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Введение
Актуальность темы. 
В условиях активного развития рыночной экономики в России особое значение приобретают вопросы практического применения современных форм управления персоналом, позволяющие повысить социально-экономическую эффективность любого производства.

Служба персонала во всех организациях - это поддерживающее подразделение наряду с финансовым и маркетинговым отделами, ее основная задача не в генерировании собственных идей, а в обеспечении деятельности организации необходимым и достаточным трудовым ресурсом. Только в том случае, если в организации прослеживается хотя бы какое-то наличие кадровой политики, можно говорить о наличии организационной культуры в данной организации вообще.
Во многих организациях очень часто говорится, что «люди - это наиболее важный капитал» или «кадры решают все», но на практике эти вопросы чаще всего рассматриваются сквозь призму расходов, как издержки, которые надо сокращать, а не как активы, которые нужно повышать в стоимости. Между тем, как показывает практика преуспевающих организаций, затраты на развитие персонала обладают долгосрочным эффектом и окупаются в течение короткого времени.

Решение экономических, социальных и иных задач, как на государственном уровне, так и на уровне местного самоуправления невозможно без проведения кадровой политики, формирования кадровой стратегии государственных органов, работы по управлению персоналом. Недостаточная эффективность кадровой политики в сфере государственной службы – одна из основных проблем госслужбы.

Таким образом, актуальной является данная выпускная квалификационная работа, направленная на создание путей совершенствования кадровой работы в органах государственного управления и местного самоуправления.

Объект исследования: Муниципальное Унитарное жилищно-коммунальное предприятие “Котельники” (МУЖКП “Котельники”)
Предмет исследования:  совершенствование кадровой работы в  МУЖКП “Котельники”.

Целью данной научной работы является исследование кадровой  политики  муниципального предприятия на примере МУЖКП “Котельники”, изучение ее проблем на данном предприятии и разработка предложений и рекомендаций по её совершенствованию. 
Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:
1. Рассмотреть теоретические аспекты кадровой политики организации.
2. Провести анализ кадровой политики в Муниципальном унитарном жилищно-коммунальном предприятии “Котельники”.
3. Предложить путь решения проблем, связанных с кадровой политикой в МУЖКП “Котельники”.
Методологической основой работы послужили труды Базарова Т.Ю., Дураковой И.Б., Егоршина А.П., Кибанова А.Я., Ларионовой Т.М., Миляевой Л.Г., Митина А.Н., Одегова Ю.Г., Охотского Е.В., Половинко В.С., Сотниковой С.И., М. Армстронга, Д. Дафта, С. Тайсона, Д. Торрингтона, М. Фута, Л. Холла, К. Хоука и др.
Структура работы: работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка литературы. В первой главе представлены теоретические  аспекты  кадровой  работы в государственных и муниципальных организациях, рассмотрена сущность кадровой политики, представлены этапы разработки концепции кадровой политики. 
Во второй главе проведен анализ кадровой политики в Муниципальном унитарном жилищно-коммунальном предприятии “Котельники”, рассмотрены и проанализированы Особенности деятельности, кадровый состав, система управления персонала. Выявлены факторы неудовлетворенности персонала и сформулированы пути совершенствования кадровой работы на предприятии.

В третье главе рассмотрены основные мероприятия, направленные на совершенствование кадровой работы на предприятии. Проведена оценка экономической эффективности предложенной системы отбора персонала.
В заключении представлены основные результаты и выводы работы.

          Глава 1.  Теоретические  аспекты  кадровой  работы в государственных и муниципальных организациях 
1.1 Сущность кадровой политики в государственных и муниципальных организациях 

Кадровая политика – главное направление в работе с кадрами, набор основополагающих принципов, которые реализуются кадровой службой предприятия. В этом отношении кадровая политика представляет собой стратегическую линию поведения в работе с персоналом. Кадровая политика – это целенаправленная деятельность по созданию трудового коллектива, который наилучшим образом способствовал бы совмещению целей и приоритетов предприятия и его работников [1-5].

 Главным объектом кадровой политики предприятия является – персонал (кадры). Персоналом предприятия называется основной (штатный) состав его работников. Кадры — это главный и решающий фактор производства, первая производительная сила общества. Они создают и приводят в движение средства производства, постоянно их совершенствуют. От квалификации работников, их профессиональной подготовки, деловых качеств в значительной мере зависит эффективность производства. 

В широком смысле кадровая политика - система правил и норм в области работы с кадрами, которые должны быть осознаны и определенным образом сформулированы, приводящая человеческий ресурс в соответствие со стратегией фирмы [6-7].

 В узком смысле кадровая политика - набор конкретных правил, пожеланий и ограничений во взаимоотношениях работников и организации.

 Под кадровой политикой подразумевается формирование стратегии кадровой работы, установление целей и задач, определение принципов подбора, расстановки и развития персонала, совершенствование форм и методов работы с персоналом в конкретных рыночных условиях на том или ином этапе развития организации.

 Цель кадровой политики - обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения численного и качественного состава кадров, его развития в соответствии с потребностями организации, требованиями законодательства, состоянием рынка труда.

 Назначение кадровой политики — своевременно формулировать цели в соответствии со стратегией развития организации, ставить проблемы и задачи, находить способы и организовывать достижение целей [8].

 Общие требования к кадровой политике в современных условиях сводятся к следующему: 

 1. Кадровая политика должна быть тесно увязана со стратегией развития предприятия. В этом отношении она представляет собой кадровое обеспечение реализации этой стратегии. 

 2. Кадровая политика должно быть достаточно гибкой. Это значит, что она должна быть, с одной стороны, стабильной, поскольку именно со стабильностью связаны определенные ожидания работника, с другой – динамичной, т.е. корректироваться в соответствии с изменением тактики предприятия, производственной и экономической ситуации. Стабильными должны быть те ее стороны, которые ориентированны на учет интересов персонала и имеют отношение к организационной культуре предприятия. 

 3. Поскольку формирование квалифицированной рабочей силы связано с определенными издержками для предприятия, кадровая политика должна быть экономически обоснованной, т.е. исходить из его реальных финансовых возможностей. 

 4. Кадровая политика должна обеспечить индивидуальный подход к своим работникам. 

 Таким образом, кадровая политика направлена на формирование такой системы работы с кадрами, которая ориентировалась бы на получение не только экономического, но и социального эффекта при условии соблюдения действующего законодательства. 

 В реализации кадровой политики возможны альтернативы. Она может быть быстрой, решительной (в чем-то на первых порах, возможно, и не очень гуманной по отношению к работникам), основанной на формальном подходе, приоритете производственных интересов, либо, наоборот, основанной на учете того, как ее реализация скажется на трудовом коллективе, к каким социальным издержкам для него это может привести [9-11]. 

 Содержание кадровой политики не ограничивается наймом на работу, а касается принципиальных позиций предприятия в отношении подготовки, развития персонала, обеспечения взаимодействия работника и организации. В то время как кадровая политика связана с выбором целевых задач, рассчитанных на дальнюю перспективу, текущая кадровая работа ориентирована на оперативное решение кадровых вопросов. Между ними должна быть, естественно, взаимосвязь, которая бывает обычно между стратегией и тактикой достижения поставленной цели. 

 Кадровая политика носит и общий характер, когда касается кадров предприятия в целом, и частный, избирательный, когда ориентируется на решение специфических задач (в пределах отдельных структурных подразделений, функциональных или профессиональных групп работников, категорий персонала). 

 Основной принцип кадровой политики заключается в том, что одинаково необходимо достижение индивидуальных и организационных целей.

 Кадровая политика является составной частью всей управленческой деятельности и производственной политики организации. Её цель - создать сплоченную, ответственную, высокоразвитую и высокопроизводительную рабочую силу.

Кадровая политика организации ‑ это стратегия в вопросах формирования, развития и обеспечения востребованности ее кадрового потенциала (кадрового состава, персонала). Под стратегией же следует понимать определение основных долгосрочных целей, задач, направлений движения и ресурсов в установленной области деятельности, их соответствия с внешней и внутриорганизационной средой.

Кадровая стратегия (стратегия управления персоналом) - специфический набор основных принципов, правил и целей работы с персоналом, конкретизированных с учетом типов организационной стратегии, организационного и кадрового потенциала, а также типа кадровой политики.
Основной стратегический  подход к планированию персонала сводится к следующей схеме (см. рис. 1.1.) [10-12].
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Рис. 1.1. Место кадрового планирования в структуре управления  муниципальной организацией

Таким образом, можно сформулировать и само понятие кадрового планирования.

Под планированием человеческих ресурсов  сегодня понимается определение когда, где, сколько и какой квалификации работников потребуется организации для реализации своих стратегических целей [12-15].

Любое планирование начинается с диагноза существующей или прошлой ситуации. С анализа надо осуществлять и кадровое планирование.
1.2 Принципы формирования кадровой политики

Кадровая политика организации, как и любая иная политика – это всегда принципиальный выбор вариантов и комбинации действий.  Такими вариантами могут быть, например, ответы на следующие вопросы [11-17]:

· увольнять или сохранять работников?

· как сохранять (переводить на сокращенные формы занятости, использовать не по профилю профессиональной деятельности, направлять на длительную профессиональную переподготовку и пр.)?

· готовить самим или использовать возможности учреждений профессионального образования, иных организаций? 

· рекрутировать высоко подготовленных специалистов или создавать условия для карьеры только собственных работников?

· увеличивать количество работников или интенсифицировать их деятельность?

· финансировать подготовку «дешевых узких» специалистов или «дорогих, но широкопрофильных» и пр.

При формировании кадровой политики, для всестороннего определения направления деятельности в организации, необходимо учитывать основные принципы отдельных направлений кадровой политики, а именно [18-20]:

а) Управление персоналом организации:

- принцип одинаковой необходимости достижения индивидуальных и организационных целей - определяет необходимость искать честные компромиссы между администрацией и работниками, а не отдавать предпочтение интересами организации;

б) Подбор и расстановка персонала:

- принцип соответствия - определяет необходимость соответствия объема заданий, полномочий, ответственности возможностям человека;

- принцип профессиональной компетенции - определяет необходимость наличия уровня знаний, соответствующего требованиям должности;

- принцип практических достижений - определяет наличие определенного уровня опыта;

- принцип индивидуальности - определяет наличие индивидуальных качеств работника, черт характера для выполнения необходимой работы;

в) Формирование и подготовка резерва для выдвижения на руководящие должности [21,22]:

- принцип конкурса - определяет необходимость отбирать кандидатов на конкурсной основе;

- принцип ротации - определяет необходимость планомерной смены должности по вертикали и горизонтали;

- принцип индивидуальной подготовки - определяет необходимость подготовки резерва на конкретную должность по индивидуальной программе;

г) Оценка и аттестация персонала [18-20]:

- принцип отбора показателей оценки - определяет необходимость составления системы показателей, включающей в себя цель оценок, критерии и частоту оценок;

- принцип оценки выполнения заданий - определяет необходимость оценки результатов деятельности по выбранным критериям; 

д) Развитие персонала:

- принцип повышения квалификации - определяет необходимость периодического обучения персонала в соответствие с индивидуальной стратегией развития сотрудника;

- принцип самовыражения - определяет необходимость наличия самостоятельности, влияния на формирование методов исполнения (для руководителей);

- принцип саморазвития - определяет необходимость развития при наличии способности к этому;

е) Мотивация и стимулирование персонала [21,22]:

- принцип соответствия оплаты труда объему и сложности выполняемой работы - определяет необходимость наличия эффективной оплаты труда сотрудников;

- принцип соразмерного сочетания стимулов и санкций - определяет необходимость конкретного описания задач, обязанностей и показателей;

- принцип мотивации - определяет необходимость установления побудительных факторов, влияющих на индивидуальное стремление выполнения поставленных задач.

Выделяют два типа кадровой политики – открытую и закрытую.

Открытая кадровая политика характеризуется тем, что организация прозрачна для потенциальных сотрудников на любом уровне, можно прийти и начать работать как с самой низовой должности, так и с должности на уровне высшего руководства. Организация готова принять на работу любого специалиста, если он обладает соответствующей квалификацией, без учета опыта работы в этой или родственных ей организациях. Таким типом кадровой политики характеризуется современные телекоммуникационные компании или автомобильные концерны, которые готовы "покупать" людей на любые должностные уровни независимо от того, работали ли они ранее в подобных организациях. Такого типа кадровой политики может быть адекватна для новых – организаций, ведущего агрессивную политику завоевания рынка, ориентированный на быстрый рост и стремительный выход на передовые позиции в своей отрасли [12-15].

