Рыночная цена подобного программного продукта может составить порядка 500 000 руб. 
Логотип и преимущества данной системы представлены в таблице 3.1 и рисунке 3.1.

Таблица 3.1 – Конкурентные преимущества системы документооборота  ELMA
	Преимущество
	Характеристика

	Электронный документооборот
	Это решение для организации внутрикорпоративного электронного документооборота. Решение построено на платформе ELMA BPM, что позволяет, наряду со стандартными процессами документооборота, реализовать сквозные бизнес-процессы компании.

	Электронная канцелярия
	Электронная канцелярия автоматизирует обработку входящих и исходящих документов, регистрацию документов.

	Внутренние документы и регламенты
	Раздел Внутренние документы организует работу со служебными записками и организационно-распорядительной документацией на предприятии, что во многом помогает автоматизировать процесс управления персоналом в организации

	Нестандартные документы
	Для «нестандартных» документов и документопотоков с помощью системы документооборота можно быстро настроить базовые процессы, что позволит быстро перейти к электронному обмену документами внутри компании.

	Электронно-цифровая подпись
	Для формирования криптографической защиты при работе с электронными документами в базовой поставке ELMA ECM+ идет «Электронно-цифровая подпись».
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Рисунок 3.1 – Логотип компании ELMA
В смету программного продукта ELMA для кадровой службы будут входить следующие затраты, представленные в таблице 3.2.
Таблица 3.2 - Смета программного продукта ELMA
	Статья затрат
	Стоимость, руб.

	Составление технического задания на разработку
	120 000

	Разработка постановки задачи 
	13 000

	Разработка программного обеспечения (1 этап) 
	72 000

	Разработка программного обеспечения (2 этап) 
	85 000

	Разработка программного обеспечения (3 этап) 
	98 000

	Отладка программного обеспечения 
	22 000

	Опытное внедрение 
	35 000

	Промышленное внедрение 
	35 000

	Обучение персонала 
	20 000

	Приемка в промышленную эксплуатацию 


	25 000

	Итого
	500 000


Рассчитаем сроки окупаемости данного проекта. 

В результате значительной экономии времени (около 800 ч. в месяц), на предприятии могут высвободиться 10 работников.
Средняя заработная плата одного кадрового работника составляет 25 000 руб. в месяц.

Таким образом, в результате информатизации кадровой службы годовая экономия заработной платы может составить:
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Также предприятие сможет сэкономить на отчислениях в ФСЗН (35% от заработной платы):
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Общая годовая экономия будет равна:
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Рассчитаем чистый дисконтированный доход за пять лет.

Чистый дисконтированный доход (ЧДД, NPV) – представляет собой разность между приведенной суммой поступлений (результатов) (Рt) и суммой приведенных затрат (инвестиций) (Зt) за расчетный период:


 (3.1)

где n – расчетный период, в качестве которого производитель нового изделия принимает промежуток времени, в течение которого будет осуществляться его производство.

Рt – денежные поступления в году t;

Зt – единовременные затраты (инвестиции) в году t, ден. ед.;

α t – коэффициент дисконтирования:


 (3.2)

где Ен – требуемая норма дисконта, % (примем в размере 12%);

t – порядковый номер года, затраты и результаты которого приводятся к расчетному году;

tр – расчетный год, в качестве расчетного года принимается год вложения инвестиций, tр = 1.
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11 801 265 руб.
Поскольку ЧДД больше нуля, это означает, что затраты на информатизацию кадровой службы окупятся менее, чем за 5 лет осуществления проекта.
Представим полученный экономический эффект от внедрения информационных технологий в таблице 3.3.

Таблица 3.3 - Экономический эффект от внедрения информационных технологий
	Показатель
	Величина показателя, руб.

	Сумма затрат для внедрения программного продукта ELMA
	500 000

	Средняя заработная плата одного кадрового работника
	25 000

	Общая годовая экономия (заработная плата и отчисления в ФСЗН)
	4 050 000

	ЧДД
	11 801 265


Одним из основных преимуществ информационных технологий является обеспечение оперативности, полноты и достоверности информации, необходимой для принятия кадровых решений. Получить такую информацию теоретически можно без использования компьютера и специализированной информационной системы, однако для выполнения такой работы неизбежно потребуются большие трудовые затраты и значительное время. При этом возможны случайные ошибки и неточности.

