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На сегодняшний день, предпринимательство более чем, когда бы то ни было, зависит от привлечения, удержания и эффективности использования все более дефицитного ресурса - квалифицированных кадров. Постоянные изменения законодательства, условий рынка труда, жесткая конкуренция, растущие требования клиентов оказывают большое влияние на профессиональные предпочтения в трудовой деятельности.
Каждый человек в течении всей жизни, так или иначе связан с организациями. Именно в организации или при их содействии люди растут, работают, преодолевают недуги, вступают в многообразные отношения, развивают науку и культуру. В рамках организаций повсеместно осуществляется человеческая деятельность. Нет организаций без людей, ровно как и нет людей, которым не приходилось иметь дело с организациями.
В настоящее время перед руководителями любой организации с особой остротой стоят ряд проблем. Одной из самых актуальных является вопрос о правильности управления организацией.
Производственная практика является одной из неотъемлемых частей подготовки квалифицированных специалистов всех специальностей, в том числе и «Управление персоналом». Во время прохождения практики происходит закрепление и конкретизация результатов теоретического обучения, приобретение студентами умения и навыков практической работы по избранной специальности и присваиваемой квалификации.
Основной целью производственной практики является практическое закрепление теоретических знаний, полученных в ходе обучения. Основным результатом данной работы является отчет о прохождении практики, в котором собраны все результаты деятельности студента за период прохождения практики и анализ основных	показателей управления персоналом в организации.
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ООО ПК «ВентКомплекс» является официальным лицензированным представителем крупных производственных предприятий Удмуртской Республики, Пермского края и Свердловской области.
Юридический адрес: город 427629, республика Удмуртия, город Глазов, улица Куйбышева, дом 77 строение 1, кабинет 111.
Миссия компании – это комплексное оснащение вентиляционно-отопительным оборудованием строящихся зданий и сооружений, промышленных, социальных, спортивных, сельскохозяйственных объектов на территории Российской Федерации и стран СНГ. Компания работает на рынке B2B и за счет поставок качественного оборудования по доступным ценам, помогаем достигать цели бизнес-партнерам и клиентам.
На все виды работ имеются соответствующие допуски и лицензии.
Рассмотрим основные виды деятельности, услуги, товары.
1. Услуги по проектированию систем, в том числе:
- холодоснабжение;
- кондиционирование;
- вентиляция;
- противодымная вентиляция;
- отопление;
- теплоснабжение;
- водоснабжение;
- водоотведение;
- канализационные насосные станции;
- автоматизация;
- диспетчеризация.
2. Поставка – компания является официальным партнером ведущих европейских и российских производителей климатического оборудования. Компания готова подобрать сложнейшее оборудование, способное решать любые технические задачи и в кратчайшие сроки поставить его прямо на объект нашего заказчика. Кроме того, компания имеет собственное производство вентиляционного оборудования из импортных комплектующих, что позволяют вести гибкую ценовую политику.
3. Монтаж – монтажные работы производят высококвалифицированные специалисты, которые имеют опыт успешной реализации сложнейших проектных решений. Все специалисты прошли обучение у фирм-производителей и являются истинными профессионалами своего дела. В настоящий момент можно говорить о том, что все новейшие технологии в области обеспечения зданий инженерными системами были реализованы специалистами нашей компании. Технические специалисты постоянно повышают свою квалификацию и шагают в ногу со временем в области своей профессиональной компетенции.
4. Пусконаладочные работы – специалисты компании имеют бесценный опыт по запуску и отладке сложнейших инженерных систем. Благодаря огромнейшей теоретической и практической базе, специалисты способны в кратчайшие сроки запускать и доводить рабочие параметры системы до требуемых. Современнейшее техническое оснащение позволяет достигать высочайшего качества при проведении пуско-наладочных работ предприятия.
5. Гарантийное и сервисное обслуживание – сервисная служба обладает всеми необходимыми ресурсами (техническое оснащение, информационное обеспечение, квалифицированный персонал) как для своевременного планового обслуживания систем, так и для оперативного устранения непредвиденных неполадок.
Среди основных партнеров ООО ПК «ВентКомплекс» можно выделить таких гигантов, как:
- Компания Carrier (США);
- Корпорация DAIKIN (Япония);
- Концерн AL-KO Kober (Германия);
- Josef Friedl GmbH (Австрия);
- Siemens (Германия) департамент «Автоматизация и безопасность зданий»;
- GEA Klimatechnik GmbH & Co KG;
- МЗТА (ОАО Московский завод тепловой автоматики);
- Новосибирский энергомашиностроительный завод «ТАЙРА».
Организационная структура ООО ПК «ВентКомплекс» линейно-функциональная. Линейно-функциональная структура реализует принцип единоначалия, линейного построения структурных подразделений и распределения функций управления между ними и рационального сочетания централизации и децентрализации. При такой структуре управления всю полноту власти берет на себя линейный руководитель, возглавляющий определенный коллектив.
Организационная структура управления ООО ПК «ВентКомплекс» функциональная, представлена на рисунке 3.
Генеральный директор
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Рис. 3 – Организационная структура ООО ПК «ВентКомплекс»
Генеральный директор Симанов Иван Валерьянович обеспечивает выполнение деятельности организации, заключает договора, распоряжается имуществом организации в установленном законом порядке. Так же, директор издает приказы обязательные для работников организации.
Главный конструктор обеспечивает необходимый уровень технической подготовки процесса транспортировки грузов, а также контролирует соблюдение техники безопасности, проведение организационно-технических мероприятий, обеспечивает своевременную и качественную подготовку, техническую эксплуатацию, ремонт и модернизацию оборудования.
Бухгалтерия занимается осуществлением правильного учета финансовых, кредитных и расчетных операций, осуществляет проверку расчетов организации с банком, правильного и своевременного отчисления от прибыли налогов и других платежей в бюджет, своевременное погашение кредитов банку и другие функции.
Планово-экономический отдел осуществляет работу по экономическому планированию, направленному на организацию рациональной хозяйственной деятельности предприятия в соответствии с потребностями рынка и возможностями получения необходимых товаров, по выявлению и использованию резервов с целью достижения наибольшей эффективности работы предприятия.
Отдел управления и планирования организовывает разработку и внедрение в производство прогрессивных, экономически и экологически обоснованных технологических процессов, обеспечивающих высокий уровень технологической подготовки производства, производительности труда и качества выпускаемой продукции на уровне лучших отечественных и зарубежных образцов, возглавляет руководство выполнением всего комплекса работ по технологической подготовке металлургического производства.
В таблице 2 представлены технико-экономические показатели деятельности ООО ПК «ВентКомплекс» за период 2019-2021 гг.
Таблица 2 – Технико-экономические показатели деятельности ООО ПК «ВентКомплекс» за период 2019-2021 гг.
	Показатель
	2019 год
тыс. руб.
	2020 год
тыс. руб.
	2021 год
тыс. руб.
	Абсолютное изменение
тыс. руб.
	Темп роста 2020 г. / 2019 г.
	Темп роста 2021 г. / 2019 г.

	Выручка
	19762
	7862
	7685
	-11897
	0,39
	0,39

	Себестоимость
	17438
	6652
	6376
	-11062
	0,38
	0,32

	Валовая прибыль
	2324
	1210
	1309
	-1015
	0,52
	0,56

	Управленческие расходы
	1156
	1144
	1237
	81
	0,98
	1,07

	Прибыль (убыток) от продаж
	1168
	66
	72
	-1096
	0,05
	0,06

	Прочие доходы
	-
	2
	-
	-
	-
	-

	Прочие расходы
	28
	35
	37
	9
	1,25
	1,32

	Прибыль до налогообложения
	1140
	33
	35
	-1105
	0,02
	0,03

	Чистая прибыль
	840
	25
	57
	-783
	0,02
	0,06



Как показывает представленная таблица, за исследуемый период наблюдается снижение по всем основным технико-экономическим показателям предприятия. Показатели в 2020 году по сравнению с 2019 значительно упали. В 2021 году по сравнению с 2020 годом показатели незначительно повысились. Это связано, скорее всего, с обстановкой на рынке внутри страны.
В таблице 3 представлены основные показатели финансово-хозяйственной деятельности предприятия ООО ПК «ВентКомплекс» за 2019-2021 гг.
Таблица 3 – Основные показатели финансово-хозяйственной деятельности предприятия
	Показатели
	2019 год
	2020 год
	2021 год
	Абсолютное изменение

	Выручка, тыс. руб.
	19762
	7862
	7685
	-12077

	Себестоимость проданной продукции, тыс. руб.
	17438
	6652
	6376
	-11062

	Прибыль (убыток) от продаж, тыс. руб.
	1168
	66
	72
	-1096

	Уровень рентабельности (убыточности) основной деятельности, %
	4
	0,3
	0,8
	-3,2

	Приходится выручки на одного среднегодового работника, занятого в производстве, тыс. руб.
	2470,25
	982,75
	960,63
	-1509,62

