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I. обязательная часть программы практики
1. Организационно-правовая форма
"Обществом с дополнительной ответственностью признается учрежденное двумя или более лицами общество, уставный фонд которого разделен на доли определенных учредительными документами размеров; участники такого общества солидарно несут субсидиарную ответственность по его обязательствам своим имуществом в пределах, определяемых учредительными документами общества. При экономической несостоятельности (банкротстве) одного из участников его ответственность по обязательствам общества распределяется между остальными участниками пропорционально их вкладам, если иной порядок распределения ответственности не предусмотрен учредительными документами общества" (п. 1 ст. 94 ГК).

Выделение общества с дополнительной ответственностью в отдельную организационно-правовую форму коммерческих юридических лиц объясняется особенностями ответственности участников такого общества по его долгам. Такая ответственность наступает только при недостаточности имущества самого общества для погашения его долгов (т.е. является субсидиарной). Кредиторы общества вправе предъявить свои требования в полном объеме или любой части как по всем участникам общества, так и к любому из них (т.е. ответственность участников по долгам общества является солидарной). Все участники общества несут ответственность в одинаковом для всех кратном размере к стоимости их вкладов, определенном учредительными документами общества. При банкротстве одного из участников его ответственность по обязательствам общества распределяется между остальными участниками пропорционально их вкладам. Общий объем ответственности всех участников по обязательствам общества определяется уставом пропорционально их долям в имуществе общества, т.е. является величиной кратной размеру всего уставного фонда. Иначе говоря, объем ответственности общества с дополнительной ответственностью может оказаться неполным.

Фирменное наименование общества с дополнительной ответственностью должно содержать наименование общества и слова "с дополнительной ответственностью". Учредительные документы такого общества должны вместе с положениями, установленными для общества с дополнительной ответственностью, содержать размер и порядок обеспечения дополнительной ответственности участниками общества. Для регистрации общества его участники наряду с учредительными документами представляют документы, подтверждающие их возможность обеспечить дополнительную ответственность.

С учетом изложенных особенностей к обществу с дополнительной ответственностью применяются нормы права, регулирующие создание и деятельность общества с ограниченной ответственностью.

Преимущества и недостатки организационно – правовых форм предоставлены в приложении 1.
2.   Организация управления ОДО «НТ-АВТО»

ОДО «НТ-АВТО» является коммерческой организацией, деятельность которой направлена на дальнейший рост объемов продаж конкурентоспособной продукции (автомобильные компоненты), расширение ее номенклатуры, с целью получения максимальной прибыли, удовлетворения растущих потребностей населения в запасных частях к легковым автомобилям и дальнейшего наращивания потенциала предприятия.

Руководство текущей деятельностью ОДО «НТ-АВТО» осуществляет директор.  Директор осуществляет общее руководство, решает самостоятельно все вопросы деятельности предприятия, предусмотренные Уставом.  Директор пользуется правом распоряжения имуществом и средствами предприятия в пределах установленных уставом предприятия, заключает договора, выдает доверенности, открывает в банках счета, утверждает штатное расписание, издает приказы и дает указания, обязательные для исполнения всеми работниками предприятия, решает другие вопросы не отнесенные законодательством или Уставом предприятия к исключительной компетенции Общего собрания Участников.

Действующая организационная схема ОДО «НТ-АВТО» представлена в приложении 2.1. 
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Рис. 2.1. Организационная структура ОДО «НТ-АВТО»
Данная структура характерна тем, что существует передача задач и полномочий от руководителя к подчиненному и далее к другим подчиненным и при этом образовались уровни управления. Основной характеристикой данной структуры является сосредоточение всех полномочий и всей информации в руках руководителя каждого уровня. Эта особенность линейной структуры определяет ее преимущество (быстрота принятия управленческих решений; легкость контроля) и недостатки (высокий уровень требований компетенции руководителя). 

Данная структура является плоской линейной структурой, характеризующейся большим диапазоном управления и соответственно небольшим количеством уровней управления.

Для начала необходимо рассмотреть понятие внешней угрозы и возможности. Угрозами называют факторы внешней среды, которые могут препятствовать достижению стратегических целей организации.  Возможности — это особенности внешней среды, которые, возможно, будут способствовать достижению компанией стратегических целей. Стратегическое поведение организации находится под воздействием элементов среды задач (действия конкурентов, покупатели, поставщики, источники рабочей силы), а элементы генеральной среды оказывают на организацию скорее косвенное влияние, но, тем не менее. требуют анализа и учета при планировании мероприятий. 