Закрытая кадровая политика характеризуется тем, что  организация ориентируется на включение нового персонала только с низшего уровня,  а замещение происходит только из числа сотрудников организации. Такого типа кадровой политики характерна для компаний, ориентированных на создание определенной корпоративной атмосферы, формирования особого духа причастности, а также, возможно, работающих в условиях дефицита кадровых ресурсов. 

Сравнение этих двух типов кадровой политики по основным кадровым вопросам иллюстрирует таблица 1.1.
Таблица 1.1-Сравнительная характеристика двух типов  кадровой политики

	     Кадровый

       процесс
	                              Тип кадровой политики

	
	      открытая
	                           закрытая

	Набор 

персонала
	Ситуация высокой конкуренции на рынке труда
	Ситуация дефицита рабочей силы, отсутствие притока новых рабочих рук

	Адаптация

персонала
	Возможность быстрого включения в конкурентные отношения, внедрения новых для организации подходов, предложенных новичкам
	Эффективная адаптация за счет института наставников ("опекунов"),  высокой сплоченности коллектива, включение в традиционные подходы

	Обучение и

развитие

персонала
	Часто проводится во внешних центрах, способствует в заимствованию нового
	Часто проводится внутри корпоративных центров, способствует формированию единого взгляда, общих технологий, адаптирована к работе организации

	Продвижение

персонала
	Затруднена возможность роста, так как преобладает тенденция набора персонала
	Предпочтение при назначении на вышестоящие должности всегда отдается сотрудникам компании, проводится планирование карьеры

	Мотивации и

стимулирование
	Предпочтение отдается вопросам стимулирования (внешней мотивации)
	Предпочтение отдается вопросам мотивации (удовлетворение потребности в стабильности, безопасности, социальном принятии)

	Внедрение 

инноваций
	Постоянное инновационное воздействие со стороны новых сотрудников, основной механизм инноваций – контракт, определение ответственности сотрудника и организации
	Необходимо специально инициировать процесс разработки инноваций, высокое чувство причастности, ответственности за изменения за  счет осознания общности судьбы человека и предприятия


В настоящее время особую актуальность приобретает проблема объективации кадровой политики организации, заключающаяся в выборе необходимого варианта ее документального оформления. Наиболее часто использующимися на практике формами ее объективации являются:

· Концептуальное оформление;
· Нормативно-правовое оформление;
· Программно-целевое оформление;
· Документальное планирование;
· Разработка системы стандартов;
· Комбинированная форма.

Концепция кадровой политики организации ‑ это официальный документ, разработанный и принятый в соответствии с установленным в организации порядком, в котором содержатся основные положения этой политики. При необходимости можно познакомиться с примерами подобных концепций, которые различные организации размещают на сайтах в сети Интернет, либо публикуются в научной литературе [23].

С момента вступления в силу Трудового кодекса Российской Федерации многими организациями широко используются предоставленные государством работодателям права на издание локальных нормативных актов. Данный вид нормативных правовых документов, наряду с такими документами как коллективный договоры, может обеспечивать регулирование довольно широкого спектра направлений кадровой политики, однако затрудняет возможность представить ее в систематизированном и целостном виде.
В ряде организаций основное содержание кадровой политики представлено в различных программах и планах. Как правило, эти программы и планы носят дифференцированный характер и нацелены на решение вполне конкретных проблем в процессе реализации того или иного направления кадровой политики. Типичным примером подобной формы объективации в системе государственного управления могут служить программы и планы профессионального развития государственных гражданских служащих, которые, исходя из требований действующего законодательства, должны разрабатываться в каждом государственном органе на три года. Данные программы и планы служат основанием для подготовки и размещения государственного заказа на профессиональную переподготовку, повышение квалификации и стажировку государственных гражданских служащих. Достоинством рассматриваемой выше формы объективации кадровой политики является детализация мероприятий по ее реализации с привязкой к срокам их реализации, исполнителям, ресурсам.
В то же время более эффективным, оправдавшим себя на практике, выглядит комбинированный подход, включающий изначально разработку концепции кадровой политики, а затем программ и планов по реализации ее основных положений. Программы и планы, в свою очередь, могут и должны предполагать разработку соответствующих локальных нормативных актов и иных официальных документов.
     1.3 Разработка концепции кадровой политики муниципальной организации

Необходимо иметь в виду, что работа с персоналом не начинается с вакансии и не заканчивается приемом на работу. Процесс работы с персоналом должен быть построен так, чтобы кратчайшим путем приходит к желаемому результату в отношении любого вопроса или проблемы в кадровой сфере [19-22].

Разработка концепции кадровой политики организации представляет собой сложную управленческую задачу, решение которой может быть возложено как на собственных специалистов, так и на внешние структуры, оказывающие научно-методические, информационные, образовательные услуги в указанной области, имеющие необходимый опыт работы и соответствующую профессиональную репутацию. Качественно подготовленная концепция и умело организованная работа по реализации ее положений служат важнейшими показателями оценки стратегических возможностей и способностей организации. Это – характеристика способности формулировать реалистичные намерения, точно соотносить ресурсы с возможностями, умело разрабатывать и реализовывать стратегические планы [23-28].

Разработка и реализация кадровой политики должны осуществляться через функции и специально разработанные технологии [29,30]. Необходимость применения кадровых технологий является эффективным средством проведения новой кадро​вой политики. 

Логика разработки концепции кадровой политики организации включает рад этапов и может иметь следующий вид:

1. Принятие решения на разработку концепции руководителем организации или иным лицом, наделенным соответствующей компетенцией.

2. Группировка исполнителей. В создаваемую в организации рабочую группу целесообразно включать специалистов кадровой службы, а также представителей юридического, финансово-экономического и иных ее структурных подразделений. 

3. Постановка задач исполнителям.

4. Разработка и обсуждение структуры концепции. Типовая структура концепции кадровой политики может включать в себя следующие элементы: преамбулу, в которой раскрывается назначение концепции и ее место в системе управления организацией; краткий перечень основных понятий, употребляемых в концепции с раскрытием их содержания, что обеспечивает их единообразное понимание и применение на практике; количественную и качественную характеристику состояния и тенденций развития кадрового потенциала организации (как позитивных, требующих дальнейшего развития, так и негативных, нуждающихся в минимизации отрицательных последствий); цели кадровой политики организации; задачи и приоритеты кадровой политики организации; принципы кадровой политики организации; основные направления кадровой политики организации; механизмы ее реализации; наиболее общую характеристику системы управления персоналом; заключительную часть с указанием на порядок и процедуры реализации концептуальных положений.

5. Подготовка проекта концепции. 
6. Обсуждение, корректировка и согласование проекта концепции.

7. Придание концепции официального статуса (утверждение ее приказом руководителя с установлением ответственных лиц, системы контроля, способов и основных мероприятий по ее реализации).

8. Доведение содержания концепции до персонал.

При подготовке материалов по определению состояния и тенденций развития кадрового потенциала организации целесообразно использовать группу индикаторов - доступных наблюдению и измерению характеристик изучаемого объекта, позволяющих судить о кадровой ситуации и типичных кадровых процессах. Подобными индикаторами могут служить:

· Данные о численности персонала (с дифференциацией по категориям: руководители, специалисты, обеспечивающий и обслуживающий персонал).
· Социальные характеристики персонала (возраст, пол, состояние здоровья, показатели уровня жизни и социальной обеспеченности; средняя заработная плата в сравнительном разрезе по отрасли, конкурентам и пр.).
· Профессиональные характеристики персонала (основное профессиональное образование ‑ уровень, специальность, специализация; дополнительное профессиональное образование ‑ переподготовка, повышение квалификации, стажировки; послевузовское образование; общий трудовой стаж и опыт работы в данной должности; уровень квалификации; соответствие направления подготовки квалификационным требованиям по занимаемой должности и др.).
· Динамические показатели (укомплектованность штатов; источники комплектования штатов; динамика штатного расписания; количество принимаемых на работу, количество выбывших по собственному желанию и по решению администрации с анализом причин; затраты на персонал).
· Комплексные показатели (уровень производственной дисциплины и правопорядка; результаты аттестации, квалификационных экзаменов или иных видов оценки персонала)
· Характеристика системы мотивации персонала.
· Результаты деятельности персонала и их соответствие миссии, стратегии, целям и задачам организации.
Анализ кадровой ситуации и выявление основных тенденций ее развития  может осуществляться в процессе кадрового аудита. Полученная информация служит исходным пунктом для разработки содержания концепции кадровой политики организации, выбора соответствующих средств и технологий ее реализации. 
Рассмотрим условия разработки кадровой политики [31-33]:

На кадровую политику в целом, содержание и специфику конкретных программ и кадровых мероприятий влияют факторы двух типов - внешнее  по отношению к организации и внутреннее.

Факторы внешней среды могут быть объединены в две группы:

1. Нормативные ограничения.

2. Ситуация на рынке труда.

Например, присутствие в нормах некоторых стран запретов на применения тестов при приёме на работу вынуждает сотрудников служб управления персоналом быть очень изобретательными в проектировании программ отбора и ориентации персонала.

Ориентируясь на учет ситуации на рынке труда, необходимо проанализировать наличие конкуренции, источники комплектования, структурный и профессиональный состав свободной рабочей силы. Важно получить представление о профессиональных и общественных объединениях, в которых так или иначе вовлечены работники кандидаты на работу [22-26]. Стратегию деятельности подобных объединений, их традиции и приоритеты в средствах борьбы необходимо учитывать для  создания и реализации эффективных кадровых работ.

Факторы внешней среды. Наиболее значимыми представляются следующие факторы [33-38].

1. Цели предприятия, их временная перспектива и степень проработанности. Так, например, организации, нацеленное на быстрое получения прибыли и затем сворачивание работы, требуются совершенно иные профессионалы по сравнению с предприятием, ориентированным на постепенное развертывание крупного производства с множеством филиалов.

2. Стиль управления, закрепленной, в том числе и в структуре организации. Сравнение организации, построенной центральным образом, в отличие от предпочитающей  принцип децентрализации показывает, что этим предприятиям требуется различный состав профессионалов.

3. Условия труда. Приведем некоторые наиболее важные характеристики работ, привлекающие или отталкивающие людей:

· Степень требуемых физических и психических усилий.

· Степень вредности работы для здоровья.

· Месторасположение рабочих мест.

· Продолжительность и структурированность работы.

· Взаимодействие с другими людьми во время работы.

·  Степень свободы при решении задач.

· Понимание и принятие цели организации.

4. Качественные характеристики трудового коллектива. Так, работа в составе успешного коллектива может быть дополнительным стимулом, способствующей стабильной продуктивной работе и удовлетворенности трудом.

5. Стиль руководства [34,35]. Независимо от стиля руководства, предпочитаемого конкретным  менеджером, важны следующие его цели:

· Максимальные включения мастерства и опыта каждого сотрудника.

· Обеспечение конструктивного взаимодействия членов группы.

Получение адекватной информации о работниках, способствующей формулированию целей, задач кадровой политики в программах организации.

Достижение целей кадровой политики предполагает решение ряда задач, которые могут носить как комплексный характер, так и относиться к отдельным направлениям кадровой политики исходя из сложившихся в организации традиций. Последнее характерно для концепций кадровой политики ведущих нефтяных компаний страны. Например, такое направление как политика обучения и развития персонала в ОАО «Лукойл» раскрывается посредством формулирования ряда задач:

· система обучения и развития персонала должна основываться на стратегических потребностях бизнеса, бизнес-планах и должностных требованиях;

· она выстраивается на принципе приоритетности выявленных потребностей в обучении различных групп персонала, основанных на анализе расхождений между предъявляемыми к работникам требованиями и существующим уровнем компетентности;

· используется весь арсенал средств и способов обучения исходя из экономической целесообразности их применения;

· разрабатываются критерии распределения работников для обучения и развития по группам;

·  выявляются общие для этих групп профессионально-технические, управленческие и поведенческие требования;

· разрабатывается комплексная перспективная программа корпоративного обучения работников и планы по ее реализации и т.д.

В рамках общих задач по направлениям кадровой политики в концепции могут формулироваться задачи иного уровня, носящие частный характер [13,24]. Так одним из приоритетов в направлении обучения и развития персонала определено обеспечение резерва на занятие управленческих должностей различного уровня, исходя из которого, в концепции предполагается решение следующих задач:

· определение качеств, характеристик и компетенций будущих руководителей;

· выявление работников с высоким лидерским потенциалом и всесторонняя оценка  личностных качеств;

· составление индивидуальных программ развития для этих работников, включающих структурированное обучение, стажировки,  ротацию, назначение на специальные проекты, выделение наставника (спонсора) из числа топ-менеджеров;

· всесторонняя оценка результатов работы и реализации программ на каждой занимаемой должности и в различных ситуациях;

· отбор и назначение на руководящие должности на основе результативности, полученном опыте и продемонстрированном потенциале работника.