Другое преимущество заключается в том, что внедрение кадровой информационной системы предполагает упорядочение структуры управления персоналом, создание реальной организационной структуры предприятия. Иногда такая работа приносит даже больший экономический эффект, чем дальнейшее использование информационной системы.

Следующий важный момент в расширении возможностей по обработке информации о сотрудниках. Автоматизированная система позволяет получать по запросу разнообразные статистические и иные отчеты за считанные минуты. Для ручной подготовки таких данных на крупных предприятиях могут потребоваться многие дни. При этом информация в продвинутых системах может предоставляться в разных формах и снабжаться необходимыми комментариями. 

В АО «ИМЗ» информацию по персоналу чаще всего используют замдиректора и расчетный отдел бухгалтерии. Здесь решаются конкретные задачи управления и учета: прием, перемещение и увольнение персонала, учет отпусков и командировок; планирование и контроль штатного расписания, расчет заработной платы и т.д. Каждая из этих задач представляет собой определенную последовательность действий. Например, замещение вакантной должности должно быть представлено как бизнес-процесс: 

- поиск кандидатур - получение данных о кандидатах - обработка данных - отсев негодных кандидатур - повторный поиск кандидатур и обработка данных;

- уточнение информации по реальным кандидатам - принятие решения;
- прием/перевод сотрудника на вакантную должность - оформление трудового договора. 

Без информационной системы эффективно управлять таким процессом при большом числе вакансий и кандидатов практически невозможно.

Отметим, что проблемы возникают при внедрении и эксплуатации любых автоматизированных систем, и об этих проблемах разработчики обычно не пишут в своей рекламе. Однако достаточно гибкие и хорошо адаптируемые кадровые системы после определенных доработок могут удовлетворить пользователей практически каждого предприятия. Выбрать такую систему для своего предприятия можно либо путем проведения собственных маркетинговых исследований, либо при помощи надежных и высококвалифицированных консультантов в сфере информационных технологий. 

3.2. Обоснование мероприятий по снижению текучести кадров
Как отмечалось в предыдущей главе, в АО «ИМЗ» наблюдается высокая текучесть кадров. Бороться с самой текучестью бессмысленно. Для того, чтобы ее снизить, необходимо устранить причины, приводящие к ее росту или способствующие сохранению на высоком уровне. Поэтому следующей задачей должна стать разработка комплекса управленческих решений, направленных на нормализацию уровня текучести, то есть приведение к уровню ниже критического значения (таблица 3.4).

Таблица 3.4 -  Мероприятия по уменьшению текучести кадров

	Причины увольнений
	Мероприятия 
	Ответственные 
	Документ

	Неудовлетворенность заработной платой
	Улучшить систему стимулирования труда. 
	Планово-экономический отдел, Бухгалтерия, Кадровый отдел
	Положение о Премировании

	Плохие условия труда:  работа с вредными и опасными веществами
	Санаторно-курортное лечение
	Планово-экономический отдел, Бухгалтерия, Кадровый отдел
	Положение о Премировании

	Отсутствие возможности для продвижения, обучения или повышения квалификации, развития опыта, карьерного роста; монотонность работы.
	Моделировать работу так, чтобы разнообразие навыков, значительность задач, независимость, контроль над своей работой и обратная связь были максимальны, и обеспечивать возможности роста и обучения сотрудников. Сотрудникам целесообразно будет предложить поработать в новом для себя направлении деятельности или в другом подразделении фирмы.
	Планово-экономический отдел, Кадровый отдел
	Положение о Повышении квалификации, Положение о кадровом наборе


Рассмотрим предложенные мероприятия более подробно.

Одним из способов стимулирования длительной работы сотрудников в одной организации - введение ежегодных бонусов за стаж. Здесь могут быть выбраны разные схемы расчета бонуса: существенное увеличение по годам, увеличение через два года. Смысл в том, что по увеличению стажа увеличивается и вклад сотрудника в развитие компании, бонус представляет собой что-то вроде «дивидендов» от трудовой деятельности.