	Дебиторская задолженность, тыс. руб.
	2816
	982
	879
	-1937

	Кредиторская задолженность, тыс. руб.
	-
	-
	-
	-

	Отношение дебиторской задолженности к кредиторской задолженности, %
	-
	-
	-
	-



Исходя из данных представленной таблицы можно увидеть по основным показателям финансово-хозяйственной деятельности предприятия ООО ПК «ВентКомплекс» наблюдается отрицательная динамика. Основные показатели в 2021 году на предприятии сократились по сравнению с 2019 годом, что говорит об определенных проблемах в финансово-хозяйственной деятельности предприятия.
Таким образом, можно сделать вывод, что на предприятии на протяжении анализируемого периода происходит сокращение финансовых результатов, то есть эффективность деятельности снизилась.
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Отдел кадров является самостоятельным структурным подразделением ООО ПК «ВентКомплекс», подчиненным непосредственно начальнику службы управления персоналом. В своей работе отдел кадров руководствуется трудовым законодательством Российской Федерации, приказами и распоряжениями по предприятию.
Отдел кадров возглавляет начальник отдела, которого назначает и увольняет Генеральный директор предприятия.
Цель отдела кадров – это способствование достижению целей предприятия путем обеспечения ее необходимыми кадрами и эффективного использования их квалификации, опыта, мастерства, работоспособности, творческого потенциала.
Основные задачи отдела кадров:
1) осуществляет работу по подбору, отбору и расстановки кадров на основе оценки их квалификации, личных и деловых качеств, контролирует правильное использования работников в подразделениях предприятия;
2) организует своевременное оформление приема, перевода и увольнения работников в соответствии с трудовым законодательством, положениями, инструкциями, приказами руководителей, учет личного состава, выдача справок о настоящей и прошлой трудовой деятельности работников, хранение и заполнение трудовых книжек, ведение установленной документации по кадрам, а также подготовку материалов для представления персонала к поощрениям и награждениям;
3) организует медицинский осмотр и ознакомление вновь поступающих работников с правилами внутреннего трудового распорядка, осуществляет необходимый инструктаж через существующие подразделения предприятия;
4) выдает работникам характеристики в ВУЗы, техникумы, райвоенкоматы, суды, органы МВД и т.д.;
5) подбирает руководящих, инженерно-технических работников и служащих на должности номенклатуры Генерального директора и оформляет на них необходимые документы;
6) изучает деловые качества ИТР, служащих и на основе чего вносит предложения руководству предприятия о выдвижении, создает трезерв для выдвижения на руководящую работу. Осуществляет по указанию Генерального директора и начальника службы управления персоналом замещение вакантных должностей руководителей, перемещение ИТР, служащих и рабочих;
7) заключает договора на потребное количество специалистов, окончивших ВУЗы, техникумы, училища профильного образования;
8) ведет учет специалистов с высшим и среднетехническим, средним специальным образованием, научных работников;
9) оформляет необходимые материалы для привлечения к ответственности нарушителей трудовой дисциплины;
10) организует табельный учет и обязательное медицинское страхование на предприятии;
11) ведет учет военнообязанных, призывников, осуществляет бронирование работников предприятия;
12) обеспечивает подготовку документов по пенсионному страхованию и ведению персонифицированного учета в системе Государственного пенсионного страхования.
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Рис. 2 – Организационная структура отдела кадров ООО ПК «ВентКомплекс»
Отдел кадров ООО ПК «ВентКомплекс» представлен пятью специалистами: начальником отдела кадров, двумя специалистами по кадровому делопроизводству, юрисконсультом и делопроизводителем с высшим профильным образованием. 
Отдел кадров занимается определением стратегии предприятия. Формированием управления персоналом на предприятии, учитывается стратегия деятельности предприятия, которую выбрал руководитель. Также он занимается планированием потребности предприятия в персонале и, конечно же, привлечением, отбором и оценкой персонала. Отдел кадров в организации также обязан осуществить работу по построению и организации работ, в том числе определению рабочих мест, функциональных и технологических связей между ними, содержанию и последовательности выполнения работ, условий труда.
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В компании существует формальный лидер - директор предприятия, отличающийся высокой работоспособностью, обаянием, решительностью принятия решений, что дает сотрудникам яркий пример для подражания.
Стиль управления ближе к демократичному (во многом именно он обусловливает благоприятный моральный климат в коллективе). Организационная культура может быть названа «семейной» – сотрудники общаются не только на работе, но и в свободное время.
Корпоративная культура ООО ПК «ВентКомплекс» тесно связана со стратегией развития и целями компании. Поэтому сотрудники компании – это люди, заинтересованные в новых достижениях и связывающие собственный успех с успехом компании.
В управлении человеческими ресурсами ООО ПК «ВентКомплекс» придерживается следующих принципов:
1. Отбор персонала производится на основе знаний, опыта, потенциала и черт характера без дискриминации по возрасту, полу, национальной принадлежности, вероисповедания, семейному статусу, политическим убеждениям.
2. Вознаграждение за осуществление должностных обязанностей выплачивается всем сотрудникам согласно утвержденному окладу.
3. Качественная работа, творческий подход, проявление инициативы, выполнение дополнительных работ, не входящих в прямой круг обязанностей, оцениваются дополнительно и стимулируются премиальными выплатами, определенными для каждой категории сотрудников.
4. Размер заработной платы и премиальных выплат регулярно пересматривается с целью поддержания конкурентоспособности на рынке труда.
5. В дополнение к заработной плате сотрудникам предоставляется определенное количество льгот и компенсаций, зависящее от уровня специалиста и продолжительности его работы в компании.
6. Сотрудникам гарантирована возможность обсуждения с администрацией компании любого вопроса или проблемы, беспокоящей сотрудника. Решения по любой проблеме, которая может возникнуть в ходе работы сотрудника, принимаются максимально быстро и справедливо.
7. Сотрудникам гарантируется уважительное, корректное и внимательное отношение со стороны администрации.
8. Сотрудникам гарантируется карьерное продвижение, соответствующее их знаниям, способностям и прилагаемым к работе усилиям.
9. Все сотрудники своевременно и открыто информируются обо всех достижениях и изменениях, происходящих в компании.

[bookmark: _Toc105862441]2.2 Изучение информационных технологий управления персоналом