Содержание основных направлений кадровой политики организации может раскрываться также путем разработки определенных принципов – руководящих правил, которые кладутся в основу практики ее реализации. В той же области обучения и развития персонала одна из компаний формулирует следующую систему принципов:

· опережающий характер, предполагающий развитие у персонала перспективных знаний и навыков в соответствии со стратегией развития компании;

· непрерывность, заключающаяся в постоянном обновлении знаний и развитии сотрудников с использованием разнообразных методов;

· равные возможности, базирующиеся на создании условий для развития всех сотрудников с учетом интересов бизнеса и ответственности сотрудников и их руководителей за развитие и обучение;

· связь с планированием персонала, требующим формирования программ обучения и развития с учетом реализации перспективных и текущих планов, требуемого уровня компетентности;

· корпоративность, предполагающая организацию обучения на базе ценностей и норм корпоративной  культуры;

· эффективность, реализуемая при непрерывном контроле соотношения затрат ресурсов и требуемого качества обучения и развития;

· адресность и индивидуальный подход, которые позволяют строить курсы и программы обучения и развития в соответствии с потребностями различных целевых групп, формировать индивидуальные планы развития персонала.

Концепция кадровой политики организации предполагает раскрытие системы механизмов ее реализации и их основного содержания. Особое внимание должно быть обращено на детализацию нормативно-правового и организационного механизмов, так как механизм технологический, предполагающий определенный набор используемых кадровых технологий, как правило, находит свое отражение при раскрытии основных направлений кадровой политики [25].

Содержание нормативно-правового механизма реализации кадровой политики предполагает раскрытие основных положения по подготовке и внедрению комплекса необходимых локальных нормативных актов, договорных документов, обеспечивающих всестороннее правовое регулирование кадровых процессов и отношений  в организации. 

В качестве организационных механизмов традиционно определяется структура и основные компетенции должностных лиц, формирующих и реализующих те или иные концептуальные положения. Здесь же, при реализации открытой кадровой политики, предполагающей тесное взаимодействие организации с внешней средой (например, при организации обучения персонала в различных образовательных учреждениях), устанавливаются субъекты и процедуры данного взаимодействия.

В рамках технологических механизмов практикуется описание ключевых функций и задач служб управления персоналом, их места и роли в общей системе управления организации. В некоторых концепциях детализируется содержание информационных механизмов, включающее определение источников, ресурсов кадровой информации, порядка работы с нею, хранения, обработки и передачи необходимых сведений, комплекс мер по защите персональных данных, а также вопросы, связанные с внедрением в систему управления персоналом инновационных кадровых технологий. При необходимости концептуальное выражение могут найти и основные контуры финансово-экономических и научно-методических механизмов реализации кадровой политики организации. 

В последние годы в качестве одного из перспективных приемов формирования концепции кадровой политики утверждается ее вариативность предполагающая учет возможных изменений бизнес-стратегии организации, находящая свое отражение, прежде всего, при определении задач и основных ее направлений. Кроме того, более гибкой, реалистичной и жизнеспособной делает концепцию выделение основных ее этапов: политики текущей, политики среднесрочной, политики долгосрочной (перспективной). В этом случае концептуальные положения, касающиеся текущей политики, прописываются детально, подробно, а положения о среднесрочной и перспективной политике оформляются в общем виде, носят несколько абстрактный характер [36,37]. 

Не менее важно при подготовке концепции кадровой политики организации выделить основные ее приоритеты, те проблемы, решать которые необходимо в первую очередь и именно на этом сосредоточить основные усилия. Исходя из реальной кадровой ситуации в стране в целом, такими приоритетами могут быть: организация подготовки специалистов массовых профессий, профессиональное развитие управленческих кадров, подготовка инновационных менеджеров и руководителей проектов, формирование эффективной системы социальной защиты персонала, обеспечение мобильности кадров, внедрение современных кадровых технологий, работа по формированию резерва кадров, профессиональное развитие персонала кадровых служб и ряд других.

 Для того чтобы концепция кадровой политики организации не осталась только декларацией о намерениях, на основе ее положений разрабатываются программы и планы практических действий, корпоративные стандарты, расчитанные на определенную перспективу и обеспеченные соответствующими ресурсами. Как правило, на основе мониторинга и контроля ежегодно подводятся итоги реализации планов и программных мероприятий и, при необходимости, в них вносятся коррективы.

Непреложным требованием, предъявляемым к концепции, программам и планам является обеспечение их открытости, доступности для персонала. Это особенно актуально в решении вопросов профессионально-должностного развития персонала. 
Глава 2. Анализ кадровой политики в Муниципальном унитарном жилищно-коммунальном предприятии “Котельники”  
2.1 Особенности деятельности МУЖКП “Котельники”
Муниципальное Унитарное жилищно-коммунальное предприятие “Котельники”  образовано в результате реорганизации Муниципального Унитарного жилищно-коммунального предприятия “Белая Дача”, зарегистрированное Постановлением Главы Администрации Люберецкого района № 103/2 от 06.02.95г., в форме присоединения к нему Муниципального Унитарного предприятия жилищно-коммунального хозяйства №2 (МУП ЖКХ №2) и Муниципального Унитарного жилищно-коммунального предприятия №3 (МУЖКП №3) на основании Постановления Главы Муниципального образования “Поселок Котельники” № 220/18-ПГ от 03.06.98г. и в соответствии с гражданским законодательством РФ.

Предприятие является полным правопреемником всех имущественных и неимущественных прав и обязанностей присоединенных к нему МУП ЖКХ №2 и МУЖКП №3, зарегистрированных Постановлением Главы Администрации Люберецкого района №103/2 от 06.02.95г. регистрационный номер 394 и № 216/3 от 03.03.95г. регистрационный номер 397. “Предприятие” функционирует на основании действующих законов РФ и настоящего Устава.

Учредителем и собственником имущества организации является Администрация муниципального образования “Город Котельники” Московской области.
Предметом деятельности Предприятия являются:

Эксплуатация наружных систем теплоснабжения, как-то:

 -Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, текущий и капитальный ремонт:
· водогрейных котлов;
· основного и вспомогательного оборудования (котельные, вспомогательные сооружения, ЦТП);
· технологических трубопроводов с запорно-регулирующей арматурой;
· установок и схем водоподготовки и ведения водных режимов оборудования (котельные);
· систем управления, защиты, контроля автоматики, сигнализации и приборов КИП (котельные установки, ЦТП, тепловые сети);
· тепловых сетей с запорно-регулирующей арматурой;
· систем защиты трубопроводов и оборудования тепловых сетей котельных установок от электрохимической коррозии;
· систем учета расходования и контроля количества и качества тепловой энергии; 
· теплоизоляции и обмуровки (котлы, оборудование и трубопроводы).

-Проведение эксплуатационных испытаний котельных установок, топливных хозяйств, ЦТП, тепловых сетей и т.д. и т.п.:
· гидравлических и пневматических;
· промывки.

 Эксплуатация внутренних систем теплоснабжения, как-то:

-Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, текущий и капитальный ремонт систем теплоснабжения во внутридомовых жилых и нежилых помещениях:
· трубопроводов горячей воды и отопления;
·  тепловых узлов;
· оборудования, арматуры, приборов и аппаратов.

-Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция и ремонт приборов учета тепловой энергии (общих и индивидуальных).

Эксплуатация наружных систем электроснабжения, как-то:

-Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, текущий и капитальный ремонт:
· воздушных линий электропередач;
· кабельных линий электропередач;
· распределительных устройств и трансформаторных подстанций;

· оборудования, приборов и арматуры на сооружениях систем электроснабжения.

Модернизация действующего оборудования и внедрение новой техники и технологии.

Эксплуатация внутренних систем электроснабжения, как-то:

Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, текущий и капитальный ремонт систем электроснабжения во внутридомовых жилых и нежилых помещениях:
· электрических сетей (электропроводка силовых, осветительных и вторичных цепей);
· распределительных устройств, постов управления, арматуры, приборов и аппаратов;
· приборов учета электроэнергии.

Эксплуатация систем наружного освещения, как-то:

Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, текущий и капитальный ремонт:
· опор освещения;
· светильников;
· приборов и арматуры;
· устройств контроля и управления установками наружного освещения.

Эксплуатация наружных систем водоснабжения и водоотведения, как-то:

Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, капитальный и текущий ремонт:

· водопроводных сетей;
· оборудования, приборов и арматуры;
· смотровых колодцев и резервуаров;
· насосных станций;
· пожарных гидрантов;
· канализационных сетей;
· канализационных коллекторов, насосных станций, колодцев;
· устройств КИП и А на сооружениях систем водоснабжения и канализации.

Проведение эксплуатационных испытаний:

· промывки;
· гидравлических и пневматических испытаний.

Эксплуатация внутренних систем водоснабжения и водоотведения, как-то:

Эксплуатация, техническое обслуживание, реконструкция, текущий и капитальный ремонт
· насосных установок;
· трубопроводов;
· приборов учета расхода воды;
· санитарно-технических приборов;
· водозаборной, смесительной, запорной и регулирующей арматуры;
· трубопроводов внутренних противопожарных водопроводов;
· пожарных кранов, стволов, рукавов пожарных.
 Проведение эксплуатационных испытаний:

· промывки;
· гидравлических и пневматических испытаний.

Структура управления МУЖКП “Котельники” представлена в виде системы довольно рационального распределения функциональных обязанностей, прав и ответственности, порядка и форм взаимодействия между входящими в ее состав органами управления и работающими в них людьми на рисунке 2.1.

Данные показывают, что управленческая структура является  линейно функциональной. 

В линейно-функциональной структуре  МУЖКП “Котельники” принято разделение труда, при котором линейные звенья управления наделены правами единоначалия и выполняют функции распорядительства, а функциональные звенья призваны оказывать помощь линейным подразделениям и осуществлять планирование, координирование, стимулирование, учет, контроль, анализ, регулирование их деятельности в форме информирования и консультирования. Свое воздействие на линейные подразделения они осуществляют через линейных руководителей МУЖКП “Котельники”.

Данная структура управления МУЖКП “Котельники” является целесообразной, поскольку в ней явно видны преимущества:

Во-первых, она обеспечивает быстрое осуществление действий по распоряжениям, указаниям, дающимся вышестоящими руководителями нижестоящим, чему способствует иерархичность такой структуры управления.

Во-вторых, она предполагает формирование функциональных подразделений на основе их оптимизации. Каждый из них выполняет строго определенные функции, а вместе - весь комплекс функций, обеспечивающих бесперебойную работу производства. 

В-третьих, происходит быстрое осуществление действий по принимаемым распоряжениям, спускаемым «сверху вниз», и быстрее реализовывается обратная связь. 

В-четвертых, создается возможность для быстрого маневрирования производственными, трудовыми и материальными ресурсами, исходя из задач руководителей верхнего уровня.
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Рис. 2.1. Структура МУЖКП “Котельники”

Вместе с тем эта система управления не лишена недостатков [38-41]:

· отсутствие тесных взаимосвязей и взаимодействия на горизонтальном уровне между производственными отделениями.

· чрезмерно развитая система взаимодействия по вертикали, а именно подчинение по иерархии управления. 
Недостатки, выявленные при анализе структуры, не являются отличительными чертами какого-либо конкретного предприятия. Это основные недостатки функционального подхода к управлению на любом предприятии любой отрасли.

Структура отдела кадров приведена на рисунке 2.2. В отделе кадров предприятия работают 3 человека.
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Рис. 2.2. Структура отдела кадров МУЖКП “Котельники”
Функции, осуществляемые отделом кадров МУЖКП “Котельники”:
– планирование;
– отбор и наем;
– увольнение;
– личные дела;
– ведение баз данных;
– учет рабочего времени;
– составление резерва кадров.

Основные полномочия  начальника ОК  МУЖКП “Котельники”:
– организация работы по обеспечению предприятия кадрами в необходимом количестве и качестве;

– организация разработки прогнозов перспективной потребности в кадрах в необходимом количестве и качестве;

– участие в разработке кадровой стратегии и кадровой политики предприятия;

– организация оформления приема, перевода и увольнения работников в соответствии с трудовым законодательством;

– организация планомерной и эффективной деятельности работников отдела кадров по подбору, оценке, расстановке кадров, развитию, мотивации, аттестации и адаптации принятых работников;

– организация эффективного табельного учета рабочего времени и его использования;

– методическое руководство и координация деятельности специалистов и инспекторов по кадрам, контроль исполнения ими своих обязанностей и др.