Генеральная среда включает в себя технологические открытия,  экономические, законодательные, политические и международные события, а также социокультурные изменения. Кроме того, дополнительные возможности и угрозы могут быть связаны с группами влияния и заинтересованными группами, кредиторами, доступом к природным ресурсом. уровнем отраслевой конкуренции. Что касается внешних угроз на моем предприятии, то самой опасной из них является угроза появления новых конкурентов (остальные угрозы будут описываться чуть ниже). Она повлечет за собой потерю покупателей, снижение предприятиям. Но тут опять же есть свои вариации. Т.е. предприятию необходимо разрабатывать стратегии развития, а не зацикливаться на сохранении уже завоеванных позиций на рынке.

   Чтобы определить стратегию нашей фирмы надо определить слабые и сильные  её стороны.

Сильные стороны ОДО «НТ-АВТО»: 

1. полный комплекс рекламных услуг предоставляемых клиенту

2. высокий творческий потенциал

3. профессионализм

4. способность быстрого реагирования на появление новых технологий в сфере рекламного рынка и умение творчески использовать новинки появляющиеся в результате Н.Т.П. на благо клиентов.

Слабые стороны:

На начальном этапе существует проблема замен специалистов людьми фирмы, это происходит благодаря малому количеству коллектива и связано с экономическими трудностями на этапе становления организации. Следовательно, приходится нанимать людей из вне.

Перспективные направления развития во внешней среде:

1. выход на регионы

2. разработка know-how

3. расширение перечня услуг

Возможные угрозы во внешней среде:

1. изменение политической ситуации в стране, и , как следствие, нарушение экономического баланса системы.

2. глобальные экологические катаклизмы

3. невыполнение обязательств со стороны поставщиков

4. недобросовестная конкуренция

Несколько эффективных мероприятий по достижению поставленных целей.

1. безукоризненное выполнение своих обязанностей работниками фирмы

2. создание положительного образа фирмы в глазах общественности

3. участие в общественных акциях связанных с шоу и рекламным бизнесом

4. выпуск конкурентно-способной продукции.

Что касается внутренней среды, то большинство корпоративных характеристик относятся к высокоценным активам фирмы. Это: высокая рентабельность продаж, хорошо отлаженная сбытовая сеть, известность предприятия, проводимая рекламная политика. К проблемам требующим внимания, относятся: недостаточная мотивация персонала, нехватка высококвалифицированных специалистов, низкие финансовые возможности. Балластом для предприятия являются высокие цены, неучастие персонала в управлении. 

На данном предприятии стратегические решения принимает директор и его заместители.

Наиболее важные решения принимаемые являются групповыми, и иногда принимаются вместе с учредителями предприятия на заседаниях, которые проводятся ежемесячно. 

Тактические решения принимаются начальниками структурных подразделений и текущие проблемы решают на местах. 

Для принятия решений, например, от которых зависит правильная организация работы предприятия, социальные и трудовые условия работы коллектива, в совещаниях принимают участие начальники среднего звена и их заместители. На таких совещаниях, как правило, руководитель предприятия предлагает высказаться каждому из участников совещания устно, иногда в письменной форме с указанием достоинств и недостатков какой либо рассматриваемой проблемы. 

Для выработки решения, выявляются существующие проблемные ситуации, сложившиеся в работе и причины их возникновения. Данную работу выполняют руководители, которых касается существующая проблема и быстрое ее разрешение. Собирается необходимая информация, например, по изучению рынков, будущих конкурентов, спросе и предложении, увеличении или снижении темпов реализации, с выделением преимуществ и недостатков по отдельным группам товаров. Собранная информация выносится на обсуждение коллективом, уполномоченным участвовать в принятии решения. Совместно разрабатывается несколько возможных вариантов решения, с указанием ограничений (законодательных, финансовых), в пределах которых необходимо принять решение, указываются преимущества и недостатки, последствия. В последствии принимается то решение, которое принесет больший коммерческий или социальный эффект большинству коллектива предприятия. 