В ходе анализа информационного обеспечения деятельности по управлению персоналом были выявлены следующие компоненты, непосредственно входящие в состав структуры автоматизированной информационной системы:
1. Наличие автоматизированных рабочих мест, оснащенных вычислительной техникой (персональными компьютерами). Эта система состоит из комплекса самостоятельных АРМ, функционально связанных как между собой, так и с другими рабочими местами предприятия. Основным из них являются:
- АРМ ведущего экономиста ПЭО, предназначенное для планирования технико-экономических показателей по направлению деятельности службы;
- АРМ главного бухгалтера: расчет заработной платы (все категории работников), подсистема работы с внешними организациями (поставщики услуг, договорные работы и др.);
- АРМ инспектора по кадрам предназначено для ввода и корректировки информации о персонале предприятия. Здесь заполняются необходимые справочники (штатное расписание, категории работников, виды образования, структура подразделений предприятия и пр.). 
Инспектор по кадрам отслеживает все перемещения работников (прием, увольнение, переход в другое подразделение), а также изменения по конкретным работникам (смена места жительства, изменение разряда и пр.) с подготовкой соответствующих приказов и распоряжений.
2. Наличие пакета прикладных программ: Microsoft Office.
Итак, предварительный анализ информационного обеспечения деятельности по управлению персоналом на предмет существующей автоматизированной информационной системы показал:
1) наличие собственного специализированного программного обеспечения, помогающего автоматизировать часть работ специалистов кадрово-экономической службы предприятия;
2) наличие в отделе кадров специализированного программного обеспечения.
Можно утверждать, что для эффективной работы системы управления персоналом в ООО ПК «ВентКомплекс» создана единая автоматизированная сеть ПЭВМ, используются современные средства передачи данных, т.е. технические средства информационного обеспечения деятельности по управлению персоналом в ООО ПК «ВентКомплекс» можно оценить на хорошем уровне.                                        
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Вопросы стимулирования работников в организации решает руководитель. Используются различные системы вознаграждения за труд, как важнейшее средство повышения производительности труда и качества работы. В основном применяется такой метод стимулирования, как внешние вознаграждения:
1) ежегодно увеличивающиеся заработная плата и премиальные выплаты;
2) комплекс поощрительных мер, связанных со спецификой работы компании.
Производятся доплаты работникам: 
1) за работу в праздничные и выходные дни; 
2) за профессиональное мастерство; 
3) за работу в ночное время. 
Цель доплаты – стимулирование закрепления на предприятии постоянных работников, чей профессиональный и квалификационный уровень соответствует требованиям предприятия. Категория персонала, на которой распространяется доплата: все группы категории постоянных работников предприятия. 
С целью усиления заинтересованности работников в результатах своего труда на предприятии широко применяются различные формы материального стимулирования за качественные достижения в работе в виде премий, годового вознаграждения. 
Премия за основные показатели деятельности начисляются пропорционально заработной плате за фактически отработанное время за соответствующий период (месяц). 
Надбавки к месячным окладам работников устанавливаются в зависимости от стажа работы. Основанием для начисления надбавок являются данные о стаже работы, подтвержденные отделом кадров. При временном заместительстве надбавка в соответствующем размере выплачивается к должностному окладу по основной работе. 
Стимулом для эффективной работы служат также вознаграждения по итогам работы за год. В полном размере они выплачиваются, если работник полностью проработал календарный год. Размер вознаграждения устанавливается в процентах в зависимости от непрерывного стажа работы. На предприятии существует следующая шкала вознаграждения: 
- 1 год – 10%;
- 2 года – 15%;
- 3 года – 20%;
- 4 года – 25%; 
- 5 лет – 30%. 
Все перечисленные выше средства стимулирования персонала являются способами материального поощрения, именно эти способы стимулирования работников являются наиболее распространенными. Помимо материального поощрения применяется и система не материального стимулирования, таких как: 
- проведение физкультурно-оздоровительных мероприятий;
- организация совместных поездок;
- проведение корпоративных праздников.
Необходимо понять, что в сегодняшних условиях предоставление значительного социального пакета может быть гораздо более привлекательным способом компенсации сотрудникам фирмы, чем простое повышение зарплаты. При этом важно определить, какие формы коллективного стимулирования будут наиболее эффективны для конкретной компании. 
Удовлетворенность персонала повышается также за счет создания здоровой рабочей атмосферы в коллективе, организации технически оснащенных рабочих мест, участия в управлении изменениями в деятельности организации. 
Примером высокой удовлетворенности условиями работы может служить минимальный уровень заболеваний на предприятии, практическое отсутствие производственных жалоб, очень низкая текучесть кадров, наличие широкого спектра удобств и услуг, предоставляемых организацией. 
Все перечисленные меры повышения производительности труда относятся к «положительным» методам воздействия на работников, но помимо поощрения применяется и система штрафов. Штрафы применяются как крайняя мера за значительные проступки, такие как нахождение на рабочем месте в нетрезвом виде, грубость клиентам. Но штраф как мера воздействия, ООО ПК «ВентКомплекс» практически не применяется. 
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Инновационные методы управления персоналом в настоящее время стараются все больше отходить от привычного для многих материального стимулирования. Давно доказано, что обещанное материальное вознаграждение позволяет достичь концентрации усилий работников, сфокусированных на некоторой цели. Однако в случаях где необходимо нестандартное решение, вознаграждение приведет к снижению продуктивности рабочих.
В качестве инновационных методов обучения персонала применяются следующие методы:
1. Визуализация. Может представлять в двух формах: проективной и не проективной. Проективная форма визуализации может представляться в виде видеороликов, фильмов, анимации, а не проективная в виде предметов, доски, картин.
2. Метод симуляции. Данный метод может представляться в виде ситуации, схожей с реальностью, то есть приближенной к жизненным условиям.
3. Метод кейса. Заключается в том, что представляет собой описание конкретной ситуации и обучаемые должны проанализировав ситуацию, её результат, а также сделать выводы.
4. Ролевая игра. Подразумевает под собой закрепление полученных знаний посредством примерки участниками различных ролей.
5. Воркшоп. Является интерактивным мероприятием, основанным на активности участников. Данный метод направлен на самостоятельное получение знаний участниками в групповом взаимодействии.
6. Тренинг. Является практической составляющей, представленной в форме практических упражнений с использованием небольшой доли теории.
Выделяют несколько принципов инновационной деятельности организации: 
1. Необходимо подробно объяснить и доказать персоналу организации необходимость управленческих инновации во всех отделах компании.
2. Попытки найти наиболее благоприятные способы решения проблем в организации. Отслеживать реакцию персонала на сложные и задачи, с которыми они справляются впервые. Необходим анализ всех альтернативных путей решения проблемы и выяснить каким способом они будут решаться: стандартными методами, творческими идеями или уже опробованными конкурентами. Сотрудников в решении задач нестандартными путями надо поощрять.
3. Необходимо создать среду, в которой можно проводить эксперименты по внедрению инновации без потерь в организации, с низкими рисками. Не каждый руководитель может предоставить персоналу использовать все идеи на практике, поэтому хорошей идеей является создание определенной модели для экспериментов, где любая идея может быть протестирована ограниченным числом лиц в ограниченном промежутке времени. 
4. Инновации должны носить не разовый характер, а периодический. Только так их воплощение приведет к успеху компании, в ином случае их успешность близка к провалу.
В наше время, когда информационные технологии являются главенствующими - работа кадров должна быть направлена на разрешение двух
важных задач:
- целостное внедрение современного компьютерного оборудования и
технологий в ходе сбора и анализа полученных данных;
- организация виртуальных офисов – систем прямого доступа и динамичного сотрудничества людей, которые находятся на удалении друг от друга.
В виде наиболее основных технологий, которые основаны на применении ПО (программного обеспечения) и приложений, можно перечислить:
- взаимодействие посредством онлайн общения и удаленный доступ 
- все это помощники для решения всевозможных задач в области кадрового менеджмента: собеседования по Skype;
- помощь в заполнении электронных бланков, анкет;
- обучение дистанционным способом; 
- трансляции электронных копий личной персональной документации и т.д.;
- образование баз данных, способных помочь в учете и контроле кадровой статистики или иных трудовых дисциплин;
- проведение конференций (также видеоконференций) с участием сотрудников из других, более удаленных подразделений;
- отправление важной информации, например, новостей, на персональные электронные почты сотрудников и т.д.
Тем не менее, для того чтобы оснастить офисы и все подразделения, а также рабочий персонал всем необходимым, несомненно, необходимы огромные затраты организации.
Более того, необходимо уделять большое внимание именно обслуживанию инвентаря и оборудования, а это позволяют себе в данный момент времени, только крупные организации.
Все инновации, которые используются в управлении персоналом, наиболее часто инициируются менеджерами по персоналу. Это обусловлено тем, что профессионал лучше видит существующую потребность во внедрении инновации.
Таким образом, основной аспект, необходимый для удачного развития организации, – это отношение к сотрудникам в коллективе. Ведь трудно стимулировать людей к работе, если у него нет хороших взаимоотношений в коллективе и желаний для внедрения качественных инноваций. Также, не менее важно, анализировать и тестировать рабочих, чтобы выделить схожие типы личности и объединить сотрудников в единую сплоченную команду. Только с высоким желанием работать, с комфортными условиями и надежными людьми рядом – организация будет успешно функционировать и займет лидирующие позиции.
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Трудовые взаимоотношения предприятия с работниками ООО ПК «ВентКомплекс», основанные на личном труде, регулируются нормами трудового законодательства и оформлены в виде трудового договора. ООО ПК «ВентКомплекс»» имеет право привлекать работников Общества по совместительству, а также поручать выполнение дополнительного объема работ по договорам гражданско-правового характера с оплатой по фактическим результатам.
Порядок найма и увольнения работников, форма и системы оплаты труда, распорядок рабочего дня, порядок предоставления выходных дней и отпусков определяется руководством ООО ПК «ВентКомплекс». Общество обеспечивает гарантированные законом минимальный размер оплаты труда, условия труда и меры социальной защиты работников.
Все работы в ООО ПК «ВентКомплекс» осуществляются с соблюдением установленных правил и норм по технике безопасности и производственной санитарии. Работники ООО ПК «ВентКомплекс» подлежат социальному и медицинскому страхованию, для реализации чего Общество в установленном порядке вносит отчисления от своих доходов в фонды государственного социального страхования и пенсионный фонд.
В процессе оценки организации труда необходимо исследовать вопросы оснащенности рабочих мест, условия труда, меры безопасности и т.д.
Рабочее место оснащается:
- одним или несколькими станками с постоянным комплектом принадлежностей;
- комплектом технологической оснастки постоянного пользования, состоящим из приспособлений, режущего, измерительного и вспомогательного инструмента;
- комплектом технической документации, постоянно находящейся на рабочем месте (инструкции, справочники, вспомогательные таблицы и т. д.);
- комплектом предметов ухода за станком и рабочим местом (масленки, щетки, крючки, совки, обтирочные материалы и т. д.);
- инструментальными шкафами, подставками, планшетами, стеллажами и т.п.;
- передвижной и переносной тарой для заготовок и изготовленных деталей;
- подножными решетками, табуретками или стульями.
Таблица 4 – Анализ укомплектованности средствами оснащения рабочего места слесаря-токаря
	Средства оснащения рабочего места
	Анализ средств оснащения рабочего места
	Экономические последствия неполного укомплектования рабочего места

	1. Основное оборудование
	Токарный станок
	Невозможность физико-механического преобразования предметов труда.

	2. Вспомогательное оборудование: используемое для перемещения предметов труда в рабочую зону.
	Подъемник
	Потеря рабочего времени на доставку и установку деталей, простои оборудования.
Количество перемещений в смену – 20, затраты на один переход 1-1,5 мин.

	3. Организационная оснастка:
– инструментальная тумбочка;
– подставка под детали;
– стеллаж для размещения и хранения заготовок, инструментов, изделий, технической документации;
– шкаф (помещение) хозяйственно-бытовой.
	Инструментальная тумбочка, подставка под детали, стеллаж для заготовок, шкаф для инструментов, пюпитр
	Потеря рабочего времени на поиск необходимого инструмента.
Количество перемещений в смену – 100, затраты на один переход 2-10 сек. Отсутствие данных приспособлений приводит к захламлению рабочего места и потери рабочего времени на поиск необходимых предметов труда.

	4. Технологическая оснастка:
– набор инструментов и приспособлений для закрепления и обработки деталей;
– технологическая тара;
– набор технологической документации.
	Техническая документация, рабочий инструмент, технологическая тара
	Невозможность обработки предметов труда, захламление рабочего места, невозможность правильной обработки предметов труда, незапланированные простои производства
Количество перемещений в смену – 10, затраты на один переход 2-5 мин.



В результате анализа оснащения рабочего места, можно сделать вывод, что основные потери рабочего времени происходят при наличии следующих факторов:
- отсутствие материалов;
- ожидание транспортных средств;
- отсутствие инструмента и приспособлений, заточка инструмента;
- отсутствие технической документации;
- неполная комплектация рабочего места.
Правильная организация рабочего места – это такое содержание станка, такой порядок расположения приспособлений, инструмента, заготовок и готовых деталей, при котором достигается наивысшая производительность труда при минимальных затратах физической, нервной и умственной энергии рабочего. На рабочем месте не должно быть ничего лишнего, не используемого в работе. Все используемые при работе предметы должны иметь постоянные места хранения, а те предметы, которые используются чаще, должны располагаться ближе и в более удобных местах. Создание условий, обеспечивающих возможность рационального использования станка, его оснащения, рабочего времени, производственных навыков и творческих способностей рабочего, является основной задачей научной организации труда на рабочем месте рабочего.
Оценить эффективность организации труда на конкретном рабочем месте можно с помощью хронометража рабочего времени.
Анализ проводился в токарном цехе ООО ПК «ВентКомплекс». Тип производства в токарном цехе – малосерийное (изготовление деталей не сложной конфигурации для обеспечения работоспособности автотранспорта при минимальных затратах).
Регламент работы: пятидневная рабочая неделя; работа односменная, продолжительностью 8 часов.
Особенности организации работ: машинно-ручная работа.
В процессе исследования проведен хронометраж обработки детали на токарно-расточном станке (табл. 5).
Таблица 5 – Хронокарта
	Элемент операции
	Фиксажные точки
	Т-текущ. Время; п-продолж. Элемента
	№ НАБЛЮДЕНИЯ
	Кол-во замеров / сумма продолж. 
	Средняя продолж. Элемента, сек.