Основные полномочия менеджера по кадрам МУЖКП “Котельники”:
– организация работы по формированию, использованию и развитию персонала;

– участие в формировании кадровой политики организации, планировании социального развития;

– организация обучения персонала, повышения квалификации сотрудников;

– контроль за соблюдением норм трудового законодательства в работе с персоналом;

– оказание методической помощи и консультационных услуг руководителям подразделений по вопросам, связанным с управлением персоналом;

– ведение кадровой документации.

Общая численность работников МУЖКП “Котельники”на конец 2012 года составляет - 320 человек.
2.2 Анализ кадрового состава МУЖКП “Котельники”

От того, в какой степени предприятие обеспеченно трудовыми ресурсами и насколько они эффективно используются, зависят объем и своевременность выполнения всех работ, эффективность использования оборудования, машин, механизмов и как результат – объем предоставленных услуг, его себестоимость, прибыль и ряд других экономических показателей [38-43].
В составе служащих выделяют руководителей, специалистов/ инженеры и рабочий персонал (конторский, учетный и т. п. персонал).

- Руководители                          – 7 чел.

- Специалисты/инженеры          – 96  чел. 

- Рабочий персонал                   – 217 чел. 

Качественный состав персонала МУЖКП “Котельники” по категориям представлен на рисунке 2.3.

Судя по данному рисунку в МУЖКП “Котельники” основная доля состава персонала по категориям отведена рабочему персоналу 67,3%.

Для анализа обеспеченности и эффективного использования рабочей силы применяется статистическая форма № 1-Т «Сведения о численности, заработной плате и движении работников».
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Рис.2.3. Качественный состав персонала МУЖКП “Котельники” по категориям

Обеспеченность предприятия кадрами определяется сравнением количества рабочих по категориям за последние три года (таб. 2.1.) Как видно из таблицы 2.1. численность персонала снижается. На предприятии имеет место текучесть кадров. 
Таблица 2.1-Обеспеченность МУЖКП “Котельники” трудовыми ресурсами
	№ п/п
	Профессиональные группы
	Среднесписочная численность, чел.

	
	
	2010
	2011
	2012

	1
	Руководители
	7
	7
	7

	2
	Специалисты/ инженеры
	95
	98
	96

	3
	Рабочий персонал
	262
	242
	217

	 
	Итого:
	364
	347
	320


Снижение произошло за счет уменьшения численности рабочих (снижение составило 25  чел. по сравнению с 2011 г. и 45 чел по сравнению с 2010 г),  численность специалистов/инженеров снизилась на 3 чел. по сравнению с 2010 г.) . Также, можно проследить изменения численности персонала за последние 3 года, начиная с 2010 и заканчивая 2012 годом (таб. 2.2.) 
Таблица 2.2- Динамика изменения численности персонала за последние 3 года

	Категория персонала
	2010 г.
	2011 г.
	2012 г.
	Изменение удельного веса, +/-
	2012 г., %

	
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	Чел.
	%
	2012 к 2010
	2012 к 2011
	к 2010 г.
	к 2011 г.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11

	Руководители
	7
	1,92%
	7
	2,02%
	7
	2,19%
	0
	0
	100,00%
	100,00%

	Специалисты/ инженеры
	95
	26,10%
	98
	28,24%
	96
	30,00%
	1
	-2
	101,05%
	97,96%

	Рабочий персонал
	262
	71,98%
	242
	69,74%
	217
	67,81%
	-45
	-25
	82,82%
	89,67%

	Всего 
	364
	100,00%
	347
	100,00%
	320
	100,00%
	-44
	-27
	87,91%
	92,22%


Из данной таблицы 2.2. видно, что численность персонала уменьшается к 2012 году.
Для характеристики кадровой политики предприятия необходимо рассмотреть движение (текучесть) кадров (таб. 2.3.)

Таблица 2.3- Движение рабочей силы МУЖКП “Котельники”
	Движение рабочей силы
	2010 г.
	2011 г.
	2012 г.

	1
	2
	3
	4

	Принято
	13
	11
	7

	Уволено
	18
	28
	52

	в т.ч. по:
	 
	 
	 

	Собственному желанию
	8
	12
	27

	выход на пенсию
	3
	7
	7

	инвалидности 
	0
	0
	1

	Прогулы
	3
	5
	10

	другие причины
	2
	3
	4

	окончание практики
	0
	1
	2

	по беременности и родам
	2
	0
	2

	Среднесписочная численность работающих, чел.
	364
	347
	320

	Коэффициенты оборота:
	 
	 
	 

	Количество по приему = кол-во принятых / среднеспис. численность, %
	3,57%
	3,17%
	2,19%

	Количество по выбытию = кол-во выбывших/ среднеспис. численность, %
	4,95%
	8,07%
	16,25%

	Коэффициент текучести = (кол-во выбывших по собственному желанию + за нарушения трудовой дисциплины) / среднеспис. численность, %
	3,02%
	4,90%
	11,56%


Процесс движения кадров изучают при помощи следующих коэффициентов:

– коэффициента выбытия кадров (Квыб), который рассчитывается в процентах как отношение числа выбывших работников за определенный период времени (в нашем случае - год) к среднесписочной их численности за тот же период.

        Квыб=(Чвыб/Чсп)*100% ,                                                              (1)

где Чвыб – число выбывших работников за определенный период времени, человек;

Чсп - среднесписочная численность работающих за тот же период, человек.

– коэффициента текучести кадров (Ктек), который рассчитывается в процентах как отношение числа уволенных по собственному желанию за прогулы и другие нарушения трудовой дисциплины работников за определенный период времени (в нашем случае - год) к среднесписочной их численности за тот же период.

         Ктек=(Чув/Чсп)*100% ,                                                                   (2)

где Чув – число уволенных по собственному желанию за прогулы и другие нарушения трудовой дисциплины работников за определенный период времени, человек;

Чсп - среднесписочная численность работающих за тот же период, человек.

– коэффициента приема кадров (Кпк) в виде отношения числа принятых на работу за данный период в процентах к среднесписочной численности работников за этот же период:

    Кпк=(Чпр/Чсп)*100%,                                                                     (3)

где Чпр – число принятых на работу за данный период.

– на основе произведенных расчетов можно судить о стабильности кадров (Кс) на предприятии МУЖКП “Котельники”:
              Кс =100+ Кпк – Квыб.                                                                         (4)

Рассчитаем коэффициент стабильности кадров:

Кс10 =100% + 3,57 % - 4,95% = 98,63 % (2010 год)

Кс11 =100% + 3,17% - 8,07% = 95,10% (2011 год)

Кс12 =100% + 2,19% - 16,25% = 85,94% (2012 год)

После проведения расчетов, мы видим, что коэффициент стабильности кадров снижается.
По данным таблицы 2.3. видно, что в МУЖКП “Котельники” коэффициент текучести рабочей силы в 2012 году  увеличился по сравнению с 2010 годом на 8,54 % (в 3,82 раза), а с 2011 годом на 6,66 % (в 2,36 раза). Соответственно коэффициент постоянства кадров имеет тенденцию к снижению: 98,63 % в 2010 году, 95,10 % в 2011 г.,  85,94 % в 2012 году.
Выбытие может быть обусловлено объективными и субъективными причинами, среди которых:

1. биологические (ухудшение здоровья); 

2. производственные (сокращение штатов вследствие комплексной механизации и автоматизации); 

3. социальные (наступление пенсионного возраста);
4. личные (семейные обстоятельства), государственные (призыв на военную службу).

По данным таблицы 2.3. видно, что растет количество уволившихся по собственному желанию. Данный показатель по сравнению с 2010 годом увеличился практически в 3,5 раза. Так же мы видим, что показатель вышедших на пенсию работников увеличился по сравнению с 2010 годом более, чем в 2 раза. На предприятии существует проблема с прогулами рабочих (по данным таблицы 2.3. данный показатель увеличился в 3,33 раз по сравнению с 2010 годом)

Совокупность отдельных групп работников МУЖКП “Котельники” образует структуру персонала, или социальную структуру организации. В разрезе общей структуры персонал рассматривается по таким признакам, как стаж работы, образование, профессия. Рассмотрим  качественные показатели МУЖКП “Котельники”.
Стаж работы персонала на предприятии представлен в таблице 2.4. и на рисунке 2.4.
Таблица 2.4- Стаж работы на предприятии,(%)
	Стаж работы
	%

	до года
	5

	от года до трех 
	45

	от трех до пяти
	13

	от пяти до десяти
	12

	свыше десяти
	25
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Рис. 2.4. Стаж работы на  муниципальном предприятии,(%)

Исходя из данной таблицы, можно сделать вывод, что трудовой коллектив предприятия нестабильный и непостоянный. На предприятии наблюдается высокая текучесть кадров. Основная доля сотрудников проработала на предприятии МУЖКП “Котельники” всего от года до трех лет (45%).
Состав рабочего персонала можно посмотреть на рисунке 2.5.
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Рис. 2.5. Половая структура персонала,(%)

Анализируя рисунок 2.5. мы видим, что основной процент сотрудников на предприятии  МУЖКП “Котельники”составляют мужчины.
На основе данных отдела кадров (личные карточки работников) проверим весь административно-управленческий персонал на соответствие уровня образования занимаемой должности. В МУЖКП “Котельники” уровень образования персонала можно разделить на:

1. Высшее образование;
2. Средне специальное образование;
3. Среднее образование.
Качественный состав персонала МУЖКП “Котельники” по образованию представлен в таблице 2.5. и на рисунке 2.6.

Таблица 2.5-Качественный состав персонала МУЖКП “Котельники” по образованию

	Уровень образования
	 Количество человек

	Высшее образование
	106

	Средне специальное образование
	139

	Среднее образование
	75

	Всего:
	320
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Рис. 2.6. Качественный состав персонала МУЖКП “Котельники”  по образованию
Анализируя рисунок 2.6. можно сказать, что в МУЖКП “Котельники” в основном работают специалисты со средним специальным образованием (43,6%). Высшее образование в МУЖКП “Котельники” имеют 106 человек или 33,1% от общего числа работающих. Необходимо отметить, что высшее и средне специальное образование имеют в основном руководители и специалисты, среднее - рабочий персонал. Что является закономерным, т.к. уровень выполняемой работы предъявляет свои требования к качеству образования сотрудников. Работа управленческого персонала отличается, главным образом, сложностью, наличием ответственности в принятии решений, масштабами, и другими характеристиками.
Рассмотрим возрастную ха​рактеристику персонала МУЖКП “Котельники” (см. рисунок 2.7.).
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Рис. 2.7. Возрастная структура персонала,(%)

По рисунку 2.7. видно, что основной кадровый состав МУЖКП “Котельники”  представлен работниками в возрасте от 50 лет и выше (38%), а также от 40 до 50 лет.

Подводя итог по анализу кадрового состава предприятия  МУЖКП “Котельники” можно сделать следующие выводы: 
На предприятии МУЖКП “Котельники” основная доля состава персонала по категориям отведена рабочему персоналу 67,3%. Но по данной категории с каждым годом численность персонала снижается. Численность специалистов/инженеров и руководителей держится практически одинаковая по сравнению с прошлыми годами. 

Анализируя движение персонала мы выяснили, что в МУЖКП “Котельники” коэффициент текучести рабочей силы в 2012 году  увеличился по сравнению с 2010 годом на 8,54 % (в 3,82 раза), а с 2011 годом на 6,66 % (в 2,36 раза). Соответственно коэффициент постоянства кадров имеет тенденцию к снижению: 98,63 % в 2010 году, 95,10 % в 2011 г.,  85,94 % в 2012 году. Растет количество уволившихся по собственному желанию. Трудовой коллектив предприятия нестабильный и непостоянный. Основная доля сотрудников проработала на предприятии МУЖКП “Котельники” всего от года до трех лет (45%). В МУЖКП “Котельники”работают в основном мужчины. Основной кадровый состав МУЖКП “Котельники” представлен работниками в возрасте от 50 лет и выше (38%), а также от 40 до 50 лет (23%). В МУЖКП “Котельники” в основном работают специалисты со средним специальным образованием (43,6%). Высшее образование в МУЖКП “Котельники” имеют 106 человек или 33,1% от общего числа работающих. 