В случае неудовлетворенности сотрудников заработной платой, может быть, что ее уровень либо, действительно, мал - ниже, чем по рынку; либо сотрудники неадекватно себя оценивают. Вопрос неадекватной самооценки сотрудников решается составлением требований к должности и результатам работы, проведением аттестации с целью оценки профессионального уровня сотрудников и присвоения им разрядов и должностных коэффициентов, от которых и будет зависеть размер окладов, а, возможно и премий, например, за профессионализм. Персонал должен знать, за что получает заработную плату, какой результат труда от них требуется.

Текучесть кадров ухудшает многие производственные показатели. Прежде   всего,  это  упущенная  прибыль  из-за   медленного  вхождения  в курс дела новичков, снижение производительности труда. Высококвалифицированные специалисты отвлекаются на обучение новых сотрудников. Для этого необходимо уделить больше внимания процессу адаптации и максимально приблизить учебу к реальному процессу работы сотрудников, улучшить процесс вводной подготовки, чтобы новые сотрудники как можно быстрее приступили к работе и работали максимально эффективно. 

Вводная подготовка преследует несколько целей и все они связаны с тем, чтобы новые сотрудники как можно быстрее приступили к работе и работали максимально эффективно. 

Во-первых, вводный курс помогает новичкам эмоционально освоиться на новом рабочем месте, дает им возможность понять, где что находится, к кому обращаться с вопросами, и осознать свою роль в организации. 

Во-вторых, такой курс знакомит новых сотрудников с организацией, ее целями и основными вопросами, которыми она занимается. Вводный курс — это удобный случай сообщить о правилах безопасности и охраны здоровья, процедуре эвакуации при пожаре, политике организации по разным вопросам. 

В-третьих, при вводной подготовке новые сотрудники могут получить информацию о культуре организации, о том, чего организация ожидает от них и на что могут рассчитывать они. Таким образом, это важный этап в достижении психологического контакта, на котором у работников складывается представление о том, что надо делать, чтобы повысить свои шансы на успех. Со всем этим новички, так или иначе, познакомятся впервые месяцы работы, но вводный курс позволяет сделать это быстрее и снижает вероятность их скорого ухода из организации.

Решением проблемы перспективы карьерного роста, может быть введение внутри должностной дифференциации, рост по горизонтали. Сотрудник сможет зарабатывать больше не за счет роста «ввысь», перехода на руководящую работу, а за счет расширения круга полномочий и ответственности в рамках своей должности.

Санаторно-курортное лечение так же будет положительным для здоровья работников.
Заключительный этап в данном параграфе – это оценка эффективности мероприятий.

Во-первых просчитаем затраты на санаторно-курортное лечение. В АО  «ИМЗ» за 2015 г. Было уволено 179 человек.
Из расчета того, что ежегодно санаторное лечение будут получать хотя бы 30% из них (54 чел.), составим смету затрат.

Планируется возмещение 70% от стоимости путевок. 

Предполагается, что данное мероприятие будет предоставлено для рабочих специальностей.
Расчет затрат представим в таблице 3.5.
Таблица 3.5 – Расчет затрат на санаторно-курортное лечение

	Вид путевок
	Стоимость 1 путевки, руб.
	Количество путевок, шт.
	Общая стоимость, руб.
	Стоимость, возмещаемая предприятием, руб.

	1
	2
	3
	4
	5

	2-х м/н II категории
	29540
	40
	1 181 600
	827 120

	Путевка мать и дитя до 7 лет; 

с 8 до 10 лет
	54040
	14
	756 560
	529 592

	Итого
	1938160
	1356712


Общие затраты по планируемому мероприятию составят 1 356 712 руб.

Следующее, что планируется – это помощь в обучении и повышении квалификации персонала. Данное мероприятие предполагается для руководителей и специалистов.

Обучение нового персонала АО «ИМЗ» ведется, однако оно включает не все аспекты работы персонала. Обучение следует проводить комплексно, поэтому новый персонал нужно обучить следующему:

а) Знакомство с компанией. Необходимо рассказать об истории предприятия, о системе ценностей и правилах рабочих взаимоотношений сотрудников. Если одновременно обучаются несколько человек, следует пригласить для знакомства вышестоящее руководство, устроить экскурсию по предприятию, рассказать о планах на будущее.