Для повышения эффективности управленческих решений начальники всех подразделений применяют к лицам недобросовестно выполненным порученным им указания административные меры воздействия (снятие премий, надбавок, мат. помощи, выговор, строгий выговор). Лиц качественно выполняемые поручения поощряют премиально и продвигают по служебной лестнице. 

Принятые решения руководителем предприятия оформляются приказом. Руководитель доводит информацию о принятом решении каждому из своих заместителей, которые в свою очередь доводят четкие указания в письменной форме (ставят свою резолюцию на копии приказа) начальникам структурных подразделений о последовательности действий, которые необходимо выполнить в сложившейся ситуации и в конкретные сроки, определяют ресурсы и средства, которые могут использоваться. Начальники структурных подразделений назначают ответственных исполнителей за реализацией данного решения, и контролируют правильность и своевременность выполнения решения. 

В качестве практического примера можно привести одну из проблем и ее решение, сложившееся на ОДО «НТ-АВТО».

Перед принятием управленческого решения директором предприятия возникла проблемная ситуация, суть которой является решение о расширении численности персонала отдела бухгалтерии или другими словами принятии на работу специалистов.

В данном примере перед г директором  стоит проблема в принятии на работу одной штатной единицы в отдел бухгалтерии, т.е. бухгалтера.

Проблемная ситуация заключается в необходимости принятия бухгалтера с определенным опытом работы, (в перспективе замены на другую единицы бухгалтерии, в случае ее непредвиденного увольнения) в целях сокращения трудоемкости процесса работы бухгалтерии, и снижения ошибок, допускаемых при работе.

При формировании решения генеральный директор руководствовался:

Проанализировал проблемную ситуацию: и выявил, что объективность существующей проблемы – подтверждается факторами: 

 - необходимостью увеличить штат отдела бухгалтерии до 5 человек;

 - невозможностью обеспечить выполнение бухгалтерией своих должностных обязанностей при новых темпах роста документооборота.


При формировании и оценке решения были учтены крайние варианты решения. Наихудшее – оставить существующую структуру численности отдела за счет дополнительного материального стимулирования труда либо пересмотра кадровой службы численности персонала и изыскания дополнительного резерва помощи специалистов менее загруженных и определение их работы в совмещении занимаемой должности бухгалтера. Наилучшее – принять на работу дополнительного бухгалтера, с соответствующим профессиональным опытом и навыками и знаниями. 


Были также учтены альтернативные варианты, такие как: 


– принять на работу бухгалтером специалиста высшего учебного заведения с окладом ниже должности, занимаемого бухгалтером; 


– принять на работу бухгалтера работающего по совместительству;


При обсуждении на совещании оценки преимуществ и недостатков решений были сделаны выводы, что:

1. Принятие на работу специалиста высшего учебного заведения обеспечивает некоторое снижение трудоемкости в работе, но после обучения практическим навыкам бухгалтерского учета. Работнику выплачивается заработная плата ниже должности, занимаемого бухгалтером предприятия. Однако в отсутствии должного опыта и профессиональных качеств бухгалтеры должны постоянно проверять порученную ими работу для исключения допущения ошибок и тратить время на обучение практическим навыкам. 

2. Принятие на работу бухгалтера работающего по совместительству (на другом предприятии) немного предпочтительней, т.к. этот специалист обладает достаточными практическими навыками бухгалтерского учета, однако ведение учета на разных предприятиях способствует выполнению иногда недостаточно качественной работы. Примером может служить предоставление отчетности в налоговую инспекцию по исчисленным налогам, годовому балансу. Для предоставлении более оперативных сведений бухгалтер должен находится постоянно на своем рабочем месте и отвечать за участок работы, который ему поручен. При возникновении острой необходимости в получении информации, данного бухгалтера может не быть на рабочем месте данного предприятия, что может привести к достаточно неприятным последствиям. 

С изложением преимуществ и недостатков в ходе анализа предоставленных фактов генеральный директор принял решение о принятии кандидатуры бухгалтера, работающего полный рабочий день. Он же согласовал данное решение с начальником отдела кадров, который в дальнейшем в соответствии с приказом и протоколом собрания подготовил и исполнил решение;  контролировал своевременность выполнение данного решения зам. директора по персоналу и социальному развитию; результаты реализации решения поручено было произвести экономисту в течение испытательного срока по истечении 3 месяцев работы специалиста бухгалтером.