Для того, чтобы выявить в какой части возможно сокращение текучести кадров, следует располагать полной и своевременной информацией о мотивах увольнений работников. Для выявления структуры мотивов увольнений используется анкетный опрос.
Предупреждение реальных увольнений работников должно основываться не только на анализе мотивов уже состоявшихся увольнений, но и на данных о причинах потенциальной текучести – готовность работников к смене места работы. Такой подход соответствует принципам опережающего управления. Только зная факторы готовности работника к уходу из организации, можно определить, чем вызвано его неудовлетворение местом работы и, как снизить степень этой неудовлетворенности, предотвратив тем самым увольнение.

Учитывая, что растет текучесть кадров, а так же количество уволившихся по собственному желанию, необходимо провести анализ кадровых технологий используемых на предприятии МУЖКП “Котельники”, а так же рассмотреть уровень удовлетворенности персонала.
 2.3 Анализ системы управления кадрами предприятия
Руководство кадрами – сложный процесс, состоящий из многих компонентов, аспектов. Выяснить содержание и разнообразные стороны этого рода деятельности помогает его анализ.
В процессе анализа кадровой политики на предприятии автором настоящей работы было выявлено, что на предприятии МУЖКП “Котельники” реализуются основные принципы кадровой политики:

1. Справедливость;
2. Соблюдение трудового законодательства;
3. Равенство и отсутствие дискриминации.

Кадровая политика является неотъемлемой частью корпоративной культуры МУЖКП “Котельники”, формирующей систему правил поведения персонала на предприятии.
Корпоративная культура МУЖКП “Котельники”
Утвержденная система ценностей, норм поведения, убеждений, традиций, способов работы, взаимоотношений сотрудников, поддерживающая выбранную стратегию для достижения главных целей предприятия. На предприятии МУЖКП “Котельники” имеется процедура ознакомления сотрудников с корпоративным кодексом предприятия.
В соответствии с миссией МУЖКП “Котельники” главными приоритетами предприятия  являются:

· Продукт ‑ предложение только качественного ассортимента;
· Клиент ‑ это условие развития успешного бизнеса;
· Персонал ‑ сила предприятия  ‑ в профессионализме персонала;
· Информация ‑ информационная безопасность ‑ необходимое условие бизнеса.

Корпоративные ценности определяют действия сотрудников и стандарты работы предприятия  в реализации главных приоритетов. Ценности предприятия ‑ это и есть те задачи, реализуя которые можно достичь главной цели. 

Персонал ‑ наиболее сложный объект управления на предприятии, поскольку в отличие от материальных факторов производства обладает возможностью самостоятельно решать, критически оценивать предъявленные ему требования, действовать, имеет субъективные интересы, чрезвычайно чувствителен к управленческому воздействию [1,3,15,20]. 

В современных условиях персонал ‑ главный ресурс, достояние  предприятия  в конкурентной борьбе, его ценность  как фактор успеха все время возрастает. Способность персонала к  творчеству становится решающим условием  в любой деятельности.

Политика в области управления персоналом МУЖКП “Котельники” разрабатывается (корректируется) на основе и с учетом стратегических целей предприятия, для чего  необходимо иметь ясный образ  будущего организации: позиций на рынках, маркетинговой политики, основных  технологий, стиля менеджмента, доминирующей (корпоративной) культуры на предприятии.

Кадровая политика МУЖКП “Котельники” формируется для  реализации  миссии предприятия, ее  целей и направлена:

· на наращивание высокопрофессионального кадрового потенциала. Необходимо формирование персонала, как по численности, так и по профессиональной структуре в связи с освоением новых технологий, перераспределение рабочей силы из  производства  в сферу  обслуживания;

· на развитие новой  производственной культуры на  основе введения системы стратегического  планирования и управления;

· на укрепление принципов групповой работы, корпоративного сознания работника, сближение личных интересов  персонала  с интересами  предприятия;

· на системную комплексную организацию  работы с резервом кадров;

· на стимулирование инициативы,  вовлечение в процесс принятия решений, в том числе направленных на  увеличение продаж  и повышение качества  обслуживания потребителей.

Политика в области управления персоналом  определяет  стратегическую роль, цели, задачи, принципы управления персоналом и распространяется  на все категории персонала.

Кадровая политика строится на принципах полного доверия сотрудникам и предоставления максимальной самостоятельности, в центре корпоративного управления должен быть человек и его инициатива.
Развитие и обучение персонала МУЖКП “Котельники”.
Программы МУЖКП “Котельники” по подготовке, переподготовке, обучению и развитию персонала нацелены: 

· во-первых, на формирование у работников МУЖКП “Котельники” профессиональных и корпоративных компетенций, необходимых для обеспечения качества услуг и продукции предоставленных МУЖКП “Котельники”; 

· во-вторых, на формирование у работников управленческих компетенций, необходимых для стабильной деятельности МУЖКП “Котельники” в текущей ситуации и в будущем.

При планировании обучения работников МУЖКП “Котельники” предусматривает:

– обязательное периодическое обучение работников,

– обучение персонала в соответствии с квалификационными требованиями и/или условиями работы,

– специальное обучение, направленное на совершенствование профессиональных знаний и навыков работников,

– поддерживающее обучение, позволяющее повысить качество исполнения обязанностей,

– подготовку молодых специалистов и рабочих,

– подготовку кадрового резерва,

– развитие менеджеров всех уровней управления.

В целях подготовки, переподготовки, обучения и развития персонала в 2012 году в соответствии с планами обучения персонала  МУЖКП “Котельники”  обучение прошли 101 человек, что составляет 31,6% от среднесписочной численности персонала МУЖКП “Котельники”. Это позволило, для решения первоочередных и перспективных задач  обеспечить поддержание требуемой квалификации, обновление теоретических и практических знаний, развитие необходимых профессиональных, корпоративных, менеджерских компетенций работников МУЖКП “Котельники”.
2.4 Анализ системы подбора персонала МУЖКП “Котельники”
Функции по подбору, оценке и отбору персонала в МУЖКП “Котельники” возложены на отдел кадров. 
Работа по отбору, изучению и подбору персонала происходит под контролем  Главного инженера данного предприятия  и Начальника отдела кадров, вплоть до согласования найма и перемещения персонала по всем позициям без исключения.

Адаптация персонала на предприятия  является  индикатором успешности или провала работы по поиску, от​бору и найму персонала. 

Целью подбора персонала является создание первичного представления о степени соответствия соискателя критериям подбора на существующую вакансию.

На данном этапе решаются следующие задачи:

– выявление соответствия соискателя критериям соответствие должности (требования к должности), профессиональной и мотивационной пригодности на данную вакансию;

– формирование группы соискателей соответствующих квалификационным требованиям к должности, для проведения экспертной оценки знаний и навыков, изучения личностных характеристик.

Данные задачи решаются путем:

– проведения структурированного интервью и наблюдения (диагностируются мотивационные характеристики, эрудиция, внешние данные, уверенность, коммуникабельность, адекватность реакций, представления о будущей работе и сотрудниках, ожидания, необходимые навыки и т. п.);

– определения соискателей, наиболее подходящих под разработанные на предыдущих этапах критерии;

– сбор и изучение независимой информации о кандидате (проверка рекомендаций по прежним местам работы, проверка по месту жительства, проверка информации на предмет лояльности кандидата к предприятию и т.п.).

Поиск персонала предприятия производится главным образом посредством СМИ. При отборе и оценке кандидатов для работы на производственных участках проводится собеседование с Главным инженером предприятия. Собеседование носит неформальный характер и длится примерно 15-30 минут. В ходе собеседования выясняются личные данные кандидата, опыт его работы, причину увольнения с последнего места работы. Тестирование не проводится, также не производится анализ вопросов соискателя. Рекомендации с предыдущего места работы не требуются. Изредка Начальник отдела кадров звонит на предыдущее место работы соискателя для выяснения его характеристик. По результатам личного впечатления Главного инженера от собеседования принимается решение о выходе сотрудника на работу или в отказе ему.

Например, отбор кандидатов на предприятие  МУЖКП “Котельники” на должность «Начальника  котельной»  проводится по следующим требованиям:

1) обязательные:

– высшее техническое образование;

– опыт работы не менее 5 лет;

– должен в совершенстве знать технологию производства;

– не моложе 30 лет

2) желательные:

– умение воздействовать на людей для достижения результата;

– способность быстрого реагировании на критическую ситуацию;

– самообладание.

Чтобы выявить отрицательные моменты в работе отдела кадров и определить недостатки в отборе и привлечении персонала на предприятии МУЖКП “Котельники”, был проведен опрос работников разных категорий, должностей и возраста.

Проанализировав данные, можно выявить ряд недостатков и проблем, касающихся привлечения и отбора персонала на предприятие 

Рассмотрим ответы работников на наиболее интересующие нас вопросы.

Процентное соотношение источников найма МУЖКП “Котельники” представлено на рис.2.8.
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Рис. 2.8. Процентное соотношение источников найма

35% работающих разных категорий, должностей и возраста - устроились работать на данное предприятие по рекомендациям друзей и родственников. 
25% - через объявления и рекламу, 

17% - через различные источники внутри предприятия,

15% - через консультативные фирмы, специализирующиеся на поиске и продвижении персонала, 

5% - через инициативные письма-обращения о приеме, 

3% - узнали о предприятии через прочие источники. 

Из всего вышесказанного следует, что внутренние источники при найме сотрудников составляют лишь 17% от общего числа, что говорит о недостаточности использования внутреннего резерва работников предприятия. Недостаточно используются и услуги служб, имеющих выход на широкий круг заинтересованных в данной работе кандидатов (принятие сотрудников через консультативные фирмы составляет всего лишь 15%, что является недостаточным).

Анализ затрат на осуществление найма специалиста представлены в таблице 2.6.

Таблица 2.6-Анализ затрат на осуществление найма специалиста

	    Метод (ступень) отбора
	                          Затраты

	1. Информирование рынка рабочей силы 
	5500 руб. 

	2. Предварительная отборочная беседа 
	Затраченное время (5 часов на 500 руб.) = 2500 руб. 

	3. Заполнение бланка заявления 
	Незначительные 

	4. Беседа по найму 
	Затраченное время (3 часа на 500 руб. = 1500 руб.) 

	5. Проверка рекомендаций и послужного списка 
	1200 руб. 

	6. Медицинский осмотр
	1900 руб. на одного человека

	7. Принятие решения и оформление документов
	Незначительные

	Итого
	12600 руб.


На данный момент при средней эффективности используемых методов, предприятие  затрачивает значительные трудовые и денежные ресурсы (см. таб. 2.6.) для формирования персонала. Работники службы управления персоналом давно ощущают потребность в более обоснованных и надежных процедурах подбора персонала. 

Повышение эффективности и надежности отбора связывается с последовательным проведением проверки деловых и личных качеств кандидата, основанной на взаимодополняющих методах их выявления и источниках информации.
Соответственно, на предприятии  МУЖКП “Котельники” возникают прямые финансовые потери при ошибках отбора:
· расходы, связанные с обучением, переводами и увольнением неподходящих работников. Эти расходы включают выплату выходных пособий или компенсаций в случае обжалования работниками увольнений в судебном порядке;
· расходы, связанные с низким качеством отбора, с заменой работников, не устраивающих организацию, то есть стоимость поиска, отбора и обучения новых работников.
Кроме того, следует учитывать косвенные издержки. Косвенные издержки, связанные с отбором новых работников, не поддаются точной оценке. Одним из отрицательных последствий плохой организации найма и отбора является высокий уровень текучести кадров. Затраты, связанные с высокой текучестью кадров, нельзя игнорировать; это не только прямые издержки на подбор кадров и их адаптацию, но и косвенные издержки, возникающие в результате возможного недовольства клиентов частой сменой кадров, и издержки в виде потерь времени руководителей на поиск и набор новых работников. Очень важная статья непрямых издержек связана с влиянием высокой текучести кадров на моральный климат, мотивацию и удовлетворенность персонала работой на предприятии.
2.5 Анализ удовлетворенности сотрудников МУЖКП “Котельники”
Рассмотрим условия труда и удовлетворенность сотрудников МУЖКП “Котельники”.
Проведем  анкетирование работников МУЖКП “Котельники” по специально разработанной анкете для выяснения удовлетворенности существующей системы мотивации и её работоспособности на предприятии. Эта методика позволяет выяснить истинную ситуацию с мотивированием на предприятии, а также выявить ожидания и желания сотрудников по изменению ситуации в данной отрасли их трудовой деятельности 
На предприятии  МУЖКП “Котельники” применяется следующая система мотивации: постоянный оклад + премии по результатам труда – депремирование по результатам труда.
Основные выводы, подтверждающие неудовлетворенность сотрудников, а так же высокую текучесть кадров на предприятии  МУЖКП “Котельники” представлены ниже.
Треть ныне работающих сотрудников имеют опыт работы не более 3-х лет. Каждый четвертый работает менее 1 года. Каждый пятый работает до 5 лет, а остальные (в сумме ответов составляющие 20% опрошенных) имеет опыт работы в МУЖКП “Котельники” более 5 лет. В целом можно отметить незначительный рабочий стаж сотрудников на анализируемом предприятии.