	
	
	
	Время наблюдений, сек.
	
	

	Взять деталь из тары;
Взять и закрепить хомутик на детали; установить
И закрепить деталь в центрах
	Щелчок кнопки включения
	Т
	
	
	
	
	

	
	
	П
	12,4
	11,9
	11,7
	36
	12

	
	
	
	14,9
	15,3
	14,8
	45
	15

	
	
	
	11,2
	10,9
	10,9
	33
	11

	Включить станок;
Подвести резец продольно;
Подвести резец поперечно
	Появление стружки
	Т
	
	
	
	
	

	
	
	П
	2,1
	1,8
	2,0
	6
	2

	
	
	
	6,1
	6,1
	5,8
	18
	6

	
	
	
	3,0
	2,9
	3,1
	9
	3

	Включить подачу;
Обточить деталь
	Окончание схода стружки
	Т
	
	
	
	
	

	
	
	П
	3,0
	3,0
	3,0
	9
	3

	
	
	
	82,5
	84,5
	85,0
	252
	84

	Выключить подачу;
Отвести резец поперечно;
Отвести резец продольно;
Выключить станок
	Момент снятия руки от кнопки управления станком
	Т
	
	
	
	
	

	
	
	П
	2,0
	2,1
	1,9
	6
	2

	
	
	
	3,1
	3,0
	2,9
	9
	3

	
	
	
	8,4
	9,1
	9,5
	27
	9

	
	
	
	2,8
	3,1
	3,1
	9
	3

	Открепить деталь, снять с центров и отложить;
Снять хомутик и отложить;
Уложить деталь в тару
	Момент отнятия руки от детали
	Т
	
	
	
	
	

	
	
	
П
	5,2
	4,9
	4,9
	15
	5

	
	
	
	9,1
	8,8
	9,1
	27
	9

	
	
	
	8,1
	8,0
	7,9
	24
	8

	
	
	ИТОГО
	
	
	
	
	175



На основании полученных после хронометража данных строим график трудового процесса (табл. 6).
Таблица 6 – График существующего трудового процесса
	РАБОТА РАБОЧЕГО
	ВРЕМЯ
	РАБОТА ОБОРУДОВАНИЯ

	1
	2
	3

	Взять деталь из тары
	12
	Простой

	Взять хомутик и закрепить на деталь
	15
	Простой

	Установить деталь в центрах и закрепить
	11
	Простой

	Включить станок
	2
	Простой

	Пассивное наблюдение
	6
	Подвести резец продольно

	Пассивное наблюдение
	3
	Подвести резец поперечно

	Включить подачу
	3
	Простой

	Пассивное наблюдение
	84
	Обточить деталь

	Выключить подачу
	2
	Простой

	Пассивное наблюдение
	3
	Отвести резец поперечно

	Пассивное наблюдение
	9
	Отвести резец продольно

	Выключить станок
	3
	Простой

	Открепить деталь, снять с центров и отложить
	5
	Простой

	Снять хомутик и отложить
	9
	Простой

	Уложить деталь в тару
	8
	Простой



После построения графика трудового процесса стало возможно посчитать количество простоев: оборудования – 70 с, рабочего – 105 с.
Построим график рационализации трудового процесса (табл. 7).


Таблица 7 – График рационализации трудового процесса
	Работа рабочего
	Время
	Работа оборудования

	1
	2
	3
	4

	Взять деталь из тары с надетым хомутиком
	12
	-
	Простой

	Установить деталь в центрах и закрепить
	11
	-
	Простой

	Включить станок
	2
	-
	Простой

	Пассивное наблюдение
	-
	6
	Подвести резец продольно

	Пассивное наблюдение
	-
	3
	Подвести резец поперечно

	Включить подачу
	3
	-
	Простой

	Взять деталь с хомутиком
	7
	84
	Обточить деталь

	Снять хомутик и отложить
	9
	
	

	Уложить деталь в тару
	8
	
	

	Взять заготовку из тары
	12
	
	

	Взять хомутик, закрепить на заготовку и отложить
	15
	
	

	Пассивное наблюдение
	-
	
	

	Выключить подачу
	2
	-
	Простой

	Пассивное наблюдение
	-
	3
	Отвести резец поперечно

	Пассивное наблюдение
	-
	9
	Отвести резец продольно

	Выключить станок
	3
	-
	Простой

	Открепить деталь, снять с центров и отложить
	5
	-
	Простой



После рационализации трудового процесса продолжительность операции сократилась и составляет 143 секунды.
Экономия времени от рационализации трудового процесса составляет:
Эвр = 175 – 143 = 32 сек. = 0,53 мин.

[bookmark: _Toc105862445]2.6. Изучение процесса организации и нормирования труда работников

По мере усложнения системы «Человек-техника» все более ощутимее становится экономические и социальные потери от несоответствия условий труда и техники производства возможностям человека. Анализ условий труда на токарном участке ООО ПК «ВентКомплекс»» приводит к заключению о потенциальной опасности производства. Суть опасности заключается в том, что воздействие присутствующих опасных и вредных производственных факторов на человека, приводит к травмам, заболеваниям, ухудшению самочувствия и другим последствиям. Главной задачей анализа условий труда является установление закономерностей, вызывающих ухудшение или потери работоспособности рабочего, и разработка на этой основе эффективных профилактических мероприятий.
На участке имеются следующие вредные и опасные факторы:
- механические факторы, характеризующиеся воздействием на человека кинетической, потенциальной энергий и механическим вращением. К ним относятся кинетическая энергия движущихся и вращающихся тел, шум, вибрация;
- термические факторы, характеризующиеся тепловой энергией и аномальной температурой. К ним относятся температура нагретых предметов и поверхностей;
- электрические факторы, характеризующиеся наличием токоведущих частей оборудования.
При разработке мероприятий по улучшению условий труда необходимо учитывать весь комплекс факторов, воздействующих на формирование безопасных условий труда:
1. Защита от шума и вибрации. Для снижения шума, возникающего в цехе, предусмотрено: массивный бетонный фундамент, шумопоглащающие лаки, применение звукоизолирующих кожухов и акустических экранов на оборудовании, являющимся источниками повышенного уровня шума.
2. Пожарная безопасность. На анализируемом участке возможны такие причины пожара: перегрузка проводов; короткое замыкание; возникновение больших переходных сопротивлений; самовозгорание различных материалов, смесей и масел; высокая конденсация воспламеняемой смеси газа, пара или пыли с воздухом (пары растворителя). Для локализации и ликвидации пожара внутрицеховыми средствами создаются следующие условия предупреждения пожаров: курить только в строго отведенных местах; подтеки и разливы масла и растворителя убирать ветошью; ветошь должна находиться в специально приспособленном контейнере.
3. Электробезопасность. Основными причинами воздействия тока на человека являются: случайное прикосновение или приближение на опасное расстояние к токоведущим частям; появление напряжения на металлических частях оборудования в результате повреждения изоляции или ошибочных действий персонала; шаговое напряжение в результате замыкания провода на землю. Основные меры защиты от поражения током: изоляция, недоступность токоведущих частей; применение малого напряжения (не выше 42 В, а в особоопасных помещениях – 12 В); защитное отключение, применение специальных электрозащитных средств, защитное заземление и зануление.
На заключительном этапе оценки системы организации труда в ООО ПК «ВентКомплекс» с целью выявления уровня привлекательности труда работников проведем анкетирование 10 сотрудников, и на основе полученных данных определим: коэффициент привлекательности труда; отклонение рассчитанного коэффициента от минимального (0,5).
Анкетируемым предлагалось оценить привлекательность труда по следующим параметрам:
– признание;
– высокая степень ответственности;
– хорошие шансы продвижения по службе;
– хорошая зарплата;
– оплата труда в зависимости от результатов труда;
– работа, которая требует творческий подход;
– работа, которая благоприятствует развитию способностей человека;
– работа, которая позволяет думать самостоятельно;
– сложная и трудная работа;
– интересная работа.
Далее определим сумму по каждой характеристике. Затем определяем среднюю сумму, путем деления суммы на число опрашиваемых работников. По величине полученных коэффициентов определим характеристики, занявшие 1-е, 2-е, 3-е место и 8-е, 9-е, 10-е место соответственно. Расчетные данные приведены в Приложении 2.
Подсчитаем число работников, поставивших соответствующие характеристики на первые три и три последних места, и общую сумму работников (табл. 2.13).

Таблица 8 – Характеристики, занявшие по результатам анкетирования первые три и последние три места
	
	ПОРЯДКОВЫЙ НОМЕР ПОКАЗАТЕЛЯ

	
	5
	4
	3
	1
	9
	2
	7
	8
	10
	6

	Сумма сотрудников
	9
	9
	7
	
	
	
	
	3
	8
	10

	Сумма по группам
	25
	
	
	
	
	
	
	
	
	21

	Общая сумма
	46



Определим вероятность попадания в первую тройку и последнюю:
6 * 10 = 60
Определим коэффициент уровня ценностно-ориентационной объединённости коллектива:
46 / 60 = 0,77
Коэффициент, полученный при расчетах превышает принятый (0,5), можно сказать, что ценностно-ориентационная объединенность коллектива выше среднего.
Таким образом, проведенное исследование системы организации и нормирования труда в ООО ПК «ВентКомплекс», позволяет сделать следующие выводы:
Во-первых, организация труда на предприятии построена на традиционных формах организации рабочих мест;
Во-вторых, на предприятии систематически проводятся работы по улучшению условий труда;
В-третьих, коэффициент уровня ценностно-ориентационной объединённости коллектива равен 0,77, что свидетельствует о заинтересованности персонала в работе именно на данном предприятии.
Однако следует выделить и имеющиеся недостатки в деятельности предприятия: низкий уровень прибыли и рентабельности обусловлены, прежде всего, низкой производительностью труда. Это свидетельствует о наличие проблем в области организации труда:
- Потери рабочего времени;
- Низкая эффективность управления производственными процессами;
- Отсутствие стимулов для повышения производительности труда.
Все вышеизложенное позволяет сделать однозначный вывод: в ООО ПК «ВентКомплекс» необходимо провести мероприятия по совершенствованию управления организацией труда.