Стиль руководства выражается в том, какими приемами руководитель побуждает коллектив к инициативному и творческому подходу к выполнению возложенных на него обязанностей, как контролирует результаты деятельности подчиненных. Принятый стиль руководства может служить характеристикой качества деятельности руководителя, его способности обеспечивать эффективную управленческую деятельность, а так же создавать в коллективе особую атмосферу, способствующую развитию благоприятных взаимоотношений и поведения. Степень, до которой управляющий делегирует свои полномочия, типы власти, используемые им, и его забота, прежде всего о человеческих отношениях или, прежде всего, о выполнении задачи - все отражает стиль руководства данного руководителя. 

В современных условиях успех дела предопределяется не только характером отношений между руководителем и подчиненным и степенью их свободы, которая им предоставляется, но и рядом других обстоятельств. Выражением этого являются «многомерные» стили управления, которые представляют комплекс взаимодополняющих, переплетающихся подходов, каждый из которых независим от других.

Первоначально сложилась идея «двумерного» стиля управления, который основывается на двух подходах. Один из них ориентируется на создание в коллективе благоприятного морально-психологического климата, налаживание человеческих отношений, а другой – на создание надлежащих организационных и технических условий, при которых человек полно сможет раскрыть свои способности.  

Из выше сказанного я хочу подчеркнуть тот факт, что мой руководитель использует именно этот способ управления на предприятии. Он поощряет инициативу и любознательность работников, считая, что такой подход дает возможность человеку полностью раскрыть свои способности. А это в свою очередь приводит (при правильном использовании своих сильных сторон) к положительному результату, как для работника, так и для предприятия, что выражается в увеличении дохода служащего и самого предприятия. 

Таким образом  директор формирует хороший психологический климат в коллективе,  не позволяя начальникам отделов и подразделений превышать своих полномочий.

Необходимо так же отметить, что любой руководитель должен иметь лидерские качества, так как без это невозможно строить нормальную работу на предприятии. 

Производство является центральным ядром организации, организованным на основе рационального сочетания в пространстве и времени средств, предметов труда и самого труда для реализации производственного процесса по изготовлению изделий. Производственная деятельность организации протекает в подразделениях, основанных для выполнения конкретных целей.

Отдельно рассматриваемое подразделение (в привычном выражении - цех) является хозяйственным механизмом и отражает единство его производственной и экономической деятельности. В каждом из них организуется работа на основе централизованного управления со стороны организации или на основе коллективного, арендного подряда, выделения малых предприятий, на базе которых создаются кооперативы. Возможны и другие формы организации и управления производством.

Производственная и экономическая деятельность определяет суть процесса функционирования каждого производственного подразделения. Результатом этого процесса является выпуск каждым из них продукции по заключенным с организа​цией договорам, реализация ее другим заказчикам и вовлечение полученных фи​нансовых средств в новый процесс.

Особенно сложной и трудоемкой и, что весьма важно, ответственной работой в этом процессе является своевременная регистрация информации на мес​тах ее возникновения в цехах и подразделениях, обеспечивающих производство всеми видами ресурсов и документации, исключая информацию о внешних постав​ках комплектующих изделий.

Сложность этой работы заключается в том. что информация является разно​образной по форме и содержанию, с начала смены нарастает лавинообразно и под​лежит регистрации после завершения каждой контрольной операции технологиче​ского процесса в заготовительных, обрабатывающих или сборочных цехах.

Осуществить эти процедуры можно либо документально, что довольно тру​доемко, либо более эффективно с помощью средств вычислительной техники, что более сложно и дорого. Для этого требуется достаточно большое количество пери​ферийной техники, организация пунктов сбора и накопления информации, связь этих пунктов с вычислительными комплексами цехов, отделов, с вычислительным центром (ВЦ) организации по соответствующим каналам для передачи и после​дующей обработки полученной информации, а также обслуживание этого процес​са.

