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ЗАДАНИЕ 1
1. Сформулируйте 5-7 основных принципов кадровой политики Вашей организации (в целом или на примере одной из функций) Насколько она  эффективна? 

Кадровая политика предприятия – четкая система, позволяющая должным образом организовать управление персоналом, сочетающая в себе разные виды деятельности, направленные на формирование единого и слаженного трудового коллектива. Это сочетание актуальных теорий и различных основополагающих принципов, официальных позиций и разработанных методик, которые отражают сущность работы с персоналом, виды и способы организации этой работы [2].
К ней имеют отношение абсолютно все мероприятия, связанные с кадрами:

· стиль руководства;

· составление коллективного договора;

· формулировка правил внутреннего трудового распорядка;

· принципы подбора кадров;

· особенности штатного расписания;

· аттестация и обучение персонала;

· мотивационные и дисциплинирующие меры;

· перспективы служебного продвижения и др. [5]
Таким образом, кадровая политика – свод правил, которыми руководствуются представители организации во взаимодействии друг между другом и фирмой.

ООО «Регион-Профи» - фирма по производству и реализация металлоконструкций.
Численность персонала – 124 человека.
Принципы кадровой политики ООО «Регион-Профи»:

1) Эффективность. Этот принцип еще можно назвать окупаемостью, так как он основан на том, что все вложения в разработку и реализацию КПП должны покрываться доходами от экономической деятельности.

2) Комплексность. Означает, что политика работы с кадрами должна охватывать все категории работников и все области их деятельности. От менеджеров высшего звена до вспомогательного персонала.

3) Системность. То есть взаимосвязанность всех процессов управления кадрами, а также учет всех результатов (материальных и социальных, включая отрицательные) и влияние различных факторов на этот результат.

4) Методичность. Подразумевает тщательный анализ выбранных методов и решений с целью повышения эффективности и ухода от взаимоисключающих инструментов.

5) Инновационность. Предполагает применение всех доступных современных инструментов, которые помогают достигать поставленных целей с максимальной эффективностью. Распространенное название принципа — научность.

2. Приведите классификации различных программ обучения персонала. Охарактеризуйте их особенности. Сформулируйте критерии оценки их эффективности.

Все программы обучения можно разделить на 3 группы:
1) Программы подготовки кадров — планомерное краткосрочное обучение. Как правило, это курс, на котором знакомят с общими аспектами работы, правилами выполнения должностных обязанностей и прочими нюансами. Данный вид обучения подходит для подготовки работников низшего и среднего звена, к которым не предъявляются повышенные требования. 

2) Программы повышения квалификации кадров — обучение персонала с целью усовершенствования имеющихся знаний, умений и навыков. Программы рассчитаны именно на то, чтобы специалист восполнил недостаток знаний, который образовался по причине изменений требований к должности, пересмотра технологий. Человек не приобретает новую процессию, а лишь повышает квалификацию. 

3) Программы переподготовки кадров — обучение работников с целью приобретения новых знаний, умений и навыков. После прохождения курса сотрудник может занимать другую, в том числе вышестоящую должность. Например, бухгалтер становится финансистом, терапевт — врачом-лаборантом [1].
Виды программ обучения показаны на рисунке 1.
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Рисунок  1 - Виды программ обучения  с отрывом от работы и без него

Развитие сотрудников способствует росту и развитию организации, безболезненному внедрению новых технологий и продуктов.  
Критерии эффективности обучения:
1) Объем приобретаемых работником знаний. Для его установления вводится форма отчетности, позволяющая определить объем новых усвоенных сотрудником знаний и его профессиональное развитие.

2) Отдача предлагаемых новаций. На основе приобретенных знаний и навыков работником вносятся рационализаторские предложения и инновации, степень рентабельности которых определяется экспертом.

3) Производительность труда после учебы. Экспертом проводится оценка значений производительности труда, объема выработки или сбыта продукции в зоне ответственности работника, завершившего учебную подготовку.