Как следует из рисунка 2.9, удовлетворенность получаемым заработком у сотрудников достаточно низкая: практически каждый второй сотрудник не удовлетворен заработной платой. При этом также 20% не ответили на этот вопрос, выбрав ответ «затрудняюсь ответить», что можно интерпретировать как скорее неуверенные позиции сотрудников по поводу этого вопроса. Доля же полностью удовлетворенных мала – 5%.
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 Рис.2.9. Удовлетворенность получаемым заработком у сотрудников
Удовлетворенность работой у сотрудников также на достаточно низком уровне (рис.2.10). Примерно четверть сотрудников не удовлетворены своей работой, а остальные – почти каждый пятый (столько же, что и при ответе на вопрос об удовлетворенности заработной платой) – не смогли дать конкретный ответ на заданный вопрос.
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Рис.2.10 Удовлетворенность работой у сотрудников
От удовлетворенности составляющими элементами труда (работой вообще, заработком) зависит лояльность сотрудников, их привязанность к работе. Поэтому сотрудникам был задан вопрос о возможном уходе с работы. Всего 12% сотрудников, участвовавший в опросе, проявили себя как ярый патриот своей работы: они ни за что бы не ушли из МУЖКП “Котельники”. 10% сотрудников – в любой момент готовы сменить место работы. Основная же часть, что более половины, колеблются: в случае появившегося более выгодного положения возможен их уход из МУЖКП “Котельники” (рис.2.11).

Для выяснения существующей мотивационной политики был задан прямой вопрос о мотивационных методах, применяемых на предприятии. Самым распространенным ответом на этот вопрос был вариант материального стимулирования (59%). О моральном поощрении сказал лишь каждый пятый сотрудник. Другие способы стимулирования отметили единицы респондентов (рис.2.12).
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Рис.2.11 Возможный уход с работы
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Рис.2.12 Методы стимулирования, применяемые на предприятии
Сотрудникам был также задан вопрос о методах стимулирования, которые кажутся им более действенными. В ответе на этот вопрос сотрудники выбирали более разнообразные варианты ответов. Практически все методы мотивации труда были выбраны более половиной опрошенных сотрудников. Лишь социально-натуральное поощрение и карьерный рост «набрали» менее половины ответов сотрудников, однако и они были весьма популярными среди выбранных ответов.

Конфликтность в трудовом коллективе является важным моментом, влияющим на удовлетворенность трудом и степень лояльности сотрудников МУЖКП “Котельники” (рис.2.13). Почти половина сотрудников отметили факт появления конфликтов на работе. Каждый третий этот факт не подтвердил, и почти 20% затруднились дать определенный ответ на этот вопрос.
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Рис.2.13 Конфликтность в трудовом коллективе
Итак, можно резюмировать, что отношение сотрудников к предприятию и работе в ней   не благоприятное. У них наблюдается высокая не удовлетворенность от работы. Оценка мотивационной политики предприятия МУЖКП “Котельники” выявила скудный её характер и однообразность, ориентированную преимущественно на материальное стимулирование, в то время как сотрудниками были высказаны желания ощущать на себе более разнообразные мотивационные стимулы (помимо материальных).

Помимо анкетирования, были проведены и другие операции, способствующие сбору информации о системе мотивации, сложившейся на данном предприятии. Большинство мотивационных программ МУЖКП “Котельники” представляют собой компенсационные программы, построенные на основе включения в них каких-либо стимулирующих интерес факторов, таких как поощрение за соответствующее позитивное поведение или, наоборот, отсутствие поощрения в негативных случаях. 

С точки зрения теории управления, программы поощрения, сложившиеся на МУЖКП “Котельники”, удовлетворяют потребности более низкого порядка. Различные системы мотивации, следовательно, не будут иметь продолжительных результатов, если ими будут компенсировать слабую работу при подборе кадров.

Сравнительно большой, но не используемый в достаточной степени потенциал для мотивации работников заложен, следовательно, на ранних стадиях кадрового процесса, в частности, на уровне ориентации, официального назначения и обучения. 

Подбор кадров на предприятии  МУЖКП “Котельники” осуществляется отделом кадров без предварительного планирования с использованием стандартной схемы. Основной источник подбора - внешний (по рекомендациям друзей и родственников + СМИ). Выявлено, что эффективность применяемых методов недостаточно высока.
Подбор кадров – один из ключевых моментов работы МУЖКП “Котельники”, т.к. от качества отобранных кадров зависит эффективность работы всего предприятия в целом и использование всех остальных ресурсов. Поэтому ошибки в подборе кадров являются растратой денег, а хорошие кадры – удачный способ их вложения. 

Проведя анализ, были выявлены следующие недостатки в используемых на предприятии  МУЖКП “Котельники” кадровых технологиях:

· основным недостатком отбора является некачественный отбор персонала, т.е. несоответствие большого количества сотрудников своей должности, что вследствие является основной причиной недовольства руководителя сотрудником;
· наличие высокой текучести кадров;
· недостатки в материальном стимулировании, в реальном денежном вознаграждении за индивидуальные достижения в общем результате;

· высокий уровень конфликтности в коллективе.
Глава 3. Совершенствование кадровой работы на предприятии МУЖКП “Котельники”
       3.1 Основные мероприятия по совершенствованию кадровой работы на предприятии  
Анализ кадровой политики в МУЖКП “Котельники” показал ряд недостатков, которые снижают удовлетворенность работников работой и часто являются причиной их принятия решения об увольнении.

Основными индикаторами данной проблемы являются:

- некачественный отбор персонала, т.е. несоответствие большого количества сотрудников своей должности;
- недостатки в материальном стимулировании, в реальном денежном вознаграждении за индивидуальные достижения в общем результате;

- неудовлетворительность социально-психологического климата и социальной безопасности, трудности межличностного общения, конфликты.

Таким образом, было необходимо разработать комплекс мер для решения проблем, связанных с кадровой политикой на предприятии МУЖКП “Котельники” .

На основе полученных данных и анализа политики управления персоналом  МУЖКП “Котельники” сформулируем рекомендации, внедрение которых позволит оптимизировать кадровую систему данного предприятия.

Ниже представлены основные мероприятия по совершенствованию кадровой политики на предприятии  МУЖКП “Котельники”.

Для стабилизации кадрового потенциала на данном предприятии необходимо провести следующие мероприятия:

· реструктуризация отдела кадров МУЖКП “Котельники” ;
· мероприятия по улучшению качества отбора, подбора и оценки кандидатов;

· мероприятия по адаптации персонала и сохранению рабочих мест.

Реструктуризацию отдела кадров МУЖКП “Котельники” необходимо провести путем введения в штат сотрудников отдела кадров  специалиста по приему и адаптации персонала (новая штатная единица), а также специалиста по планированию и социальному развитию персонала (ранее это был менеджер по кадрам). Измененная структура отдела кадров МУЖКП “Котельники”  приведена на рисунке 3.1.
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Рис. 3.1 Структура отдела кадров МУЖКП “Котельники”
Основные полномочия специалиста по планированию и социальному развитию персонала:

· организация работы по формированию и социальному развитию персонала;
· участие в формировании кадровой политики организации, планировании социального развития;
· организация обучения персонала, повышение квалификации сотрудников;
· контроль за соблюдением норм трудового законодательства в работе с персоналом;
· оказание методической помощи и консультационных услуг руководителям подразделений по вопросам, связанным с управлением персоналом;
· ведение кадровой документации.

Основные полномочия специалиста по приему и адаптации персонала:
· организация работы по подбору, отбору и адаптации персонала;
· участие в формировании кадровой политики предприятия;
· контроль за соблюдением норм трудового законодательства в работе с персоналом;
· оказание методической помощи и консультаций руководителям подразделений по вопросам, связанным с управлением персоналом;
· ведение кадровой документации.

В направлении улучшения качества отбора, подбора и оценки кандидатов  МУЖКП “Котельники” можно предложить следующее.
3.1.2 Улучшение качества отбора персонала
Несоответствие должности новых работников является основной причиной недовольства руководителя, как это видно на основании анализа проведенного социологического исследования. Также это является и основной причиной увольнений. Для обеспечения соответствия кандидатов должности можно предложить следующие рекомендации.

Так как необходимо соответствие личных качеств кандидата требованиям к должности, предлагается при найме кандидата на вакантную должность пользоваться услугами профессионального психолога. 

При подборе кандидатов из внешних источников на должность специалиста или руководителя предлагается анкета «Самооценка личности» с заранее подготовленными вопросами. 

Эффект данной рекомендации состоит в том, что это ускорит знакомство с кандидатом и повысит эффективность и надежность найма. 
После этого экспертами проводится работа по определению наличия качеств у кандидатов на вакантную должность и степень обладания ими каждым кандидатом по каждому качеству.
Кандидат, в наибольшей степени обладающий всеми необходимыми для вакантной должности качествами, занимает эту должность.

Пример анкеты «Самооценка личности»:

– каковы долгосрочные и краткосрочные цели кандидата?

– почему и как он готовит себя к их достижению?

– каковы цели кандидата в жизни, не связанные с работой, на последующие пять лет?

– что кандидат реально хочет в жизни?

– что для кандидата более важно: деньги или работа, которая нравится?

– что побуждает кандидата прикладывать наибольшие усилия?

– считает ли кандидат, что его образование позволяет выполнять ту работу, на которую он претендует?

– за сколько дней кандидат сможет продемонстрировать себя на работе?

– планирует ли кандидат продолжать образование?

– как кандидат работает в стрессовых условиях?

– что является наиболее важным для кандидата в работе?

– почему именно этот кандидат должен быть принят на работу?

При подборе кадров и расстановке по рабочим местам можно использовать практические методы установления степени соответствия кандидата рабочему месту путем отдельных поручений, временного замещения должности, стажировки и пр.

Для повышения качества отбора кандидатов считаем целесообразным использовать аттестационный метод.
Для того чтобы правильно подобрать кандидата на замещение вакантной должности, нужно предъявить определенные требования к кандидату.

Для определения требований к претендентам на вакансию необходимы изучение данной профессиональной деятельности и составление профессиограммы, которая должна включать, с одной стороны, детальное описание самой деятельности, а с другой – требования к специалисту. Для составления профессиограммы и требований к кандидату можно обратиться к профессиональному жюри, состоящему из специалистов в данной сфере.

Аттестационный метод основан на принципе построения делового портрета кандидата с помощью специально разработанного метода персонал – технологии.

Суть метода в разработке перечня из 80 профессиональных, деловых и личностных качеств применительно к данной деятельности. Эти качества описываются в виде словаря деловых характеристик. Для каждого аттестуемого назначается группа экспертов из числа вышестоящих руководителей, подчиненных и коллег, которые хорошо знают кандидата.

Экспертов просят выбрать из словаря несколько качеств, подходящих этому кандидату. В результате обработки данных получается деловой портрет.

Компьютер выдает готовый документ, содержащий наряду с объективными данными (должность, образование и т.д.) текст из 16 характеристик. При необходимости количество оцениваемых качеств можно увеличить с 80 до любого разумного количества.

Аттестационный способ можно дополнить собеседованием и другими типами испытаний.

Достоинства этого метода: высокая технологичность и структурированность. Он позволяет отобрать хорошо подготовленных специалистов.

Следствием некачественного подбора персонала является повышенная ротация кадров, что ведет к следующим непроизводительным потерям предприятия:

– затраты на поиск кандидатов

– потери, вызванные проведением процедуры найма работников на вакантное рабочее место.
3.2.2 Рекомендации по использованию внутреннего резерва и услуг консультативных фирм, как источников найма.
На предприятии МУЖКП “Котельники” недостаточно используется внутренний резерв, поэтому в работе  предлагается уделить внимание повышению уже работающих кадров на предприятии .

Предлагается замещение вакантной должности с использованием процедуры внутреннего конкурса, либо из внутреннего резерва, путем отбора сотрудников соответствующих требованиям к должности, имеющих положительные результаты деятельности. Информирование о таких вакансиях разместить в виде объявления на информационной доске предприятия, доступной каждому работнику или объявляется на общем собрании коллектива. В объявлении для внутреннего конкурса помимо содержания работы, отражаются квалификационные требования к кандидату на вакансию. Итоги конкурса подводятся через две недели после его объявления.