[bookmark: _Toc105862446]2.7 Регулирование трудовых отношений в системе управления персоналом

Планирование представляет собой особую форму деятельности предприятия, направленную на разработку и обоснование программы экономического развития предприятия и его структурных подразделений на определенный период в соответствии с целью его функционирования и ресурсным обеспечением. Задача планирования состоит в стремлении максимально учесть все внутренние и внешние факторы обеспечивающие оптимальные условия для развития предприятия. На ООО ПК «ВентКомплекс» разрабатываются долгосрочные, среднесрочные, текущие планы.
Технология внутрифирменного планирования ООО ПК «ВентКомплекс» включает:
1) определение и обоснование основной цели и вытекающих из нее задач предприятия;
2) оформление поставленной задачи, установление конкретных показателей и заданий для исполнителей;
3) детализацию задания по видам и объемам работ, конкретным рабочим местам и срокам исполнения;
4) детальные расчеты затрат и получаемых результатов на весь период планирования.
Цели вырабатываются для осуществления миссии предприятия. В своей деятельности ООО ПК «ВентКомплекс» преследует следующие цели:
1) увеличение доли рынка за счет повышения квалификации работников и внедрения новых технологий;
2) увеличение объемов продаж;
3) повышение качества услуг;
4) повышение конкурентоспособности предприятия;
5) поиск дополнительных клиентов и налаживание связей с уже существующими клиентами;
6) увеличение чистой прибыли;
7) удовлетворение потребностей населения;
8) создание взаимосвязей с внешним рынком;
9) ведение благоприятной политики с государством;
10) создание благоприятных условий работы для сотрудников;
11) создание благоприятного климата в коллективе.
Для разработки плана специалистам по планированию требуется соответствующая информация. Помимо прогнозных и маркетинговых данных, то есть в основном внешней информации, в органы планирования поступает большой объем внутренней информации.
Сбор и обобщение поступающей информации, ее анализ относится к предплановой работе специалистов. Предплановая работа столь же необходима, как и разработка самого плана.
Составление плана деятельности ООО ПК «ВентКомплекс» начинается с подготовки проекта отдельных его частей:
1) плана производства и реализации продукции;
2) плана материально-технического обеспечения;
3) плана по кадрам и заработной плате;
4) перспективного плана по новой технике и капитальным вложениям;
5) финансового плана.
Планирование текущей деятельности заключается в построении генерального бюджета, представляющего собой систему взаимосвязанных операционных и финансовых бюджетов.
Для контроля и анализа финансово-экономических показателей ООО ПК «ВентКомплекс» выстроена следующая схема внедрения системы бюджетирования: 
1) изучены и доведены до всех почтамтов филиала регламенты по бюджетированию, разработанные ООО ПК «ВентКомплекс»; 
2) создана система ключевых показателей (в том числе четкое планирование прибыли и позволяющая каждому подразделению разработать детальный план действий для достижения намеченного финансового результата; 
3) разработан внутренний порядок взаимодействия между всеми структурными подразделениями филиала по формированию плановых бюджетов, где за каждым подразделением аппарата управления филиала закреплены соответствующие статьи бюджетов; 
4) планово-экономический отдел консолидирует все данные, представленные структурными подразделениями филиала, и составляет сводный консолидированный проект бюджета. Значительно облегчает составление планового бюджета наличие нормативных показателей, показателей, утвержденных Бюджетным комитетом ООО ПК «ВентКомплекс», ориентируясь на которые, предварительно разрабатываются предельные величины основных статей бюджета, а впоследствии лишь детализируются; 
5) для контроля исполнения бюджетов разработан порядок, основой которого является составление ежедневного реестра движения счетов, поступающих на оплату. Он действует во всех почтамтах и в аппарате управления; 
6) контроль выполнения плана по доходам осуществляется по пятидневкам. В случае отрицательных отклонений оперативно выясняются их причины и принимаются конкретные меры. 
Среда внутреннего контроля ООО ПК «ВентКомплекс» определяется как внутренними, так и внешними факторами. В числе внутренних факторов можно выделить следующие:
1) стиль работы руководителей (включая конкретные действия по организации на предприятии системы внутреннего контроля);
2) организационный статус отдела внутреннего контроля;
3) определение и документальное закрепление процедур контроля;
4) налаженность системы информационного обеспечения управления.
К внешним факторам, определяющим среду внутреннего финансового контроля на предприятии, относятся:
1) уровень развития экономики;
2) развитие законодательной базы;
3) налоговая политика государства;
4) соблюдение действующего законодательства и работа с внешними органами контроля;
5) риск, присущий деятельности данного предприятия, и ряд других факторов.
Структура внутреннего контроля ООО ПК «ВентКомплекс» подразделена на три составляющих: 
1) контрольная среда – набор характеристик, который определяет служебные взаимоотношения, благоприятные для контроля на предприятии; 
2) служба управления персоналом ООО ПК «ВентКомплекс» – политика и процедуры, касающиеся соответствующих областях управления персонала; 
3) процедуры контроля – специальные проверки, выполняемые отделом кадров.
Общий контроль выполнения всех мероприятий, предусмотренных планом работы, возлагается на генерального директора ООО ПК «ВентКомплекс».
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Организационная культура ООО ПК «ВентКомплекс» характеризуется в настоящее время следующими свойствами:
1. Организация жестко структурирована и строго контролируется. Действия людей, как правило, определяются формальными процедурами. Согласно критерию важнейших характеристик организации ООО ПК «ВентКомплекс», относится к ярко выраженной бюрократической системе с развитой системой формальных отношений.
2. Общий стиль лидерства в организации являет собой пример координации, четкой организации или плавного – ведения дел в русле рентабельности. Критерий общего лидерства также определяется, в первую очередь, типом лидера-бюрократа.
3. Стиль менеджмента в организации характеризуется гарантией занятости, требованием подчинения, предсказуемости и стабильности в отношениях. Таким образом, общий стиль лидерства в организации является формальным и не предполагает новаторских решений и демократические действия в коллективе. В организации как в большом муравейнике, четко определены места, роли и функции каждого участника.
4. Организацию связывают воедино формальные правила и официальная политика. Важно поддержание плавного хода деятельности организации. Связующая сущность организации проявляется в том, что ее структура является жесткой конструкцией с регламентированными правилами. Любое изменение должно быть проведено через большое количество согласований различного уровня, что снижает эффективность управления во времени.
5. Организация акцентирует внимание на конкурентных действиях и достижениях. Доминирует целевое напряжение сил и стремление к победе на рынке. В данном случае проявляется реализация стратегических целей, ориентированных на рыночное развитие компании.
6. Организация определяет успех на базе победы на рынке и опережении конкурентов. Ключ успеха – конкурентное лидерство на рынке». Таким образом, сотрудники компании видят в качестве критериев успеха ООО ПК «ВентКомплекс» повышение ее конкурентоспособности на рынке, удовлетворение спроса потребителей (то есть рыночно ориентированные, а не формальные инструменты).














На рисунке 2 построим профиль организационной культуры (по К. Камерону и Р. Куинну) ООО ПК «ВентКомплекс».
	