Однако в современных условиях расширяющейся и углубляющейся автома​тизации процесса управления производством второй подход является более пред​почтительным. Использование новых форм информационных технологий обеспе​чивает достаточную полноту, качество и своевременность поступления информа​ции для подготовки и выработки управленческих решений, чтобы в реальном мас​штабе времени осуществить регулирование хода производства и не допустить кри​тических отклонений от запланированной траектории ведения процесса. Следует отметить, что эта же информация служит в качестве составной части процесса формирования новых производственных программ и оперативных заданий на оче​редной плановый период.
3.   Производство и реализация продукции
Концепция планирования на ОДО «НТ-АВТО», заключается в том, что планирование начинается с маркетинга и заканчивается реализацией конкретного изделия. Так, планирование маркетинга на предприятии включает как составле​ние перечня задач маркетинговой деятельности и расчет издержек на их выполнение, так и оценку поступлений выручки от реализации товаров и величины прибыли. Управление маркетингом на предприятии заключается в ранжировании хозяйственных задач и организации своевременного их решения по всей технологической цепочке движения продукции.

Для выбора стратегии ОДО «НТ-АВТО» необходимо провести глубокий анализ существующих направлений деятельности, его позиции на рынке, перспектив на будущее, а также тенденций развития. На основе анализа разработать  приоритеты в распределении ресурсов. Объектом анализа является база стратегических данных, которая представляет собой наиболее существенную характеристику внутренних и внешних условий деятельности организации и ее основных партнеров. На основе анализа формируются выводы относительно 10-15 наиболее существенных факторов, влияющих на деятельность организации, выявляющие сильные и слабые стороны, а также воздействие на нее и каковы тенденции этого воздействия, тем самым рисуется достоверный портрет будущего организации.

Анализ базы стратегических данных осуществляется по трем направлениям:

- Объективная оценка положения предприятия в целом.

 -Исследование эффективности его работы в прошлом и настоящем; жизненность организационной структуры, система управления.

-Модель функционирования технического и технологического потенциала, предпочтение к руководству; специфика деловой моральной атмосферы и другие вопросы жизни предприятия.

Внешнее окружение организации. Выясняется ее реальная репутация, выпускаемая продукция в глазах деловых партнеров и потребителей, исследуются тенденции рынка, реальные потенциальные потребители, определяется круг товаров и услуг, на которые имеет смысл ориентироваться.

Выявляются помехи препятствующие развитию, несоответствие целей и средств к их достижению, возможные производственные конфликты.

Необходима также  разработка бизнес-плана. То есть надо спланировать хозяйственную деятельность фирмы на ближайший и отдалённый периоды в соответствии с потребностями рынка и возможностями получения необходимых ресурсов. Бизнес план помогает решить следующие задачи:

Определить конкретные направления деятельности фирмы, целевые рынки и место фирмы на этих рынках;

Сформулировать долговременные и краткосрочные цели фирмы, стратегию и тактику их достижения. Определить лиц, ответственных за реализацию стратегии;

Выбрать состав и определить показатели товаров и услуг, которые будут предложены фирмой потребителям. Оценить производственные и торговые издержки по их созданию и реализации;

Выявить соответствие имеющихся кадров фирмы, условий мотивации их труда, предъявляемым требованиям для достижения поставленных целей;

Определить состав маркетинговых мероприятий фирмы по изучению рынка, рекламе, стимулированию продаж, ценообразованию, каналам сбыта и т.п.;

Оценить финансовое положение фирмы и соответствие имеющихся финансовых и материальных ресурсов возможностям достижения поставленных целей;

Предусмотреть трудности, “подводные камни”, которые могут помешать практическому выполнению бизнес-плана.

Бизнес-план ОДО «НТ-АВТО» - документ перспективный и составляется минимум на 3-5 лет вперёд. Для первого и второго года основные показатели берутся в поквартальной разбивке (при возможности - в помесячном разрезе). Начиная с третьего года можно ограничиться годовыми показателями.

Важность и эффективность бизнес-плана ОДО «НТ-АВТО» заключается в его комплексности и направленности в будущее. Качественная подготовка этого документа позволяет чётко определить конечную цель, рассчитать необходимые ресурсы, выстроить временной график. 

Первым этапом разработки прогноза продаж ОДО «НТ-АВТО» является всесторонний экономический анализ предыдущей деятельности. Результаты анализа, обнаруженные тенденции и выводы служат основой составления прогнозов.

На втором этапе определяются факторы, которые в прогнозируемом периоде будут влиять на развитие того сектора рынка, где работает предприятие. Отбираются и оцениваются количественно важнейшие факторы и с их помощью рассчитываются варианты прогноза.

При прогнозировании применяются различные методы – экономико-статистические, сравнения, индексные, графические, экономико-математические.