б) Обучение и знакомство с производимой продукцией, с вопросами и ответами, с демонстрацией образцов и проработкой «в полях». В конце обучения можно устроить тестовый экзамен, лучше всего с выбором правильного ответа из нескольких возможных. Обучение нужно проводить на регулярной основе, особенно если на предприятии часто обновляется модельный ряд продукции.

в) Проведение курсов и тренингов по повышению квалификации по соответствующим специальностям. Курсы и тренинги рекомендуется проводить два раза в год.

Обучение сотрудников — недешевое на первый взгляд мероприятие. Но практика показывает, что выгоднее обучить имеющегося сотрудника, чем нанимать на его место нового.

Подготовка специалистов высшей квалификации по новым и традиционным направлениям – первоочередная проблема в области кадровой политики. Следует предложить:

- подготовку молодых специалистов для работы через магистратуру ИжГТУ им. Калашникова.
- проведение профтренингов и тренингов по личностному росту.

Реализация указанных приоритетных целей в рассматриваемый период должна подкрепляться соответствующим кадровым обеспечением. В соответствии с научно-технической политикой АО «ИМЗ», в ближайшие пять лет для предприятия надо подготовить не менее 45 специалистов по новым научным направлениям. Сотрудники, направляемые на переподготовку, проходят обязательный конкурсный отбор, который проводится в форме, позволяющей определить образовательный и профессиональный уровень лиц, допущенных к конкурсу. 
Средняя стоимость обучения в магистратуре на заочном отделении 50 тыс. руб. в год, или 100 тыс. руб. за весь срок обучения. По окончании обучения на работу, на которую раньше требовался 40 час., специалист с помощью новых знаний выполняет за 32 час. За счет этого предприятие экономит в месяц (при условии средней стоимости часа работы специалиста в 200 руб./час.):

8час.*45чел.*4 недели*200 руб/час.=288 000 руб.

Годовая экономия:

288 000 руб.*12мес.=3 456 000 руб.

Общая сумма затрат 4 500 000 руб., в т.ч.:

1й год: 50 000*45 чел=2 250 000 руб.

2й год: 50 000*45 чел=2 250 000 руб.
Срок окупаемости проекта:

4 500 000/3 456 000=1,3 года.

Наглядно представим полученные результаты в таблице 3.6.

Таблица 3.6 – Расчет эффективности обучения сотрудников АО «ИМЗ» в магистратуре заочного отделения «ИжГТУ»
	Показатель
	Эффект

	Ежегодная экономия, руб.
	3 456 000

	Первоначальные затраты, руб.
	4 500 000

	Срок окупаемости проекта, лет.
	1,3


Далее рассмотрим такой инструмент, как проведение тренингов. Планируется, что для каждого отдела и направления будет проводится свой тренинг. Обучение планируется в Школе Менеджеров «Рост» в стоимость услуг проведения тренинга входит разработка, организация и проведение индивидуального проекта по формированию команды для компании. Питание и транспортные расходы оплачиваются Заказчиком дополнительно. Благодаря предтренинговой диагностике проект составляется с учетом индивидуальных особенностей, учитываются все пожелания каждого из сотрудников компании.  Так, например внутрикорпоративный тренинг для ключевых специалистов коммерческого подразделения АО «ИМЗ» будет иметь следующую программу:
Тема тренинга: «Амбициозные цели: маркет-технологии»
Программа состояла из трех модулей:

1 модуль программы:
- Маркетинг и инновации

          - Этапы развития коммерческих компаний

2 модуль программы:
- Силовые переговоры – управление процессом продаж.

- Структура и основные этапы силовых переговоров.

- Техники работы с клиентами

3 модуль программы:
- Психология успеха

- Пять правил продавца

- Управление ресурсным состоянием в сложных ситуациях и после них.

Рассмотрим затраты на проведение тренинга. С этой целью воспользуемся данными таблицы 3.7.

Таблица 3.7 - Расчет затрат на проведение тренинга
	Наименование
	Затраты, руб.