Рис. 2 – Профиль организационной культуры (по К. Камерону и Р. Куинну) ООО ПК «ВентКомплекс»
ООО ПК «ВентКомплекс» в настоящее время относится к ярко выраженному бюрократическому типу организационной структуры, В организации наблюдается единство представления корпоративного духа среди всех классов персонала. ООО ПК «ВентКомплекс», однозначно относится в текущем времени к категории бюрократической системы.
Барьером для трансформации существующего бюрократического типа организационной культуры в рыночную являются рядовые сотрудники. ООО ПК «ВентКомплекс» является компанией национального масштаба с разветвленной системой филиалов. Для эффективного функционирования в условиях ужесточающейся конкуренции ей необходимо придерживаться рыночного и бюрократического типа управления, ухода от клановости и перспективного рассмотрения внедрения элементов адхократии в будущем в связи с развитием инновационных процессов в мировой и национальной экономике.
Следовательно, на сегодняшний денье ООО ПК «ВентКомплекс» как бюрократическая структура является очень формализованным и структурированным местом работы. Тем, что делают люди, управляют процедуры. Для руководства критически важным является поддержание плавного хода деятельности организации. Организацию объединяют формальные правила и официальная политика. Ее долгосрочные заботы состоят в обеспечении стабильности и показателях плавного хода рентабельного выполнения операций. Репутация и успех являются общей заботой.
В перспективном стратегическом видении исследуемая организация имеет рыночную структуру. Фокус перспективы настроен на конкурентные действия, решение поставленных задач и достижение зримых целей. Успех определяется в терминах проникновения на рынки и рыночной доли. Важны конкурентное ценообразование и лидерство на рынке. Стиль организации – жестко проводимая линия на конкурентоспособность. В данном случае критически важными моментами должно стать:
1) управление системой контроля;
2) управление конкурентоспособностью;
3) стимулирование активности наемных работников;
4) управление обслуживанием потребителей.
Барьером для трансформации ООО ПК «ВентКомплекс» в рыночную структуру является сопротивление персонала, перераспределение сил в сторону клановой культуры, согласно которой организация должна стать очень дружественным местом работы, где у людей много общего.
Почта России проходит этап масштабных изменений. Эти изменения направлены на то, чтобы обслуживать клиентов - и граждан, и предприятия, - наилучшим образом. Качество работы почты - это, прежде всего, высокая скорость и гарантированная доставка. Качество обслуживания должно быть выше, чем у конкурентов.
Для реализации главной цели ООО ПК «ВентКомплекс» в области качества необходимо:
1) работать с улыбкой:
- добрая улыбка создаст хорошее настроение у наших клиентов;
- благожелательная улыбка поможет слушать и слышать клиентов;
- необходимо выяснять с улыбкой, что беспокоит клиентов, и предлагать им решение их проблем, относиться к жалобам клиентов с пониманием и желанием оказать помощь;
- относиться к своим коллегам по работе нужно так, как хочется, чтобы относились к вам;
2) делать все правильно:
- необходимо соблюдать установленные правила и инструкции;
- порядок на своем рабочем месте должен быть всегда;
3) делать все быстро:
- обеспечивая высокую скорость на своем участке работы, повышается качество обслуживания клиентов и скорость доставки почтовых отправлений в соответствии с обязательствами, которые ООО ПК «ВентКомплекс» несет перед клиентами;
- качество работы почты – это, прежде всего, высокая скорость;
4) быть целеустремленными:
- необходимо ставить цели по улучшению работы с клиентами и быть упорными в их достижении;
- важно добиться того, чтобы клиенты могли сказать вам и друг другу, что ООО ПК «ВентКомплекс» заботится о своих потребителях;
5) обучаться:
- постоянно необходимо повышать свою квалификацию за счет обучения, организуемого предприятием, самостоятельного обучения и обмена опытом со своими коллегами;
- изучение новых услуг, приемов и методов работы, техники и технологий;
- соблюдая все вышеперечисленные рекомендации, необходимо качественной работой доказывать, что клиенты ООО ПК «ВентКомплекс» являются главной ценностью, что работники почты служат их интересам;
- работать в соответствии с международными стандартами качества ИСО 9001 и Всемирного почтового союза;
6) наше будущее – это наши клиенты. В ООО ПК «ВентКомплекс» действуют единые Стандарты качества клиентского сервиса. Внедрение Стандартов позволяет предоставлять одинаково качественный сервис в каждом отделении.
Стандарты качества описывают весь процесс общения с клиентом от момента обращения в отделение почтовой связи до момента прощания с ним, определяя ключевые правила и принципы обслуживания клиентов в ООО ПК «ВентКомплекс».
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Найм – это ряд действий, направленных на привлечение кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией.
Результативность процесса найма достигается только при соблюдении системности между ее отдельными элементами: набором, отбором и приемом персонала.
Набор является первым шагом в стремлении ООО «ПК ВентКомплекс» удовлетворить потребность в персонале.
Набор – система мер для привлечения работников в строительную организацию.
Цель, преследуемая при наборе кадров, состоит в установлении контактов с потенциальными работниками, для того чтобы инициировать их обратиться с заявлением о приеме на работу.
Для привлечения кандидатов на вакантную должность в ООО «ПК ВентКомплекс» необходимо определить источники привлечения кандидатов. Основными источниками информирования ООО «ПК ВентКомплекс» являются объявления в СМИ, в сети Интернет, а также взаимодействие с СИГМУ, со Службой занятости населения.
Каждый из этих источников имеет свои преимущества и недостатки, но тем не менее остается действенным механизмом в технологии управления персоналом организации. Узловым моментом при наборе кадров является четкость и конкретность требований к претендентам на вакантную должность.
Максимально   полная    информация    исключает    риск    встречи    с
«неподходящими» кандидатами.
Обозначим качества, определяющие понятие «неподходящая кандидатура», и которые являются противопоказанием почти для любой деятельности (за редким исключением): психические заболевания; невротический склад личности со всеми признаками его актуализации; деформация   личности.	Основная причина, по которой руководство большинства организаций старается избежать принятия на работу людей с психическими заболеваниями, - это возможная непредсказуемость их поведения и высокая вероятность внезапного и длительного отсутствия на рабочем месте.
Вторая группа людей, чье присутствие в организации нежелательно, - лица с выраженными признаками невротизации. Для работодателя, не вникающего в тонкие психологические материи, достаточно того, что такому работнику присущи пониженная работоспособность, невнимательность, раздражительность, излишне бурные реакции на людей и обстоятельства, частые заболевания. Для психолога важно разобраться, является ли такое состояние временным, ситуативным или стойким - присущим данному человеку и готовым активизироваться в любой момент от малейшей неприятности. Второй вариант делает такого человека нежелательным для организации.
Третья группа людей, чье присутствие в организации, без сомнения, прибавит ей проблем, - это лица с деформациями личности. Характерная черта такого человека - дисгармоничность личностной организации, которая приводит к неадекватному восприятию себя и людей. Следствием могут быть озлобленность, отсутствие критичности в оценке собственных поступков, разительное несовпадение представлений о себе с истинным личностным обликом, необоснованное опасение происков со стороны окружающих и другие подобные черты, негативно отражающиеся на деле и людях, работающих рядом.
Типичный процесс отбора персонала в ООО «ПК ВентКомплекс» может выглядеть следующим образом.
1. Предварительная отборочная беседа.
Как правило, кандидат приходит к руководителю ООО «ПК ВентКомплекс», где с ним проводят предварительную беседу. При этом применяются общие правила беседы, направленные на выяснение, например, качества образования претендента, оценку его внешнего вида и определяющих личностных качеств.
2. Заполнение бланка заявления и анкеты претендента на должность. Кандидаты, прошедшие предварительную отборочную беседу, должны заполнить бланк заявления и анкету. Анкетирование является первым этапом процедуры оценки и отбора претендентов. Назначение метода двойное.
3. Наряду с решением задач отсева менее подходящих кандидатов определяется круг факторов, нуждающихся в особо пристальном изучении на основе последующих методов, а также источники, из которых можно получить необходимую информацию.
На предприятии ООО «ПК ВентКомплекс» также используется методы психодиагностики в подборе персонала.
Психодиагностика для приема на работу в ООО «ПК ВентКомплекс» помогает в:
· выявление позитивных и негативных качеств соискателя, оценка навыков взаимодействия с людьми, объективности восприятия окружающих и корректности самооценки.
· оценка организованности, умения планировать и ориентации на ценности организации.
· тестирование на склонность к лени, агрессивность, конфликтность, устойчивость к стрессу, энергичность и гибкость поведения.
· оценка потребности в одобрении руководства и потребности роста. Выявление приоритетности видов работ.
Система мотивации, основанная на осуществлении целей, состоит из выполнения:
· корпоративных ключевые показатели эффективности деятельности работника (КПЭ), характеризующих успешность реализации стратегии;
· бизнес-КПЭ, характеризующие работу подразделений и работников на всех уровнях управления, являющиеся результатом;
· целей, характеризующих выполнение проектных задач;
· оценки личной эффективности сотрудника (оценивается непосредственным руководителем сотрудника).
В премировании работников всех уровней иерархии используются корпоративные КПЭ, вес которых уменьшается по мере уменьшения иерархии управления, в соответствии со снижением степени влияния должности/профессии на их выполнение.
71,9% сотрудников ООО ПК «ВентКомплекс», участвующих в опросе, считают, что данное предприятие имеет свою стратегию развития. Стратегия развития необходима любой успешной компании. 26,3% опрошенных затруднились ответить на вопрос о наличии на данном предприятии стратегии развития. И всего 1,8 % считают, что наличие стратегии развития не обязательно для предприятия (рис.2).
[image: ]
Рисунок 2- Наличие у организации стратегии развития
Важно помнить то, что работа без цели (долгосрочной или краткосрочной) чаще всего не представляет для человека никакой ценности.
Однако, зная ценность своей работы, сотрудник проявляет к ней больший интерес. Поэтому, очень важно, чтобы сотрудник знал, к чему стремится компания и чего она хочет достичь, какой вклад необходим для реализации поставленной цели со стороны сотрудника.
Сотрудники, не осведомленные по поводу того, с какой целью расходуется их трудовой потенциал, в конечном счете перестают быть частью компании. Как правило, у сотрудников, которые не воодушевлены целями компании, низкая вовлеченность и как следствие низкая эффективность труда.
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Рисунок 3 - Ориентированность системы мотивации на стратегическую перспективу по результатам опроса
Таким образом, можно сделать вывод, что в существующей на данный момент стратегии развития предприятия уделяется внимание управлению и мотивации персонала. 71,9% сотрудников ООО «ПК ВентКомплекс» знают о наличии у предприятия стратегии развития и считают, что она необходима любой успешной организации.
Однако, всего 12,3% смогли сформулировать нынешнюю стратегию развития ООО ПК «ВентКомплекс», это преимущественно сотрудники, занимающие руководящие посты. 47,4% респондентов считают, что стратегия развития пересматривается по необходимости и ориентирована на долгосрочный период.
В организации всеми вопросами, связанными с управлением кадрами занимается директор, так как организационная структура не предусматривает отдельное структурное подразделение, занимающееся управлением персоналом.
Цели системы управления персоналом:
1) Обеспечение компетентности персонала;
2) Обеспечение укомплектованности персонала.
Основными задачами системы управления персоналом являются:
1) Документальное оформление трудовых отношений;
2) Постоянное повышение квалификации работников. Функции системы управления персоналом:
1. Прогнозирование, планирование потребности и комплектование качественным и квалифицированным персоналом вакантные должности компании;
2. Разработка нормативно-методической документации по вопросам, комплектования, учета, движения и аттестации персонала;
3. Осуществление приема, перевода, увольнения, учета и оформления отпусков работников;
4. Организация и участие в работе по формированию резерва руководителей;
5. Централизованное ведение, учет и хранение личных дел, трудовых книжек работников;
6. Осуществление подбора и отбора работников на вакантные должности;
7. Ведение учета и предоставление отчетности по приему, переводу, увольнению и качественному составу персонала.
Директор ставит цели, а вместе с ними и делегирует полномочия каждому конкретному звену организации. В свою очередь, звенья организации принимают на себя обязательства по достижению этих целей и несут ответственность перед руководителем в рамках занимаемой должности.
Подводя итоги первой части отчета практики, отметим, что общим для малых российских предприятий, в отличие от крупных корпораций и государственных структур, является полное отсутствие или упрощенный подход к организации системы подбора и диагностики кадров.
[bookmark: 3._Выявление_проблем_функционирования_си][bookmark: _bookmark3]В ходе проведенного анализа внутренней среды маркетинга персонала в ООО «ПК ВентКомплекс», выявлены следующие проблемы:
1. Неэффективная организация работы отдела кадров;
2. Неэффективный подбор кадров.
Анализ	внешней	среды	маркетинга	персонала	в	ООО	 ПК «ВентКомплекс», показал следующие проблемы:
1. Отсутствие корпоративных конкурсов.
2. Непривлекательность	рабочего	места	в	глазах	новых потенциальных работников.