4) Удовлетворение руководства. Через месяц после образовательной подготовки руководитель сотрудника в анкете высказывает свое мнение о произошедших изменениях в работе подчиненного, на основе чего экспертом составляется свое мнение, связанное с корректностью выбранных учебных мероприятий.

5) Сокращение затрат. В процессе оценивания эксперт отталкивается на изменения в финансовых затратах и потерь времени на выполнение тех или иных операций [2].

Следует учитывать, что для каждого специалиста, в зависимости от программы обучения и специфики его работы, будут свои показатели. Если брать управленцев — от повышения их квалификации ожидается оптимизация бизнес-процессов, выход компании на новые рынки, пересмотр стратегии. Финансовые аналитики после обучения должны уметь оценивать риски и увеличивать прибыльность деятельности компании на рынке. После изучения финансового менеджмента сотрудники должны уметь диагностировать финансовое состояние компании и быстро принимать эффективные антикризисные решения.
3. Анализ конкретной ситуации

“ Равенство в оплате: новые и старые работники”

Евгений перешел два года назад на работу в инвестиционную компанию. При переходе его зарплата была в два раза выше, чем на прежнем месте работы.

Руководитель финансового отдела, где он работал в качестве финансового аналитика, был им вполне доволен. По результатам ежегодной оценки    по итогам за первый год работы  Евгений получил оценку “хорошо”, а за последний год работы его оценка была даже “отлично”. 

Работа была интересной. Евгений связывал с компанией серьезные ожидания относительно своего карьерного роста. Он понимал, что его уважают и ценят, с ним советуются. Это давало ему большое моральное удовлетворение. Зарплата его в целом тоже устраивала. Он не поднимал вопроса об ее повышении, хотя  понимал, что по истечении двух лет успешной работы он мог бы рассчитывать на прибавку в заработке. К тому же, как работник финансовой службы, он знал, что дела компании идут успешно, и она  располагает возможностями для поощрения успешно работающих  сотрудников. В следующем полугодии он решил поговорить об этом с руководителем отдела.

Однако вместо предполагаемого разговора спустя 4 месяца Евгений положил на стол руководителя финансовой службы заявление об уходе из компании.

Его решению предшествовало следующее обстоятельство. В отдел пришел новый сотрудник –Эдуард (причем на такую же должность, что занимал сам Евгений). В целом он показался Евгению  человеком сообразительным, у него была хорошая теоретическая подготовка, аналитические способности. Однако в первое время  ему поручили менее ответственную и серьезную работу, чем Евгению.   Евгению часто приходилось подключаться к проектам Эдуарда на этапах их завершения. Но оставались и свои собственные проекты. Работы у Евгения стало больше. Он стал часто поздно задерживаться на работе. Возмущению Евгения не было предела, когда он случайно узнал, что Эдуарда приняли на работу с зарплатой, примерно на 30% выше, чем его собственная зарплата.

Евгений решил обсудить  это с руководителем отдела. Он задал ему вопрос: “Как зарплата нового работника, не имеющего опыта работы в данной компании,  оказалась выше, чем у самого Евгения и других опытных работников этой компании, находящихся на той же должности. На что тот ему ответил, что хотя он согласен с тем, что это не совсем справедливо, но для этого были весомые внешние обстоятельства объективного характера, которые вынуждают иногда организацию принимать такого рода несправедливые решения. 

Евгению было  трудно расставаться с компаний. Он понимал, что будет жалеть, но решил все же написать заявление об  уходе из компании по собственному желанию.

Вопросы 

1. Какие внешние “весомые объективные обстоятельства”  могли способствовать формированию описанных выше несоответствий в уровне заработной платы сотрудников  отдела?