	Разработка индивидуального проекта по формированию команды для компании
	15 000

	Проведение индивидуального проекта по формированию команды для компании
	22 000

	Питание
	30 000

	Транспортные расходы
	5 000

	Итого
	72 000


Сумма расходов на проведение тренинга составит 72 000 руб. Проведение тренингов планируется 6 раза в год. Поэтому суммарные затраты в год на проведение тренингов составят 864 000 руб.
Для того, чтобы рассмотреть эффективность планируемых мероприятий рассмотрим экономию затрат, необходимых на замещение работника при увольнении (таблица 3.8). 
Таблица 3.8 - Расчета затрат на замещение работника, руб.
	Элемент затрат
	Стоимость, допущения
	З/пл

1 час = 180 руб.

	Снижение производительности труда в период, предшествующий увольнению

 
	4-дневное отсутствие
	5760

	
	5%-е снижение производительности в течение 3 мес.

	6000

	Продолжение таблицы – 3.8

	Время, потерянное при обсуждении увольнения
	3 часа времени уволившегося, 3 часа других – в среднем 90 руб./час
	810

	Время на собеседование с уволившимся 

 

 
	30 мин – руководитель отдела (60руб./час)
	230

	
	30 мин – специалист службы персонала (40руб./час)
	

	
	1 час увольняющегося
	

	Документальное оформление увольнения

 

 
	3 часа уволившегося (подписание обходного листа)
	630

	
	1 час – специалисты (в среднем – 50руб./час)
	

	
	1 час – инспектор ОК (40руб./час)
	

	Снижение трудовой морали
	5% -ное снижение производительности 9 человек в продолжение недели (в среднем 50руб./час)
	900

	Итого                                                                                          
	14330

	Найм нового работника

	Подача объявление в СМИ
	1 раз в газете 
	320

	 
	1 раз в СМИ
	

	Поиск через кадровое агентство
	1 месячный оклад сотрудника
	30000

	Собеседования
	5 часов – менеджер по подбору (40 руб./час)
	320

	
	2 часа – руководитель отдела (60руб./час)
	

	Тестирование
	3 часа (тестирование и обработка результатов) – специалист службы персонала (40руб./час)
	120

	Оформление документов при приеме на работу
	В среднем – 3 часа для всех специалистов (40руб./час)
	120

	 Итого
	30880

	Адаптация нового работника

	Обучение на рабочем месте руководителем
	20 мин в день, 60 дней, руководитель отдела (60руб./час)
	1200

	Дополнительная нагрузка сослуживцам
	30 мин в день, 60 дней, сотрудник (40руб./час)
	1200

	Снижение производительности труда
	В среднем на уровне 50 % от нормативной в течение 2 мес.
	30000

	 Итого
	32400

	 Всего                                                                                        
	77610


В 2015 году было уволено в АО «ИМЗ» 179 человек, затраты на их увольнение составили 77 610*179=6 131 190 руб. 
При выполнении всех разработанных мероприятий планируется, что текучесть сократится на 80%, то есть уволившихся будет уже не 179, а 36 человек и экономия затрат составит:  
6 131 190 руб.*0,80%=4 904 952 руб.
Рассчитаем эффективность планируемых мероприятий в таблице 3.5.

Таблица 3.10 – Анализ эффективности планируемых мероприятий 

	Показатель
	2017 г. 
	Проект (2020 г.)

	Затратная часть, руб.

	Затраты на внедрение программного продукта
	500 000,00
	0,00

	Затраты на санаторно-курортное лечение
	1 356 712,00
	1 356 712,00

	Затраты на обучение специалистов в магистратуре ИжГТУ
	2 250 000,00
	0,00

	Затраты на проведение профтренингов
	864 000,00
	0,00

	Итого
	4 970 712,00
	1 356 712,00

	Эффект от внедряемых мероприятий, руб.

	Эффект от внедрения программного продукта
	4 050 000,00
	4 050 000,00

	Эффект от внедрения обучения специалистов в магистратуре ИжГТУ
	3 456 000,00
	3 456 000,00

	Эффект от мероприятий по снижению текучести кадров
	4 904 952,00
	4 904 952,00

	Итого
	12 410 952,00
	12 410 952,00

	Общий экономический эффект от внедряемых мероприятий
	7 440 240,00
	11 054 240,00


Таблица 3.11 – Анализ влияния планируемых мероприятий на общие финансовые показатели АО «ИМЗ»

	Показатель
	2015 г.
	Проект (2020 г.)