Планирование экономического, социального и финансового развития предприятия осуществляется экономистом совместно с главным бухгалтером, с разработкой и организацией всех мероприятий практически со всеми административными работниками в части вопросов, относящихся к их должности и их функциональным обязанностям.

Экономист ОДО «НТ-АВТО» осуществляет организацию работы по экономическому планированию, подготовку проектов текущих и перспективных планов финансово-хозяйственной деятельности, обоснований и расчетов к ним. Обеспечивает организацию экономического анализа деятельности предприятия и участвует в разработке мероприятий по эффективному использованию материальных и трудовых ресурсов, разрабатывает финансовый план. Также в задачи экономиста входит доведение плановых показателей по видам деятельности до участников. Он организует и осуществляет систематический оперативный контроль за ходом выполнения доведенных показателей, анализирует эффективность применения действующих форм материального стимулирования.

Составление такого плана разбито на ряд этапов:

1 Бюджет продаж.

Самым важным в этом разделе является прогнозирование объема  продаж, так как именно от правильности определения этого показателя во многом зависит достоверность всего плана. 
2. Бюджет расходов.

Все расходы этой категории соотносятся с объемом продаж. Они подразделяются на переменные и постоянные. К первым относятся, затраты на транспортировку, хранение, складирование, премиальные и т.д. Постоянные – это затраты на рекламу, маркетинг и др. все эти показатели планируются в процентах к объему продаж, оказание услуг.

3. Бюджет закупки 

ОДО «НТ-АВТО» составляет план закупки в натуральных показателях по каждому из видов продукции. Необходимое для закупки количество и товара рассчитывается как сумма планируемого объема продаж и желаемого запаса продукции на конец периода за вычетом запасов готовой продукции на начало периода. Определить оптимальный запас продукции на конец периода очень важно, т.к. его неправильная величина может привести к нерациональному распределению оборотных средств. Этот показатель выражается в процентах к продажам следующего периода.

4. Бюджет управленческих расходов.

Здесь приводятся затраты на мероприятия не связанные непосредственно с закупкой и продажей. Это содержание основных фондов непроизводственного назначения, зарплата управленческого персонала, услуги связи, налоги, включаемые в себестоимость и т.д. обычно эти затраты носят постоянный характер, а если присутствует переменная часть, то она планируется в процентах к объему продаж (в натуральном и денежном выражении).

4.   Себестоимость продукции, прибыль и рентабельность

Анализ технико-экономических показателей деятельности ОДО «НТ-АВТО» за 2005-2006 г. приведен в таблице 4.1. На основе данных показателей можно сделать вывод, что за анализируемый период финансовое положение предприятия значительно ухудшилось. Так, например, себестоимость увеличилась в 4,7 раза, в то время как выручка только в 4,1, соответственно и прибыль от реализации выросла только в 1,6 раза. Рентабельность существенно снизилась с 18,16% в 2005 году до 8,67% в 2006 году.
Таблица 4.1. Основные производственно-экономические показатели ОДО «НТ-АВТО»

	Наименование показателя
	2006, млн. руб.
	2005, млн. руб.
	Откл.
	Темп роста %
	Прогноз на 2007, млн.руб.

	Выручка от реализации продукции, товаров, работ, услуг 
	9642428
	2308081
	7334347
	417,8
	20000000

	Себестоимость реализации продукции, товаров, работ, услуг
	9012773
	1917833
	7094940
	469,9
	18000000

	Прибыль (убыток) от реализации
	629655
	390248
	239407
	161,3
	2000000

	Прибыль (убыток) отчетного периода
	781823
	348301
	433522
	224,5
	2200000


	Налог на прибыль и иные обязательные платежи
	215
	447
	-232
	48,1
	600000

	Использовано прибыли
	2961
	343198
	-340237
	0,9
	100000

	Нераспределенная прибыль
	778647
	4656
	773991
	16723,5
	1300000

	Рентабельность (строка4/строка2*100%), %
	8,67
	18,16
	-9,49
	47,7
	11,57


По прогнозу на 2007 год планируется, что рост выручки  будет опережать рост себестоимости, что отразится на уровне рентабельности, которая вырастет по сравнению с 2006 годом, в то же время абсолютная величина прибыли вырастет более, чем в 3 раза.