Возможно, в данном случае компания использует подход «вознаграждение не за результат, а за потенциал специалиста. То есть высокий уровень денежного вознаграждения был установлен с учетом более высоко потенциала Эдуарда как специалиста по сравнению с более опытным, но имеющим меньший потенциал Евгением. При таком подходе к установлению уровня заработной платы основным критерием является не объем и сложность выполняемой работы непосредственно в настоящее время, а возможная польза, которую может принести данный специалист в будущем. Например, Эдуард вследствие недостаточности опыта пока уступает Евгению в решении текущих задач. Однако он в связи с более современным образованием владеет новейшими методиками решения задач в тех сферах, в которых Евгений не имеет даже какой-либо подготовки. 

2. Какие причины и просчеты в области компенсационной политики внутри организации способствовали  сложившимся  диспропорциям в оплате труда работников?

По моему мнению, если компания при установлении уровня заработной платы ориентируется на подход, описанный в п.1, это является не просчетом, а продуманной политикой в части системы вознаграждения. Просчетом является то, что специалисты компании должны быть проинформированы о данном подходе, что будет мотивировать их кповышению своей квалификации и профессионализма.
3. Имели ли место подобного рода случаи в Вашей управленческой практике? Каковы возможные направления предупреждения подобного рода несоответствий. Что можно сделать для разрешения уже создавшегося противоречия?

В моей практике подобного рода случаи не имели место.
Возможные направления предупреждения подобного рода несоответствий: информирование сотрудников компании о принятом подходе к установлению уровня вознаграждения конкретному специалисту и   предоставление им возможности повышения квалификации.
Соответственно, для разрешения уже создавшегося противоречия необходимо предложить Евгению пройти курс повышения квалификации за счет компании, и в случае его успешного прохождения повысить его вознаграждения до уровня Эдуарда.

ЗАДАНИЕ 2
ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИЙ ПРОЕКТ 

НА ПРИМЕРЕ ОРГАНИЗАЦИИ ООО «РЕГИОН-ПРОФИ»
НА ТЕМУ:
КОМПЕНСАЦИОННАЯ ПОЛИТИКА ОРГАНИЗАЦИИ
АННОТАЦИЯ

Исследовательский проект на тему «Компенсационная политика организации».
В работе раскрыты понятие и сущность компенсационной политики организации. На примере производственного предприятия ООО «Регион-Профи» рассмотрена действующая система вознаграждения в организации, а также разработаны и обоснованы предложения по ее совершенствованию.
Исследование выполнено на 10 листах с использованием 5 источников, содержит 1 таблицу.

ВВЕДЕНИЕ

Одним из важнейших элементов системы управления человеческими ресурсами организации является компенсационная политика.
В наиболее общем виде под компенсационной политикой понимают совокупность существующих в организации рычагов и условий, призванных стимулировать производительную деятельность работников и способствовать удовлетворению их личных потребностей.
Вышеизложенное определяет актуальность темы работы.
Цель работы – исследование системы вознаграждений, действующей на предприятии ООО «Регион-Профи» и разработка предложений по ее совершенствованию.

Задачи работы:

- раскрыть понятие и сущность компенсационной политики;

- рассмотреть действующую на предприятии систему вознаграждения сотрудников, выявить ее недостатки;

- предложить рекомендации по совершенствованию системы вознаграждения на предприятии.
Предмет исследования – система управления человеческими ресурсами.

Объект исследования – компенсационная политика предприятия.

При написании работы использованы данные предприятия, а также специальная и учебная литература по данной тематике.

1. Понятие, сущность и цели компенсационной политики организации
В настоящее время одной из актуальных проблем большинства развивающихся компаний является проблема создания благоприятных условий труда для сотрудников и мотивация их к повышению эффективности труда.
В литературе встречаются различные определения компенсационной политики:

«Компенсационная политика — это система внешних вознаграждений наемному работнику за результаты его труда на предприятии» [3];

«Компенсационная политика фирмы — это совокупность всех вознаграждений, используемых организацией. Внутри этой системы существует достаточно важное разделение на внутренние и внешние вознаграждения» [4] .
Основной целью компенсационной политики компании является максимизация выгоды компании от работы сотрудников.