	Выручка, тыс.руб.
	3267820
	3280231

	Себестоимость, тыс.руб.
	3266969
	3268326

	Прибыль, тыс.руб.
	851
	11905

	Рентабельность, %
	0,03%
	0,36%


То есть данные мероприятия позволят улучшить систему управления персоналом АО «ИМЗ» и увеличить прибыль с 851 тыс.руб. до 
11 905 тыс.руб. и увеличить рентабельность с 0,03% до 0,36% по прибыли от продаж (таблица 3.11). 
В заключение проведенной работы руководству АО «ИМЗ» предлагаются следующие рекомендации по совершенствованию проведения кадровой политики:

- перестроить деятельность кадровой службы;

- внедрить процесс анализа качества персонала организации;

- обеспечить систематический обмен информацией между различными уров​нями управления по кадровым вопросам;

- внедрить единую систему непрерывной профессиональной подготовки специалистов и кадров высшего звена управления;

- реформировать систему управления квалификацией и оценки работы персонала по предложенному принципу;

- целенаправленно подготавливать специалистов высшей квалификации по новым и традиционным направлениям.

Руководители АО «ИМЗ» должны осознать необходимость отказа от традиционной кадровой политики, основанной на авторитарных принципах, и перехода к политике управления человеческими ресурсами, формирования новой организационной культуры, ориентированной на человека и предусматривающей максимальную вовлеченность персонала в дела фирмы, поощрение инициативы и самодисциплины. Настоятельно рекомендуется уделять больше внимания последним разработкам в области проведения политики в отношении персонала предприятия и использовать новейшие технологии для взаимодействия с самым важным стратегическим ресурсом – кадрами. 
ВЫВОДЫ И ПРЕДЛОЖЕНИЯ

Управление персоналом предприятия - это действия, направленные на создание, развитие и организацию деятельности человеческих ресурсов предприятия. Подбор и развитие персонала, мотивация сотрудников и организация их деятельности являются основными компонентами управления персоналом.
Целью исследования данной выпускной квалификационной работы является изучение и анализ системы управления персоналом, а так же обоснование мероприятий по ее совершенствованию.

Данная работа состоит из трех частей.

В первой части внимание уделяется теоретическим основам управления персоналом предприятия. Рассмотрены такие аспекты как: система управления персоналом, характеристика методов управления персоналом, а так же особенности управления персоналом в российских предприятиях.

Во второй части работы рассматривается организационно-экономическая характеристика АО «ИМЗ» за 2011 – 2015 гг..  Установлено, что в 2015 году выручка составила 3267820 руб., что на 2,5% меньше, чем в 2011 г. 

Следует отметить, что темпы роста выручки от продаж не превышают повышение темпов себестоимости, что обуславливает убыточность деятельности. Рентабельность отражает прибыль от продаж, то есть показывает, насколько предприятие рентабельно и эффективно использует свои ресурсы. К ресурсам относятся и материальные затраты, и основные средства, и трудовые ресурсы. Единственные рентабельный год для АО «ИМЗ» - это 2014 г (рентабельность продукции  3,16%, рентабельность продаж – 2,99%).
С каждым годом численность работников увеличивается, что связано с набором сотрудников из-за нехватки рабочей силы и увеличением объема работ. В 2015г. количество сотрудников составило 815 чел., что на 191 чел. больше, чем в 2011г. Основных рабочих стало на 91 чел. больше, вспомогательных рабочих на 45 чел., рабочих на 22 чел., служащих на 33 чел., руководителей на 7 чел.
Система управления персоналом АО «ИМЗ» находится на высоком уровне, отлажены и систематизированы основные процессы, но при этом имеется ряд недостатков. Как мы отметили, одной из слабых сторон системы управления персоналом является отсутствие высококвалифицированных работников, обученных в соответствии с современными стандартами (бакалавриат - магистратура). Так же, как и для большинства «постсоветских» предприятий, для АО «ИМЗ» характерна слабое технологическое оснащение рабочего процесса и высокая текучесть кадров.