Однако согласно экспресс-анализу, представленного в приложении из года в год наблюдается ухудшение финансового состояния. Поэтому для улучшения финансового состояния предприятия, освоения новых рынков сбыта, ОДО «НТ-АВТО» необходимо разработать бизнес-план на реализацию нового вида продукции, что позволит повысить эффективность деятельности предприятия в будущем. В третье главе автором будет обоснован бизнес-план по освоению нового вида продукции.

5. Кадровая политика, управление персоналом
  Рассматривая материальное стимулирование в ОДО «НТ-АВТО», следует отметить, что, безусловно рост зарплаты связан с продолжительностью и производительностью работы сотрудников на предприятии, но как показывает практика данный рост зарплаты происходит медленно, постоянно замедляясь, что снижает эффективность работы, а снижение зарплаты вызовет только обострение ситуации.

Так при приходе на работу  нового работника в ОДО «НТ-АВТО» зарплата растет каждый месяц в течении шести месяцев, достигая максимальной величины. После этого источником увеличения зарплаты могут быть только премии, которые обычно составляют не более 10% от зарплаты, чаевые.

Ещё одним стимулом в ОДО «НТ-АВТО» является 13 зарплата, которую получают только те, кто проработал как минимум год, не брал за свой счет и не был на больничном, но и соответственно добросовестно исполнял свои обязанности.

Система оплаты труда на предприятии ОДО «НТ-АВТО» - повременно-премиальная. Данная форма оплаты труда применяется на предприятиях, где невозможно или нецелесообразно использовать сдельную оплату. Она устанавливается с помощью месячных должностных окладов. Заработок зависит от количества отработанного времени и тарифной ставки (оклада) за единицу рабочего времени, также к тарифной заработной плате может добавляться премия за достижение установленных количественных и качественных показателей в работе. Приём и увольнение работников осуществляет директор.

Право на отпуск работникам ОДО «НТ-АВТО» предоставляется по истечении 11 месяцев непрерывной работы на предприятии. За работником, находящимся в отпуске, сохраняют его средний заработок.

Фонд заработной платы в ОДО «НТ-АВТО» включает в себя:

- оплату за отработанное время, в том числе оплату труда лиц, принятых на работу по совместительству;

- оплату за неотработанное время,  то есть оплату ежегодных и дополнительных отпусков, простоев не по вине рабочих и др.

Тем не менее стимулирование персонала находится на достаточно низком уровне, что связано как с низким уровнем оплаты труда, так и недостаточным использованием различных форм материального поощрения (премий, подарков и т.п.)

Анализируя условия труда, следует отметить недостаточное техническое обеспечение, в первую очередь компьютерами и средствами сотовой связи,  а также небольшие размеры помещений при большом количестве в них людей, что конечно же связано с большой арендной платой.

Неуклонное повышение эффективности производства и качества работы, усиленное влияние научно-технического прогресса на темпы развития промышленности требуют непрерывного роста уровня образования и деловой квалификации кадров. В связи с этим все большее значение приобретает профессиональное обучение рабочих.

Следует отметить, что переподготовка специалистов в ОДО «НТ-АВТО»  проводится крайне редко, причем, только в индивидуальной теоретической форме, что, безусловно, позволяет изучить теоретический курс, но не обеспечивает практическое закрепление профессиональных навыков в группе.

Вместе с тем, данный аспект на предприятии осуществляется на крайне низком уровне. Сотрудники не проходят в полной мере профессиональное обучение на производстве в полном объеме, что естественно, не обеспечивает освоение сотрудниками профессиональных навыков. Учитывая небольшое количество сотрудников на предприятии, необходимо отметить, что процесс обучения должен пройти хотя бы каждый второй. Кроме того, немаловажное место в управлении трудовыми ресурсами занимает планомерное повышение квалификации кадров, специалистов и руководящих работников.

В ОДО «НТ-АВТО» не происходит повышение квалификации кадров работников, в связи с чем мы видим неэффективность методов планирования и экономического стимулирования наилучшей организации труда и недостаточного обучения персонала на производстве. 

Также недостаточно внимания уделяется эффективности работы с персоналом в плане обучения на рабочем месте, то есть обучения новым формам и методам продаж, способам изучения рынка, продвижения товара на рынке, использования новых достижений техники. Так как эффективность работы выражается, прежде всего, в увеличении объемов реализации и роста прибыли, а это напрямую зависит от квалификации и уровня подготовки кадров, необходимо в первую очередь обеспечить совершенствование работы исполнителей и руководящих работников. 