В основе системы вознаграждения лежат компенсационные выплаты. При этом во многих компаниях иод компенсациями зачастую понимают денежные вознаграждения стимулирующего характера: премии, бонусы и пр. 

Компенсационный пакет - денежное или иное вознаграждение, предоставляемое организацией с целью привлечения и удержания в компании высококвалифицированных специалистов [3].
Кроме этого, компенсационная политика выполняет ряд определенных целей, среди которых:

1) Привлечение высококвалифицированных специалистов в рабочий штат предприятия;
2) Удержание высококвалифицированных специалистов на предприятии;

3) Стимулирование производственной деятельности рабочих кадров, повышение эффективности труда;

4) Регулирование и контроль над производственной деятельностью сотрудников [5].

Система вознаграждений придает рабочим кадрам уверенности в своих возможностях, тем самым стимулируя их на интенсивную работу и настраивая их на положительный результат. Поэтому успех компании во многом зависит от, того как работает ее компенсационный пакет.
Важно понимать, что каждая компания индивидуально разрабатывает систему вознаграждений в соответствие с целями и задачами, которые она перед собой ставит. Поэтому очень трудно изложить универсальные рекомендации по составу компенсационного пакета. 
Компенсационная система должна действовать в качестве основного рычага компании, регулирующего деятельность рабочих кадров и направляющего ее в нужное русло. Также необходимо, чтобы использование компенсационного пакета сопровождалось мониторингом эффективности тех или иных видов вознаграждений.

2. КРАТКАЯ  ХАРАКТЕРИСТИКА  ООО «Регион-Профи»  и действующей системы вознаграждения
Название фирмы – ООО «Регион-Профи».

Вид деятельности – производство и реализация металлоконструкций.

Предприятие характеризуется высокой степенью клиентоориентированности:

- уникальный подход к клиенту: в процессе каждого заказа учитываются все требования и пожелания клиента;

- каждая модель металлоконструкций является нестандартной и изготавливается по индивидуальному эскизу, согласованному с заказчиком.
Персонал предприятия составляет 124 человека.
У ООО «Регион-Профи» сильные конкурентные преимущества:
- учет индивидуальных пожеланий заказчиков в части конструкции и размеров моделей (что отсутствует у других производителей);

- быстрые сроки поставки за счет оптимизации производственного процесса фирмы (работа в соответствии с концепцией «точно вовремя», использование передовых методов управления производством); 

- в настоящее время на рынке повысился спрос на металлоконструкции, изготавливаемые не по типовым, а по индивидуальным эскизам, с учетом пожеланий заказчиков – ограждения, козырьки, ворота, калитки и др. 

Каналы сбыта: профильные магазины; продажа по объявлениям (реклама в газетах, объявления на рекламных стендах, раздача рекламных листков)
Выручка от продаж в 2021 г. составила 162,2 млн руб.
Миссия фирмы: «Производство и реализация постоянно улучшаемых моделей металлоконструкций высокого качества, максимально соответствующих требованиям и ожиданиям потребителей, по доступным ценам и в короткие сроки, что обеспечивает прибыль фирме и благосостояние сотрудников».
Службу управления персоналом возглавляет директор по персоналу, у которого в подчинении находятся 2 менеджера по персоналу и 1 специалист по делопроизводству.

В настоящее время на предприятии не сформулирована кадровая политика и цели в области управления человеческими ресурсами. 
В ООО «Регион-Профи» нет утвержденной компенсационной политики. 

Система вознаграждения максимально упрощена. Материальное вознаграждение включает только 1 составляющую – оклад, для всех категорий работников, включая основных производственных рабочих.

Сдельная система оплаты труда не применяется, стимулирующие надбавки в оплате труда на предприятии не предусмотрены.

Таким образом, оплата труда для всех категорий является повременной.

Меры нематериального стимулирования сотрудников для повышения эффективности их труда на предприятии не применяются.