Эффект данной рекомендации будет состоять в том, что внутренний конкурс в организации позволит выявить сотрудника уже знакомого со структурой отрасли и деятельностью предприятия МУЖКП “Котельники”, это будет проверенный человек и доверие к нему со стороны начальства будет больше, чем к человеку принятому со стороны, так как известны все его положительные и отрицательные стороны. Ему не придется адаптироваться долгое время, и он сможет включиться в работу практически сразу. Также внутренний конкурс дает шанс для служебного роста молодых кадров предприятия, повышается степень привязанности к предприятию, улучшается социально-психологический климат на производстве. Плюсом отбора сотрудников из внутреннего резерва является сохранение уровня оплаты труда, сложившегося на данном предприятии (претендент со стороны может предъявить более высокие требования в отношении оплаты труда по сравнению с существующей на рынке труда в данный момент).

Так же данное повышенное внимание к уже работающим кадрам будет являться одним из инструментов системы мотивации.

На предприятии  МУЖКП “Котельники” недостаточно используется и услуги служб, имеющих выход на широкий круг заинтересованных в данной работе кандидатов. Мы  предлагаем при подборе персонала из внешних источников, пользоваться услугами служб по трудоустройству, частных агентств по найму, так как при этом экономится время на беседу с кандидатами, явно несоответствующими предъявляемым требованиям, и отбор кандидатов является более целевым.

Эффект данной рекомендации состоит в том, что сразу отсеиваются неподходящие кандидаты, которые не удовлетворяют требованиям, т.е происходит экономия времени.

Основными результатами ввода предлагаемой системы отбора и найма персонала являются:
· обеспечение предприятия МУЖКП “Котельники” персоналом способным адаптироваться к организации;
· снижение текучести кадров;
· сокращение числа рабочих, занятых не по профилю работы;
· повышение обоснованности кадровых решений о приеме персонала;
· снижение удельного веса персонала, проработавшего на предприятии  МУЖКП “Котельники” менее одного года в связи с нереализованными ожиданиями.

3.2 Совершенствование системы мотивации персонала в МУЖКП “Котельники”

Стандартная мотивация – это представление о том, что чем больше благ получает от нас работник (и, прежде всего денежных и материальных), тем выше его мотивация к труду. Опыт показывает, что такой закономерности на деле не существует. 

Исходя из выявленных проблем в системе мотивации предприятия  МУЖКП “Котельники” можно предложить следующие направления совершенствования мотивации персонала предприятия.

При формировании системы экономической мотивации,  руководству предприятия  МУЖКП “Котельники” следует учитывать, что размеры материального вознаграждения не должны быть для коллектива тайной, чтобы все сотрудники могли убедиться, что эффективный труд, инициатива, стремление работника принести пользу всемерно поощряется руководством предприятия.
Кроме этого важно знать, что лучше всего стимулирует сотрудников к эффективной работе справедливая оценка руководством качества их работы. Но, если это сделано с большим опозданием, если труд всех оплачивают одинаково, по стандарту, не учитываются индивидуальные результаты (профессиональный рост сотрудника), то успеха ждать бесполезно, равно как и от одновременного повышения заработной платы всем и в равной мере.

МУЖКП “Котельники” в соответствии с его особенностями, возможностями и традициями необходимы разработка, внедрение и постоянное совершенствование системы стимулов, в полной мере обеспечивающей интересы и сотрудников, и предприятия в целом. Еще более значимыми и эффективными могут оказаться морально-психологические стимулы. 

В системе мотивации предприятия МУЖКП “Котельники” необходимо сбалансировано использовать как экономическую (денежную) мотивацию, так и неэкономическую (морально-психологическую).

В настоящий момент на данном предприятии широко используются меры негативного стимулирования, такие, как выговор, снижение или лишение премии, уменьшение ставки зарплаты, перевод на более низкую ступеньку служебной лестницы. Их необходимо использовать в случае необходимости, но не стоит ими злоупотреблять.

Для рабочего персонала МУЖКП “Котельники” важно не столько его стимулировать, сколько оценивать значение его труда. Учет заслуг, благодарность за выполненную работу усиливают стимулы к труду.

Мотиваторами служат не только различные премии, памятные подарки и т.д. Характер вознаграждения труда зависит от его количества и качества, а также от удовлетворения пожеланий и надежд самих сотрудников. Один из наиболее действенных мотивов творческого труда – продвижение по службе. Большое значение имеет и возможность приобрести акции  (если они конечно имеются)  предприятия, что создает для сотрудника впечатление совладельца.

Размеры материального вознаграждения не должны быть для коллектива тайной, чтобы все сотрудники могли убедиться, что эффективный труд, инициатива, стремление работника принести пользу всемерно поощряется руководством МУЖКП “Котельники”.

Лучше всего стимулирует сотрудников к эффективной работе справедливая оценка руководством  качества их работы. Но, если это сделано с большим опозданием, если труд всех оплачивают одинаково, по стандарту, не учитываются индивидуальные результаты (профессиональный рост сотрудника), то успеха ждать бесполезно, равно как и от одновременного повышения заработной платы всем и в равной мере.

Применение новых форм оплаты труда.
Несомненно, одним из основных факторов мотивации персонала в МУЖКП “Котельники” для выполнения работы является оплата труда, выступающая в форме заработной платы. Система вознаграждения за труд должна строиться с учетом следующих факторов: характера и сложности работы; роли труда в общем результате производства; эффективности труда. 

К сожалению, зачастую трудность объективной оценки этих факторов приводит к замене их в практической деятельности на частные признаки, такие как: стаж работы, уровень квалификации и должность. Это упрощает задачу выбора размера оплаты труда, но сопровождается нарушением объективности оценки труда.
В условиях рыночных отношений механизм заработной платы должен учитывать три принципа: 

1. Размер оплаты труда должен зависеть от трудового вклада каждого работника, его опыта и квалификации; 

2. Заработок работника должен определяться конечным результатом работы всего коллектива; 

3. Оплата труда должна обеспечить социальную защищенность работников.

Однако руководителям не стоит искать в этих работах готовых рецептов по мотивированию персонала, но, усвоив для себя их основные положения, необходимо выработать для себя свою программу мотивации персонала. Следует также понять, что на каждом конкретном предприятии должна быть своя специфическая программа, в которой бы учитывались все особенности деятельности предприятия.

Обучение персонала на предприятии МУЖКП “Котельники” для повышения удовлетворенности персонала и сохранения рабочих мест.
Для обучения персонала данного предприятия необходимо осуществить следующие предложения:

· по совершенствованию системы подготовки, переподготовки и  повышения квалификации службы;

· по проведению аттестации персонала.

К результатам внедрения комплексной системы обучения персонала,  повышения квалификации и переподготовки персонала  МУЖКП “Котельники”  могут быть отнесены:

· увеличение скорости работы персонала, прошедшего обучение, как следствие увеличение производительности труда;

· снижение вероятности аварий  и поломок оборудования, угроз жизни и здоровью людей;

· обмен информацией между работниками, распространение по «горизонтали» передового опыта;

· более высокий уровень оптимальности принимаемых решений;

· улучшение качества работ и т.д.

Формирование благоприятного психологического климата, условий труда в МУЖКП “Котельники”  для повышения удовлетворенности персонала и сохранения рабочих мест.
Другим фактором, безусловно оказывающим влияние на эффективность труда работников  МУЖКП “Котельники”  , является обстановка внутри предприятия. Здесь руководителям предприятия необходимо понять, что ни при каких условиях нельзя экономить на условиях труда работников и создании благоприятного психологического климата внутри предприятия. Выполнение этих условий само по себе не приносит экономического эффекта в чистом виде. Однако если предприятие не заботится об этом, ее работники испытывают чувство физического или морального дискомфорта, то это, безусловно, снижает производительность труда. Поэтому важно иметь в виду, что создание благоприятной обстановки внутри предприятия, также является серьезнейшей задачей повышения удовлетворенности персонала и сохранения рабочих мест. 

Для МУЖКП “Котельники”  предлагается внедрить следующие методы управления производительностью, одним из которых является повышение культуры производства. Соблюдение пяти принципов работы должно являться одним из элементов трудовой морали. 

1.
Ликвидировать ненужные предметы на рабочих местах; 

2.
Правильно располагать и хранить нужные предметы; 

3.
Постоянно поддерживать чистоту и порядок на рабочем месте; 

4.
Постоянная готовность рабочего места к проведению работы; 

5.
Усвоить дисциплину и соблюдать перечисленные принципы. 

Состояние рабочего места оценивается ежедневно при проверке побальной оценки на соответствии его содержания указанным правилам. 
Работники  МУЖКП “Котельники”  должны быть прямо заинтересованы в постоянном поддержании в хорошем состоянии своего места, так как в этом случае увеличивается на 10% тарифная часть его заработка. Применение такой системы позволяет повысить уровень культуры на предприятии МУЖКП “Котельники”  и будет способствовать росту производительности труда.

Перечисленные выше условия являются необходимыми для создания атмосферы заинтересованности в работе на предприятии МУЖКП “Котельники” . Без их выполнения невозможно рассчитывать на привлечение и сохранение высококвалифицированных специалистов, и на высокую отдачу со стороны работников. 

Использование на предприятии МУЖКП “Котельники”  предложенных в проекте мероприятий приведет к следующими результатам в его работе:

· обеспечение использования персонала в соответствии с индивидуальными способностями  и возможностями;

· обеспечение приема персонала, способного адаптироваться к предприятию;

· обеспечение стабильности персонала;

· обеспечение соответствия содержания труда квалификации;

· реализация и развитие индивидуальных способностей работников;

· повышение конкурентоспособности персонала;

· обеспечение связи между результативностью и оплатой труда;

· обеспечение возможностей личного развития работника;

· повышения разнообразия удовлетворенных потребностей персонала;

· повышение обоснованности кадровых решений.

Предложенные мероприятия положительно отразятся на работе предприятия в целом, что обеспечит выполнение главной задачи – получение максимальной прибыли.

3.3 Оценка экономической эффективности системы подбора персонала

Для оценки экономической эффективности системы подбора персонала соотнесем затраты и доход предприятия.

В качестве затрат предприятия на осуществление подбора и оценки персонала (а по сути, все затраты по найму нового сотрудника) в общем виде были выделены следующие: 

· Заработная плата сотрудников отдела подбора и оценки персонала с отчислениями.

· Затраты на привлечение кандидатов или затраты на обслуживание каналов привлечения кандидатов.

· Затраты на оценку персонала: использование внешних ассесмент-центров, специальных тестовых платных программ и т.д.

Теперь рассмотрим возможные эффекты от действия системы подбора персонала. 

1. Увеличение выработки готовой продукции: 

по рабочим — за счет появления дополнительных квалифицированных (а не первых попавшихся с улицы) «рабочих рук»;

по руководителям — за счет более качественной организации труда при прочих равных условиях. Пришел на работу новый квалифицированный специалист, который смог более продуктивно организовать работу и выявить финансовые нарушения, что помогло компании сэкономить финансовые средства сразу и прогнозировать экономию в будущем (за счет избегания уплаты штрафов).

2. К вторичным экономическим эффектам за счет более качественного подбора персонала и снижения текучести можно отнести: 

прочие затраты, связанные с наймом персонала. Например, затраты на прохождение медосмотра при приеме на работу в собственном медпункте или в сторонних учреждениях за счет предприятия. При организации качественного подбора сотрудников эти затраты на каждое рабочее место могут быть разовыми, а в случае приема на работу по принципу «кто пришел в отдел кадров, того и взяли» возрастут многократно;

затраты на обучение нового сотрудника при допуске к самостоятельной работе . Логика такая же, как и в предыдущем пункте, каждого нового сотрудника (на производстве) необходимо сначала обучить, прежде чем он начнет приносить компании пользу;

заработная плата нового работника, начисленная за время, прошедшее до допуска его к самостоятельной работе. Аналогично предыдущим пунктам: пока сотрудник не приступил к самостоятельной работе и соответственно не начал приносить компании пользу, он просто получает заработную плату, по сути, являясь экономическим балластом для компании.
С учетом вышесказанного, в таблице 3.1 представлен расчет экономического эффекта системы подбора персонала.

Таблица 3.1- Расчет экономического эффекта системы подбора персонала 

	N п/п
	Наименование статьи
	Руб в месяц
	Примечание

	Затраты предприятия

	1
	Заработная плата сотрудников отдела кадров
	54000 
	Зарплата специалиста по приему и адаптации персонала -30000 руб, зарплата  специалиста по планированию и социальному развитию персонала -24000 руб.