Таблица 9 –Результат аудита системы подбора персонала

	Выявленны е проблемы
	Описание
	Результат
	Риски
	Рекомендации

	




Планирова ние
	



Отсутствует план подбора на год
	Рекрутеры работают со всеми вакансиями, которые на них падают, без приоритезаци и, авральный режим, все всегда нужно вчера
	


Нет возможности управлять загрузкой, планировать бюджет
	



Введение обязательного годового планирования потребностей в персонале

	

Бюджетиро вание
	
Есть в усеченном варианте(оп еративный)
	Основа - не планирование потребностей, а "как делали в прошлом году"
	Отсутствие бюджетного планирования на основе потребностей бизнеса
	
Введение обязательного годового бюджетирования на основе плана подбора

	
Документоо борот
	
Номинально е наличие документов
	Регламенты прописаны, но не работают План подбора
	При отсутствии инструментов - неудовлетворите льная работа систем подбора
	Разработка и актуализация пакета документов в части подбора и адаптации Обучение внутренних

		
	
	– отсутствует Заявка на подбор - упрощенный вариант Джоб- оффер высылается не всем соискателям Отчетность -
неудобная для исполнителей и не информативн ая для руководителе й
Программа адаптации - отсутствует
	и адаптации
	заказчиков основным процессам оценки и адаптации

	






Анализ источников поиска персонала
	Работные сайты, СМИ, площадки размещения объяалений, соцсети(не используютс я - нет времени), сайт компании (не используеся)
, интранет (не используетс я), внутренняя реферальная система
	




Неполное использовани е возможных источников поиска в виду нехватки времени и ограничений фокуса
	







Ограниченный объем	воронки кандидатов
	

Использование ресурсов, не требующих дополнительных вложений (собственный сайт, интранет)
Запуск и тестирование кампаний по привлечению в соцсетях Постоянное тестирование новых источников, анализ их эффективностиОтслежива ние деятельности конкурентов в части привлечения персонала

	



Технология Оценка
	Проводится преимущест венно биографичес кое интервью, кандидаты не оцениваются на наличие
	
Критерии отбора персонала не связаны со стратегией и ценностями компании
	

Привлечение соискателей, несоответствую щих потребностям компании
	Разработать систему оценки для офисного и розничного персонала. Определить стандарты, привязать к корпоративным компетенциям. Провести опрос заказчиков по пробелам оценки соискателей. Изучить
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	корпоративн ых компетенци й(модель компетенци й не работает), рекрутер подбирает под руководител я
	
	
	инструменты, позволяющие закрыть эти пробелы.

	

Привлекате льность условий для кандидатов, уровень
зарплат и компенсаци й
	



Зарплата не в рынке? (проверить гипотезу)
	По нескольким должностям(м енеджеры по продажам, бренд- менеджеры, персонал в магазинах) увеличиваетс я срок закрытия вакансий
	



Лучшие кандидаты с рынка уходят к конкурентам
	




Провести анализ заработных плат

	


Привлекат ельность условий для кандидатов, уровень
зарплат и компенсаци й (2)
	




Выплаты премий
	Система мотивации не понятна,"меня здесь хотят обмануть"? "уход от налогов"? "не выплатят, когда буду увольняться?"
, сотрудник не может влиять на размер премии
	
Лучшие кандидаты с рынка выбирают компании с более прозрачной системой мотивации, привязанной к результатам работы
	




Пересмотреть систему мотивации, показать зависимость дохода от результатов

	



Автоматиза ция
	Преобладаю т ручные операции (резюме хранятся в папках, бумажная папка резерв), отчеты
	Обработка информации на уровне 2019 года, проактивный подбор - не ведется, история по кандидатам - не ведется
	Невозможность управлять эффективностью подбора, лишнее время - на сбор информации, уход менеджера по подбору - потеря данных, рынок
	

Проведение тендера и приобретение автоматизированной системы подбора персонала




	
	заполняются вручную в простынях Excel
	
	кандидатов по некоторым должностям - исчерпаем(необх одимо вести учет изменений по ним)
	

	










Аналитика
	Отсутствует аналитика по процессам подбора и адаптации: сроки закрытия, источники подбора, стоимость подбора, причины увольнений,
% текучести, в том числе на исп. сроке, удовлетворе нность заказчиков, анализ воронки кандидатов и тд
	




В работе с кандидатами - отсутствие понимания фокуса направления усилий,Во взаимодейств ии с заказчиком - отсутствие аргументиров анной позиции
	









Невозможно управлять тем, что не измеряется
	







Введение автоматизированной системы учета данных При помощи этой системы анализ эффективности по основным метрикам

	





Уровень квалифика ции рекрутеров
	Плюсы: Знают конкурентов
, компании - "доноры", ищут альтернатив ные способы закрытия вакансий(об учение неопытных, реферальная программа, подхват высвобожда ющихся сотрудников
	Не партнер ское взаимо действи е с заказчи ком, не хватает аргуме нтации В виду отсутст вия автомат изации
-
невысо
	





С заказчиком - всегда в проигрышной роли(виноватого
)
	


Внедрение админ. Поддержки Обучение рекрутеров взаимодействию с заказчиком Регулярное посещение рекрутинговых мероприятий Изменение системы мотивации (добавление показателя за оптимизацию деятельности)




	
	конкурентов
)
Минусы: отсутствие администрат ивной поддержки сверху - не берут ответственн ость на себя, не обучаются, не держат руку на пульсе, не знают основных тенденций
	кий уровень ведения ваканси й Неумен ие объекти вно оценив ать и оцифро вывать свою эффект ивность
	
	

	
Система мотивации рекрутеров
	

Окладная система
	Отсутствует связь между результатами деятельности и размером дохода
	
Рекрутеры не мотивированы работать лучше
	Определить постоянные и проектные показатели, провести разъяснительную работу, внедрить



Таким образом, предлагается выстроить систему управления адаптацией сотрудников ООО «ПК ВентКомплекс» которая должна повышать эффективность управления сотрудниками предприятия. А поэтому нужно делать упор на определение тех работников, которым необходима помощь в адаптации и определении того, в чем нуждаются работники.
Имеющейся системой управления персоналом в компании упускается весьма значимый компонент, гарантирующий результативность системы - так называемый «человеческий фактор». Управление компании применяет
«технический» подход к управлению персоналом. Итог обеспечивается за счет строго соответствия персонала техническим (функциональным) характеристикам (степени квалификации, возрасту, стажу, образованию) и использованию контроля в абсолютно всех этапах системы управления персоналом.


В первый рабочий день работник имеет беседу с непосредственным наставником и руководителем, где ему рассказывают более подробную информацию о истории, деятельности, правилах и традициях компании. После этого непосредственный руководитель разъясняет все положения его должностной инструкции.
Работник имеет возможность задать все интересующие его вопросы. На этой же беседе составляется план работ для нового сотрудника на испытательный срок, он всегда в трех экземплярах (для нового сотрудника, наставника и непосредственного руководителя).
По итогам испытательного срока беседа проходит вновь вместе с руководителем, новым сотрудником и наставником. В ходе беседы принимается решение по закрытию испытательного срока, в случае выполнения большого процента задач, поставленных непосредственным руководителем на испытательный срок, он считается закрытым. В случае выполнения задач менее пятидесяти процентов, работа сотрудника в компании оставляется на усмотрение руководителя.
В	ООО	 «ПК	ВентКомплекс» 	успешно	проводится		система наставничества. Примерно		в		месяц		устраиваются		на работу сотрудников, 	соответственно	один	наставник	курирует	трех	новых сотрудников завода.
9чел./3чел=3 наставника в месяц на весь адаптационный период Затраты на адаптационный период в ООО ПК «ВентКомплекс»:
Каждому наставнику идет доплата за одного нового сотрудника в размере 500 рублей в месяц к надбавке заработной платы.
9 чел.*500р.=4500руб. – оплата наставникам в год.
Основной целью аттестации ООО «ПК ВентКомплекс» является определение соответствия сотрудников по уровню знаний, умений, навыков и квалификации занимаемой должности, выполняемой работе. Сопутствующие цели аттестации: повышение должности; повышение оклада; определение проблемных зон; составление плана развития сотрудника; зачисление в