Такой подход к формированию системы вознаграждения (строго повременная оплата труда), с одной стороны, значительно упрощает процедуру расчета и начисления заработной платы, но с другой стороны – является неэффективной.
Неэффективность действующей системы вознаграждения определяется прежде всего тем, что она не выполняет свою основную функцию – мотивирующую. В сущности, на предприятии отсутствует система стимулирования сотрудников к повышению производительности и эффективности труда. Кроме того, отмечается низкий уровень удовлетворенности трудом сотрудников, что выражается в высоком уровне текучести кадров, которая составила в 2021 году 14%.

Таким образом, действующая в ООО «Регион-Профи» система вознаграждения нуждается в совершенствовании.
3. ПРЕДЛОЖЕНИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ ВОЗНАГРАЖДЕНИЯ КАК ОСНОВНОГО ЭЛЕМЕНТА КОМПЕНСАЦИОННОЙ ПОЛИТИКИ  ПРЕДПРИЯТИЯ
Общий состав персонала предприятия (124 человека) представлен рабочими, ИТР, руководителями разных уровней.

Основным элементом компенсационной политики является концепция формирования вознаграждения сотрудников предприятия за их труд.
Материальное стимулирование – это совокупность разных материальных вознаграждений, которые сотрудники получают за их трудовой вклад в результате деятельности предприятия через выполнение своих профессиональных обязанностей.

Материальное вознаграждение  специалистов и руководителей ООО «Регион-Профи» следует формировать на повременно-премиальной основе: заработная плата должна состоять из основной части (постоянный оклад) и переменной (стимулирующей) части – премиальной надбавки в зависимости от специфики выполняемых сотрудником задач (таблица 1).

Основных производственных рабочих необходимо перевести на сдельно-премиальную систему труда. В таблице 1 в графе 3 для этой категории работников указ размер основной заработной платы при средней нормативной выработке рабочим.

Премиальная надбавка для всех категорий работников (руководителей, специалистов и рабочих) в процентном отношении к заработной плате одинакова и устанавливается в размере 30% от основной заработной плате.
При этом в качестве премиальных критериев выбраны целевые показатели деятельности фирмы в отчетном периоде – выполнение плана производства и плана продаж.
Таким образом, такая система вознаграждения связана с результатом деятельности фирмы и направлена на повышение ее эффективности.

Таблица 1 – Предлагаемая структура материального вознаграждения персонала ООО «Регион-Профи»
	Должность
	Кол-во

единиц
	Основная

з/п (оклад),

тыс.руб.
	ФОТ, тыс. руб.
	Дополнительная з/п

	1
	2
	3
	4
	5

	Генеральный директор
	1
	150
	150
	30% от основной з/п при выполнении плана по прибыли

	Директор по персоналу
	1
	80
	80
	30% от основной з/п при выполнении плана производства

	Директор по производству
	1
	110
	110
	30% от основной з/п при выполнении плана производства

	Финансовый директор
	1
	110
	110
	30% от основной з/п при выполнении плана продаж


	Коммерческий директор
	1
	110
	110
	30% от основной з/п при выполнении плана продаж

	Бухгалтер-Экономист
	2
	25
	50
	30% от основной з/п при отсутствии срывов подготовки внутренней и внешней отчетности

	Конструктор
	5
	35
	175
	30% от основной з/п при отсутствии срыва сроков разработки новых моделей по заказам


Продолжение таблицы 1

	
	2
	3
	4
	5

	Технолог
	4
	35
	140
	30% от основной з/п при отсутствии превышения уровня брака по сравнению с нормативным значением 5%

	Менеджер по продажам
	6
	35
	210
	30% от основной з/п при выполнении плана продаж

	Начальник производства
	1
	60
	60
	30% от основной з/п при выполнении плана производства

	Мастер
	12
	40
	480
	30% от основной з/п при отсутствии претензий по комплектации

	Начальник склада
	1
	50
	50
	30% от основной з/п при выполнении плана производства

	Рабочие
	88
	30
	2640
	30% от основной з/п при выполнении плана производства

	Всего
	124
	
	4365
	


Помимо материальной, предложим также меры нематериальной мотивации – это стимулирование персонала работать продуктивнее разными методами, не связанными с финансами.