В соответствии с выделенными проблемами в третьей главе разработаны ряд мероприятий по улучшению работы системы управления персоналом АО «ИМЗ»:

1. Разработка рекомендаций по внедрению информационных технологий при работе с персоналом АО «ИМЗ». В рамках данного мероприятия рекомендуется внедрение программного продукта ELMA для кадровой службы. Затраты на приобретение технологического продукта составляют 500 тыс.руб., а ежегодная экономия 4 050 тыс.руб.
2. Обоснование мероприятий по снижению текучести кадров, которые включают в себя два подпункта:

- предоставление саноторно-курортного лечения для рабочих

- подготовку молодых специалистов для работы через магистратуру ИжГТУ им. Калашникова и проведение профтренингов.

Общий эффект от предложенных мероприятий составляет увеличение рентабельности до 0,36% по прибыли от продаж. 
СПИСОК ЛИТЕРАТУРЫ

1. Гражданский кодекс Российской Федерации от 30 ноября 1994 г. №51-ФЗ (в ред. от 03.07.2016г.)
2. «Трудовой кодекс Российской Федерации» от 30.12.2001 N 197-ФЗ (ред. от 03.07.2016) (с изм. и доп., вступ. в силу с 03.10.2016)

3. Федеральный закон «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» от 12.01.1996 N 10-ФЗ (действующая редакция, 2016)

4. Алиев, И. И. Экономика труда: учебник для бакалавров / И. И. Алиев, Н. А. Горелов, Л. О. Ильина. - М.: Юрайт, 2013. - 671 с. - (Серия: Бакалавр. Базовый курс)
5. Андросов А.А. ОСОБЕННОСТИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В РФ // Материалы VII Международной студенческой электронной научной конференции «Студенческий научный форум» URL: <a href="http://www.scienceforum.ru/2015/924/7724">www.scienceforum.ru/2015/924/7724</a> (дата обращения: 22.10.2016).</p>
6. Бугаков, В.М. Управление персоналом: Учебное пособие / В.П. Бычков, В.М. Бугаков, В.Н. Гончаров; Под ред. В.П. Бычкова. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2013. - 237 c.

7. Бухалков, М.И. Управление персоналом: развитие трудового потенциала: Учебное пособие / М.И. Бухалков. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2013. - 192 c.

8. Бычкова А.В. Управление персоналом: Учеб. пособие. – Пенза: Изд-во Пенз. гос. ун-та, 2005. – 200 с. http://www.aup.ru/files/m1286/m1286.pdf
9. Валиева, О.В. Управление персоналом. Конспект лекций: Пособие для подготовки к экзаменам / О.В. Валиева. - М.: А-Приор, 2012. - 176 c.

10. Володько В. Ф. Основы менеджмента: учебное пособие / В. Ф. Володько. – Минск: Адукацыя і выхаванне, 2010. – 303 с.

11. Гапоненко, А. Л. Стратегическое управление: учебник; допущено МО РФ / А. Л. Гапоненко, А. П. Панкрухин. - М.: Омега-Л, 2010. - 464 с.
12. Дементьева, А.Г. Управление персоналом: Учебник / А.Г. Дементьева, М.И. Соколова. - М.: Магистр, 2011. - 287 c.

13. Дайнека А.В. Управление персоналом: Учебник/ А.В. Дайнека. – М.: Издательско-торговая корпорация «Дашков и Ко», 2013. – 292 с. file:///C:/Users/user/Downloads/%D0%A3%D0%BF%D1%80%D0%B0%D0%B2%D0%BB%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5_%D0%BF%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D0%BE%D0%BC_%D0%A3%D1%87%D0%B5%D0%B1%D0%BD%D0%B8%D0%BA.pdf
14. Зиновьев, В. Н. Менеджмент: учебное пособие / В. Н. Зиновьев, И. В. Зиновьева. – Москва: Дашков и К, 2010. – 477 с.
15.Иванова-Швец Л.Н. Управление персоналом. Учебно-методический комплекс. / Л.Н.Иванова-Швец , А.А.Корсакова, С.Л.Тарасова. – М.: Изд. центр ЕАОИ. 2008. – 200 с. http://finances.social/personalom-upravlenie/upravlenie-personalom.html
16. Ивановская, Л.В. Управление персоналом: теория и практика. Кадровая политика и стратегия управления персоналом: Учебно-практическое пособие / Л.В. Ивановская. - М.: Проспект, 2013. - 64 c.