	2
	Начисления на заработную плату сотрудников отдела кадров
	16308
	30,2 % от заработной платы сотрудников отдела кадров

	3
	Затраты на оценку персонала
	7200
	Оценка производится с привлечением стороннего консалтингового агентства

	4
	Затраты на привлечение кандидатов
	24300
	Доступ к системе Head Hunter

	5
	Затраты на повторное обучение
	4500
	Предполагаемый убыток от некачественного отбора персонала

	6
	Затраты на совершенствование системы мотивации
	49000
	Применение новых форм оплаты труда- 32000 руб.

Повышение комфортности труда- 17000 руб.

	Итого
	155308 руб.

	Доходы предприятия

	
	Повышение производительности труда за счет привлечения лучших специалистов
	170000
	Предполагаемое повышение производительности труда составит 10% или около 170000 рублей

	
	Затраты на прохождение медосмотра
	2150
	При организации качественного подбора сотрудников эти затраты на каждое рабочее место могут быть разовыми, а в случае приема на работу по принципу «кто пришел в отдел кадров, того и взяли» возрастут многократно

	
	Затраты на обучение нового сотрудника
	12600
	Аналогично 

	
	Заработная плата нового работника
	21800
	Аналогично

	Итого
	206550 руб.

	Общий экономический эффект
	206550 – 155308 = 51242 руб. 


Общий среднемесячный экономический эффект от деятельности отдела подбора персонала составил 51242 руб., а рентабельность за среднестатистический месяц —  33 % (51242/155308). Таким образом, можно говорить о высокой экономической эффективности предложенной системы подбора персонала в  
МУЖКП “Котельники”. 


Заключение
Установлено, что кадровая политика – это стратегия в вопросах формирования, развития, обеспечения востребованности кадрового потенциала, выступает одним из существенных условий реализации ее миссии, достижения целей и задач. Показано, что процедура разработки кадровой политики организации имеет определенную логику и состоит из ряда взаимообусловленных этапов. 

Анализ кадрового состава предприятия МУЖКП “Котельники” показал, что: коэффициент текучести рабочей силы в 2012 году  увеличился по сравнению с 2010 годом на 8,54 % (в 3,82 раза), а с 2011 годом на 6,66 % (в 2,36 раза); коэффициент постоянства кадров имеет тенденцию к снижению             ( 98,63 % в 2010 году, 95,10 % в 2011 г.,  85,94 % в 2012 году); растет количество уволившихся по собственному желанию (по сравнению с 2010 годов увеличился практически в 3,5 раза), показатель вышедших на пенсию работников увеличился по сравнению с 2010 годом более, чем в 2 раза, количество прогулов  увеличилось в 3,33 раз по сравнению с 2010 годом; основная доля сотрудников проработала на предприятии МУЖКП “Котельники” всего от года до трех лет (45%).
Были выявлены следующие недостатки в используемых на предприятии  МУЖКП “Котельники” кадровых технологиях: некачественный отбор персонала, т.е. несоответствие большого количества сотрудников своей должности, что вследствие является основной причиной недовольства руководителя сотрудником; наличие высокой текучести кадров; недостатки в материальном стимулировании, в реальном денежном вознаграждении за индивидуальные достижения в общем результате; высокий уровень конфликтности в коллективе. Для стабилизации кадрового потенциала предлагается: реструктуризация отдела кадров МУЖКП “Котельники”; мероприятия по улучшению качества отбора, подбора и оценки кандидатов; мероприятия по адаптации персонала и сохранению рабочих мест.
Реструктуризацию отдела кадров МУЖКП “Котельники” необходимо провести путем введения в штат сотрудников отдела кадров  специалиста по приему и адаптации персонала (новая штатная единица), а также специалиста по планированию и социальному развитию персонала (ранее это был менеджер по кадрам). Для повышения качества отбора кандидатов необходимо использовать аттестационный метод. Для определения требований к претендентам на вакансию необходимы изучение данной профессиональной деятельности и составление профессиограммы, которая должна включать детальное описание самой деятельности и требования к специалисту. На предприятии МУЖКП “Котельники” недостаточно используется внутренний резерв, предлагается замещение вакантной должности с использованием процедуры внутреннего конкурса, либо из внутреннего резерва, путем отбора сотрудников соответствующих требованиям к должности, имеющих положительные результаты деятельности.
На предприятии  МУЖКП “Котельники” недостаточно используется и услуги служб, имеющих выход на широкий круг заинтересованных в данной работе кандидатов. Предлагается при подборе персонала из внешних источников, пользоваться услугами служб по трудоустройству, частных агентств по найму.
Предложены методы совершенствования системы мотивации персонала в МУЖКП “Котельники”, включающие: применение новых форм оплаты труда; обучение персонала, формирование благоприятного психологического климата.
Показано, что общий среднемесячный экономический эффект от деятельности отдела подбора персонала составил 51242 руб., а рентабельность за среднестатистический месяц —  33 % (51242/155308). Таким образом, можно говорить о высокой экономической эффективности предложенной системы подбора персонала в  МУЖКП “Котельники”.
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		Руководители

		Специалисты/инженеры

		Рабочий персонал



36

487

1077



Лист1

		

								Руководители		36

								Специалисты/инженеры		487
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Лист2

		

				№ п/п		Профессиональные группы		Среднесписочная численность, чел.

								2008		2009		2010

				1		Руководители		35		35		36

				2		Специалисты/ инженеры		474		490		487		3		-13

				3		Рабочий персонал		1312		1209		1077		132		235

						Итого:		1821		1734		1600

						Категория персонала		2007г.				2008г.				2009г.				Изменение удельного веса, +/-				2009г., %

								Чел.		%		Чел.		%		Чел.		%		2009 к 2007		2009 к 2008		к 2007г.		к 2008г.

						1		2		3		4		5		6		7		8		9		10		11

						Руководители		35		1.9		35		2.0		36		2.3		1		1		102.86		102.86

						Специалисты/ инженеры		474		26.0		490		28.3		487		30.4		13		-3		102.74		99.39

						Рабочий персонал		1312		72.0		1209		69.7		1077		67.3		-235		-132		82.09		89.08

						Всего		1821		100.0		1734		100.0		1600		100.0		-221		-134		87.86		92.27

								94		23.74		81		19.71		79		19.55		-15		-2		84.04		97.53

																								84.0425531915
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				№ п/п		Профессиональные группы		Среднесписочная численность, чел.

								2008		2009		2010

				1		Руководители		35		35		36

				2		Специалисты/ инженеры		474		490		487		3		-13

				3		Рабочий персонал		1312		1209		1077		132		235

						Итого:		1821		1734		1600

						Категория персонала		2007г.				2008г.				2009г.				Изменение удельного веса, +/-				2009г., %

								Чел.		%		Чел.		%		Чел.		%		2009 к 2007		2009 к 2008		к 2007г.		к 2008г.

						1		2		3		4		5		6		7		8		9		10		11

						Руководители		35		1.9		35		2.0		36		2.3		1		1		102.86		102.86

						Специалисты/ инженеры		474		26.0		490		28.3		487		30.4		13		-3		102.74		99.39

						Рабочий персонал		1312		72.0		1209		69.7		1077		67.3		-235		-132		82.09		89.08

						Всего		1821		100.0		1734		100.0		1600		100.0		-221		-134		87.86		92.27

								94		23.74		81		19.71		79		19.55		-15		-2		84.04		97.53

																								84.0425531915
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				от пяти до десяти		12

				свыше десяти		25
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				Движение рабочей силы		2008г.		2009г.		2010г.

				Принято		16		10		4														98.74%

				Уволено		39		87		134

				в т.ч. по :																				95.56%

				Собственному желанию		24		49		65				16		41		1.3265306122		2.7083333333				91.87%

				выход на пенсию		6		25		52				27		46		2.08		8.6666666667

				инвалидности		0		0		1				1		1		0		0

				Прогулы		3		1		5				4		2		5		1.6666666667

				другие причины		2		5		4				-1		2		0.8		2

				окончание практики		0		1		2				1		2		2		0

				по беременности и родам		4		6		5				-1		1		0.8333333333		1.25

				Среднесписочная численность работающих, чел.		1821		1734		1600

				Коэффициенты оборота:

				Количество по приему = кол-во принятых / среднеспис. численность, %		0.88		0.58		0.25

				Количество по выбытию = кол-во выбывших/ среднеспис. численность, %		2.14		5.02		8.38

				Коэффициент текучести = (кол-во выбывших по собственному желанию + за нарушения трудовой дисциплины) / среднеспис. численность, %		1.48		2.88		4.38				1.49		2.89		1.52		2.9506944444

				Показатель		2006 год		2007 год

				Принято на предприятие, чел.		1083		1065

				Выбыло с предприятия, чел.		1081		1069

				в том числе:

				на учебу, чел.		33		33

				в Вооруженные Силы, чел.		145		138

				на пенсию и по другим причинам, предусмотренным законом, чел.		67		92

				по собственному желанию, чел.		725		714

				за нарушение трудовой дисциплины, чел.		111		92

				Среднесписочная численность работающих, чел.		10032		10028

				Коэффициенты оборота:

				Количество по приему = кол-во принятых / среднеспис. численность, %		10.8		10.6

				Количество по выбытию = кол-во выбывших/ среднеспис. численность, %		10.8		10.6

				Коэффициент текучести = (кол-во выбывших по собственному желанию + за нарушения трудовой дисциплины) / среднеспис. численность, %		8.3		8
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				№ п/п		Профессиональные группы		Среднесписочная численность, чел.

								2008		2009		2010

				1		Руководители		35		35		36

				2		Специалисты/ инженеры		474		490		487		3		-13

				3		Рабочий персонал		1312		1209		1077		132		235

						Итого:		1821		1734		1600

						Категория персонала		2007г.				2008г.				2009г.				Изменение удельного веса, +/-				2009г., %

								Чел.		%		Чел.		%		Чел.		%		2009 к 2007		2009 к 2008		к 2007г.		к 2008г.

						1		2		3		4		5		6		7		8		9		10		11

						Руководители		35		1.9		35		2.0		36		2.3		1		1		102.86		102.86

						Специалисты/ инженеры		474		26.0		490		28.3		487		30.4		13		-3		102.74		99.39

						Рабочий персонал		1312		72.0		1209		69.7		1077		67.3		-235		-132		82.09		89.08

						Всего		1821		100.0		1734		100.0		1600		100.0		-221		-134		87.86		92.27

								94		23.74		81		19.71		79		19.55		-15		-2		84.04		97.53

																								84.0425531915
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				Движение рабочей силы		2008г.		2009г.		2010г.

				Принято		16		10		4														98.74%

				Уволено		39		87		134

				в т.ч. по :																				95.56%

				Собственному желанию		24		49		65				16		41		1.3265306122		2.7083333333				91.87%

				выход на пенсию		6		25		52				27		46		2.08		8.6666666667

				инвалидности		0		0		1				1		1		0		0

				Прогулы		3		1		5				4		2		5		1.6666666667

				другие причины		2		5		4				-1		2		0.8		2

				окончание практики		0		1		2				1		2		2		0

				по беременности и родам		4		6		5				-1		1		0.8333333333		1.25

				Среднесписочная численность работающих, чел.		1821		1734		1600

				Коэффициенты оборота:

				Количество по приему = кол-во принятых / среднеспис. численность, %		0.88		0.58		0.25

				Количество по выбытию = кол-во выбывших/ среднеспис. численность, %		2.14		5.02		8.38

				Коэффициент текучести = (кол-во выбывших по собственному желанию + за нарушения трудовой дисциплины) / среднеспис. численность, %		1.48		2.88		4.38				1.49		2.89		1.52		2.9506944444

				Показатель		2006 год		2007 год

				Принято на предприятие, чел.		1083		1065

				Выбыло с предприятия, чел.		1081		1069

				в том числе:

				на учебу, чел.		33		33

				в Вооруженные Силы, чел.		145		138

				на пенсию и по другим причинам, предусмотренным законом, чел.		67		92

				по собственному желанию, чел.		725		714

				за нарушение трудовой дисциплины, чел.		111		92

				Среднесписочная численность работающих, чел.		10032		10028

				Коэффициенты оборота:

				Количество по приему = кол-во принятых / среднеспис. численность, %		10.8		10.6

				Количество по выбытию = кол-во выбывших/ среднеспис. численность, %		10.8		10.6

				Коэффициент текучести = (кол-во выбывших по собственному желанию + за нарушения трудовой дисциплины) / среднеспис. численность, %		8.3		8