кадровый резерв; коррекция или перераспределение должностных обязанностей. Процесс аттестации состоит из следующих этапов: планирование аттестации; подготовка к аттестации сотрудников; проведение аттестации; реализация решения аттестационной комиссии; собеседование с сотрудниками по результатам аттестации.
Аттестация в ООО ПК «ВентКомплекс» может является плановой, по результатам прохождения испытательного срока и внеплановой. Плановая аттестация проводится в отношении всех сотрудников предприятия не реже 1 раза в 3 года.
Аттестация по результатам испытательного срока проводится для сотрудников, завершающих прохождение испытательного срока. Внеплановая аттестация проводится в следующих случаях: по личному заявлению сотрудника; по заявлению непосредственного руководителя; повторно после окончания испытательного срока; приказ генерального директора.
В результате рассмотрения системы управления персоналом в ООО «ПК ВентКомплекс» были обнаружены следующие недочеты в работе руководства согласно управлению персоналом компании:
1) недостаточная конструкция системы управления персоналом, что характеризуется неопределенностью структуры, недостаточной четкостью распределения функциональных обязанностей между работниками в сфере управления персоналом; дублированием 1 функций согласно управлению персоналом и недостаточным вниманием другим;
2) мало результативная система выбора персонала, что характеризуется отсутствием при оценке претендентов качественной системы собеседований; неудовлетворительным интересом к индивидуальным данным (подобным, равно как возможности к осуществлению этих либо других функций, особенности нрава), в значительном характеризующим благополучность исполнения официальных обязательств и взаимодействия с находящийся вокруг;


3) применение мало результативных систем оценки персонала и его мотивации;
4) малоразвитость системы обучения персонала, что характеризуется неэффективностью работы согласно формированию запаса, неимением проектов преподавания абсолютно всех сотрудников, никак не применением способностей высококачественного (индивидуального) подъема сотрудников, какой подразумевает формирование способностей с целью проявления инициативы и формирования возможностей любого отдельного работника, зачисленного в запас (т.е. отсутствует программа карьерного роста работников).
В следствии не происходит развитие внутренних возможностей, весьма значимых для руководящего работника, - способность принять на себя ответственность, выразить инициативу, координировать деятельность подчиненных, завоевывать доверие сотрудников.

[bookmark: _Toc105862449]2.10 Анализ затрат на персонал, их структура и эффективность

Затраты на персонал ООО ПК «ВентКомплекс» имеют следующую структуру:
1) заработная плата, начисленная работникам по тарифным ставкам и окладам за отработанное время;
2) премии и вознаграждения, носящие регулярный или периодический характер;
3) доплата за работу во вредных условиях;
4) оплата работы в выходные и праздничные дни;
5) оплата ежегодных отпусков;
6) оплата	учебных	отпусков, 	предоставленных	работникам, обучающимся в образовательных учреждениях.
7) оплата больничных листов;
8) компенсация женщинам, находящимся в частично оплачиваемом отпуске по уходу за детьми.
Так же к затратам на персонал можно отнести следующие расходы:
1) затраты на набор персонала: оплата рекламы вакансий в печатных изданиях и интернет сайтах;
2 стоимость рабочей одежды;
3) оплата питания отдельным категориям работников – работникам, работающим во вредных условиях;
4) налоги на использование наемного труда;
5) расходы на охрану труда.
Таблица 10 – Анализ затрат на персонал ООО ПК «ВентКомплекс»
	
	
Вид
	Годы
	Отклонения

	
	
	2019
	2020
	2021
	2019
	2020
	2021

	1
	Фонд окладов, надбавок и доплат
	76,96%
	78,44%
	78,36%
	1,48%
	-0,08%
	1,40%

	2
	Набор и отбор персонала
	0,38%
	0,15%
	0,22%
	-0,23%
	0,07%
	-0,16%

	3
	Обучение, переобучение и
повышение квалификации
	0,14%
	0,01%
	0,02%
	-0,14%
	0,01%
	-0,12%

	5
	Специальная одежда
	1,03%
	0,55%
	0,52%
	-0,47%
	-0,04%
	-0,51%

	6
	Охрана труда
	0,51%
	0,25%
	0,25%
	-0,26%
	0,00%
	-0,26%

	7
	Отчисления в социальные фонды
	20,01%
	20,40%
	20,37%
	0,38%
	-0,02%
	0,36%

	8
	Итого
	100%
	100%
	100%
	-
	-
	-



Как видно из таблицы 2 структура затрат на персонал не стабильна, наибольший удельный вес занимает «Фонд окладов надбавок и доплат» более 75% всех затрат на персонал.
Так рассматривая отклонения 2020 года к 2019 можно сказать, что «фонд окладов надбавок и доплат» увеличился на 1,48 процентных единицы, что сопровождалось сокращением выплат по всем последующим элементам структуры.
Сравнивая структуру затрат 2020 и 2021 года можно заметить, что «Фонд окладов надбавок и доплат» совсем не много сократился на 0,08 процентных единицы, это связано с изменением численности персонала.
В связи с этим затраты на «обучение» и «набор и отбор персонала» увеличились на 0,01 и 0,07 процентных единицы соответственно, а расходы на «специальную одежду» напротив сократились на 0,04 процентных единицы. Затраты на охрану труда остались неизменными.
В 2019 году по сравнению с 2020 годом наблюдался рост затрат лишь по таким элементам структуры как «Фонд окладов надбавок и доплат» и «отчисления в социальные фонды». Эти изменения были продиктованы различным предприятиям экономическими условиями, которые сложились в результате экономических сложностей, которые накрыли Россию с конца 2019 года.
В ООО ПК «ВентКомплекс» 2020 год был переломным, т.к. поменялась политика предприятия относительно выплаты заработной платы. В связи с этим, в 2020 году наблюдается резкий скачек вверх затрат на персонал, и достаточно сильный скачек вниз прибыли. Но уже в первом квартале 2021 года ситуация немного стабилизировалась – затраты на персонал были немного снижены, а показатели прибыли и объема производимой продукции начали расти.
По итогам анализа кадровой политики и анализа затрат на персонал предприятия за последние несколько лет, становится возможным предложить наиболее	подходящие	пути	оптимизации	расходов ООО ПК «ВентКомплекс» на персонал в период экономического кризиса.
В социальном пакете, предоставляемом работникам компании ООО ПК «ВентКомплекс», особое внимание уделяется решению вопроса о личном и семейном оздоровительном отдыхе. Корпоративная база отдыха и детский оздоровительный лагерь), оплата путевок в летние лагеря для детей сотрудников. Кроме того, пакет включает в себя традиционно востребованные блага, такие как:
- Добровольное	медицинское	страхование;
- Страхование жизни, страхование от несчастного случая.
- Компенсация на питание.
- Компенсация на связь.
- Дополнительные выплаты по больничным листам в определенных ситуациях.
- Дополнительные выплаты по командировочным расходам.
- Выплаты при переводе работника на работу в другую местность.
- Страхование имущества по льготным ценам.
- Проведение	корпоративных	командных	турниров	по	игровым видам спорта.
- Корпоративные праздники.
- Новогодние подарки для сотрудников и их детей.
- Наличие оснащенного медицинского кабинета.
В качестве способов минимизации ущерба производству от кризисной ситуации ООО ПК «ВентКомплекс» необходимо обратить внимание на:
1.	Грамотное проведение оптимизации без принятия поспешных решений, проведение подробного анализа всех плюсов и минусов разработанных мероприятий. Предприятие должно иметь строго структурированную систему оптимизации затрат на персонал с определенным количеством приоритетных должностей.
2.	Применение на практике для не актуальных направлений деятельности предприятия новые методы по оптимизации затрат на персонал, и именно – аутсорсингили фрилансинг.
3.	Создание оптимального системного подхода по оптимизации затрат на персонал, т.к. снижение затрат на персонал является самой тяжелой статьей бюджета на предприятии ООО ПК «ВентКомплекс».
Таким образом, компания ООО ПК «ВентКомплекс» при сокращении расходов на персонал должна стараться осуществлять меры в совокупности, все мероприятия должны быть взвешены и оправданы, отказывать работникам необходимо так, чтобы потом его можно было бы вернуть их.
Мероприятия по оптимизации затрат на персонал не должны иди в разрез с основными задачами предприятия, этот сложный процесс должен быть продуманным, т.к. неправильно подобранные мероприятия по оптимизации затрат на персонал могут принести серьезный вред компании и не дать ожидаемых от их внедрения результатов.
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Производственная практика является одним из основных условий закрепления, полученных за период обучения теоретических знаний, приобретения практических навыков по их применению, а также выявления пробелов в знаниях теории. Практика дает возможность получить практическую подготовку, оценить свои возможности.
После прохождения производственной практики можно сделать следующие выводы:
Основной задачей при подборе и отборе на работу персонала является удовлетворение спроса на работников в качественном и количественном отношении. Отбору работника предшествует четкое представление о функциях, которые он будет исполнять, задачах и должностных обязанностях, правах и взаимодействии в организации. Исходя из заранее сформулированных требований, выбирают подходящих людей на конкретную должность, и соответствию качеств претендентов требованиям предается большое значение.
Поиск и отбор кадров традиционно рассматривается как функция кадровых служб. Однако эффективный процесс отбора персонала всегда требует участия в нем руководителей тех подразделений, в которые отбираются новые работники. Это предполагает знание руководителями основных принципов и процедур, используемых при отборе кадров, и обладание необходимыми для этого навыками.
Этап отбора работников на любом предприятии является весьма важным, так как именно при его правильном проведении организация обеспечивается грамотными работниками, способными занять достойное место при замещении вакантной должности.
По результатам проведенного исследования можно сделать вывод, что подбор кадров является важным и долгим процессом, а обращения в специальные агентства может стоить больших финансовых средств. Способ


подбора	также	может	определяться	сферой	деятельности	предприятия	и наличию уже сформировавшегося коллектива.
В итоге, подбор персонала является важным этапом в развитии фирмы и ответственность за его проведение исходит от руководителя организации.
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