17. Ивановская, Л.В. Управление персоналом: Теория и практика. Организация, нормирование и регламентация труда персонала: Учебно-практическое пособие / Л.В. Ивановская. - М.: Проспект, 2013. - 64 c.

18. Ивановская, Л.В. Управление персоналом: теория и практика. Социально-трудовые отношения, рынок труда и занятость персонала: Учебно-практическое пособие / Л.В. Ивановская. - М.: Проспект, 2012. - 64 c.

19. Карасёв М.А. Персонал организации: понятие, структура и методы управления // Интернет-журнал «НАУКОВЕДЕНИЕ» Том 7, №5 (2015) http://naukovedenie.ru/PDF/57EVN515.pdf (доступ свободный). Загл. с экрана. Яз. рус., англ. DOI: 10.15862/57EVN515.

20. Кибанов, А.Я. Управление персоналом организации: актуальные технологии найма, адаптации и аттестации: Учебное пособие / А.Я. Кибанов, И.Б. Дуракова. - М.: КноРус, 2012. - 368 c.

21. Кибанов, А.Я. Управление персоналом организации: стратегия, маркетинг, интернационализация: Учебное пособие / А.Я. Кибанов, И.Б. Дуракова. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2013. - 301 c.

22. Кибанов, А.Я. Управление персоналом: конкурентоспособность выпускников вузов на рынке труда: Монография / А.Я. Кибанов, Ю.А. Дмитриева. - М.: НИЦ ИНФРА-М, 2013. - 229 c.

23. Кибанов, А.Я. Управление персоналом: Теория и практика. Организация профориентации и адаптации персонала: Учебно-практическое пособие / А.Я. Кибанов. - М.: Проспект, 2012. - 56 c.

24. Леонова О.И., Леонов А.В. Система управления персоналом в период реорганизации (на примере ритейловой организации) [Электронный ресурс] // Социально-экономические и психологические проблемы управления // Сборник научных статей по материалам I (IV) Международной научно-практической конференции, проходившей в Московском городском психолого-педагогическом университете с 23 по 25 апреля 2013 года / Под общей ред. М.Г. Ковтунович. Часть 1. – М.: МГППУ, 2013. URL: http://psyjournals.ru/social_economical_psychological_/issue/63208.shtml (дата обращения: 20.10.2016)

25. Маслова, В. М. Управление персоналом: учебник и практикум для академического бакалавриата / В. М. Маслова. — 2-е изд., перераб. и доп. — М.: Издательство Юрайт, 2016. — 492 с. — Серия: Бакалавр. Академическийкурс.c. http://static.my-shop.ru/product/pdf/192/1910108.pdf
26. Савицкая Г. В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия: учебник/Г.В. Савицкая. — Минск: ООО «Новое знание», 2010. — 688 с.
[image: image17.emf]
Кадровое планирование


Определение количественной и качественной потребности в персонале











Отбор кандидатов


Выявление в ходе конкурсного отбора различий между кандидатами и выбор кандидатов, в наибольшей степени соответствующих требованиям должности и предприятия








Прием кандидата на испытательный срок (закрытие вакансии)





Поиск и подбор персонала


Привлечение кандидатов на вакантные должности





Методы подбора и отбора персонала АО «ИМЗ»





Методы подбора персонала





Методы отбора персонала 





Поиск персонала среди выпускников учебных заведений





Предварительное собеседование при приеме





Анализ анкетных данных





Привлечение персонала с помощью центра занятости





Привлечение персонала с помощью кадровых агентств





Поиск персонала с привлечением СМИ





Итоги аттестации сотрудника (варианты заключения комиссии)





Соответствует занимаемой должности





Не соответствует занимаемой должности





Соответствует занимаемой должности при условии улучшения работы и выполнения рекомендаций комиссии с повторной аттестацией через три месяца
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