Общие для всех категорий персонала ООО «Регион-Профи» инструменты нематериальной мотивации: 

- публичная похвала сотрудника и всего коллектива со стороны руководства, собственника (результат - повышение удовлетворенности сотрудников своим трудом);

– проведение корпоративных мероприятий (результат - увеличение сплоченности коллектива, лояльности и приверженности сотрудников фирме);

- возможность посещать спортивные заведения (тренажерный зал или бассейн)  по корпоративному абонементу (результат - у персонала предприятия формируется чувство защищенности, убеждение, что собственник заботится о коллективе).

Для рабочих:

- каждый месяц бригаде (2-3 чел) с лучшими производственными показателями вручается переходящий кубок мастерства и их фото размещаются на доске почета (результат – стремление к повышению производительности и качества свое работы, чувство самореализации);

- предоставление возможности повышать квалификационный разряд (результат – удовлетворение потребности в развитии, самореализации).

Для специалистов и руководителей (директор, конструктора, технологи, мастер, начальник производства, бухгалтер-экономист):

 – возможность профессионального роста за счет дополнительного обучения новым технологиям и ПО, посещения специализированных выставок, семинаров.

Результат – удовлетворение потребности в профессиональном развитии, самореализации. 

Оценим прогнозируемую эффективность предложенных рекомендаций по совершенствованию компенсационной политики.

В настоящее время выполнение месячных планов производства и сбыта составляет 50%. Ожидаемая частота выполнения месячного плана после внедрения предложенных рекомендаций составляет 100%. 

Это потребует увеличения фонда оплаты труда на величину
∆ФОТ = 4365*30/100 =  1309,5 тыс. руб.
В то же время, по оценкам экономистов предприятия, за счет повышения производительности труда и объема продаж в результате внедрения нового подхода к формированию системы вознаграждения прогнозируемое увеличение чистой прибыли при ежемесячном выполнении планов производства и продаж  составит:

∆ЧП = 6500 тыс. руб.

Таким образом, прогнозируемый экономический эффект от совершенствования компенсационной политики по экспертным оценкам составит:

Э = 6500 – 1309,5 =  5190,5 тыс. руб.

Кроме того, можно ожидать значительного роста удовлетворенности трудом сотрудников и, как следствие, повышения лояльности сотрудников и их приверженности к компании, а также снижения текучести кадров.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Формирование эффективной компенсационной политики, и, прежде всего, обоснованной системы вознаграждения сотрудников, является важнейшей задачей для большинства российских предприятий

Компенсационная политика фирмы — это совокупность всех вознаграждений, используемых организацией.
Основной целью компенсационной политики компании является максимизация выгоды компании от работы сотрудников.

Компенсационный пакет - денежное или иное вознаграждение, предоставляемое организацией с целью привлечения и удержания в компании высококвалифицированных специалистов.
Таким образом, развития компании зависит во многом от того, насколько ясно и понятно она представляет свою цель и задачи, способна выразить их через компенсационную систему и донести до всех сотрудников.
В данной работе раскрыты понятие, сущность и основные задачи компенсационной политики организации.

Также на примере конкретной производственной фирмы рассмотрена действующая система вознаграждения, выявлены ее недостатки и разработаны рекомендации по ее совершенствованию. Предложено заменить повременную систему оплаты труда на повременно-премиальную для руководителей и специалистов и сдельно-премиальную для рабочих.

При этом премиальные критерии напрямую связаны с эффективностью производственно-сбытовой деятельностью предприятия  и мотивируют работников на повышение результативности своего труда.

Согласно проведенной оценке, предложенные рекомендации характери-зуются высоким прогнозируемым экономическим эффектом в размере 5190,5 тыс. руб. Кроме того, прогнозируется значительный рост удовлетворенности трудом сотрудников и, как следствие, повышения лояльности сотрудников и их приверженности к компании, а также снижения текучести кадров.
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