Для ликвидации вышеперечисленных проблем и совершенствования управления персоналом на ОДО «НТ-АВТО» необходимо провести реструктуризацию организационной структуры предприятия, ввести дополнительную должность – менеджера по персоналу.
Критерии включения претендентов в кадровый резерв и работа с кандидатами

Службой персонала были выделены следующие критерии включения претендентов в кадровый резерв отдела продаж:
– стремление кандидата к самосовершенствованию, развитию своей карьеры, лидерству (т. е. его собственное желание);
– рекомендации его непосредственного руководителя;
– мнение коллектива;
– результаты профессиональной деятельности претендента.
Прежде чем зачислить сотрудника отдела продаж в кадровый резерв, менеджер по персоналу проводит ряд мероприятий. Процесс работы с кандидатом цикличен и включает следующие пять этапов:
– диагностика деловых и личностных качеств (собеседование с менеджером службы персонала, применение психодиагностических методик); 
– аттестация (экспертная оценка профессиональных качеств);
– разработка индивидуальной программы обучения (на основе результатов диагностики и аттестации);
– проведение посттренинговых занятий (решение вопросов, относящихся к деятельности по предстоящей работе, анализ результатов выполнения);
– заключительная аттестация и диагностика деловых и личностных качеств кандидата. 
Рассмотрим каждый из этих этапов.
Диагностика деловых и личностных качеств кандидата. При собеседовании с кандидатом менеджер по персоналу особое внимание уделяет таким деловым и личностным качествам кандидата, как самостоятельность в принятии решений, инициативность, эмоциональная устойчивость, умение формировать и работать в команде, лидерские качества, ответственность, отношение к критике и способность к объективной самооценке, организаторские способности. 
Диагностика деловых и личных качеств кандидата при включении в резерв проводится с помощью известных психодиагностических тестов (например, тест Кеттела 16 PF).
Аттестация – это следующий этап, состоящий в экспертном анализе nпрофессиональных качеств. Это необходимо, чтобы оценить своевременность и качество работ, выполняемых кандидатом на зачисление в кадровый резерв, выявить финансовые показатели его деятельности в компании, а также умение анализировать и мыслить логически. 
Для проведения аттестации создается экспертная комиссия, в которую входят непосредственный руководитель аттестуемого, менеджер по персоналу и некоторые сотрудники, работающие с кандидатом в поддерживающих службах (в частности, для аттестации сотрудников отдела продаж приглашается руководитель службы логистики).
На первоначальном этапе аттестация нужна для выявления пробелов (узких мест) в работе кандидата и составления программы по его обучению. 
При разработке индивидуальной программы обучения учитываются результаты аттестации, а также показатели психологического тестирования. 
Здесь рассматриваются два направления:
– корректировка личностных качеств (кандидат проходит обучение по программе "Развитие лидерских качеств", "Повышение уверенности в себе", "Развитие навыков постановки задач подчиненным" и т. д.);
– корректировка профессиональных знаний, как недостающих, так и необходимых в будущем ("Маркетинг в продажах", "Управление отделом продаж", "Технологии эффективных продаж"). 
На данном этапе выбирается наиболее подходящий для кандидата способ обучения: внешнее (открытые тренинги обучающих компаний) или внутреннее (обучение силами тренинг.менеджера компании). 
Для оценки и поддержки результатов полученных знаний необходима организация посттренинговых занятий. Они помогают оценить, какие сведения, факты, приемы были усвоены, что можно применить на практике в компании и каковы осязаемые результаты проведенного обучения (увеличение объема продаж и т. д.).
При заключительной аттестации и диагностике подводится черта под работой с данным кандидатом и делаются выводы о степени его подготовленности к назначению на должность. 
При получении отрицательных результатов или показателей на любом из этапов работы с кандидатом его кандидатура пересматривается вплоть до исключения из кадрового резерва.
Работа с резервом на выдвижение – это основное условие подготовки полноценного состава специалистов и руководителей всех категорий. После утверждения списка кандидатов, зачисленных в резерв, директор компании и менеджер по персоналу проводят беседу с каждым кандидатом, в ходе которой ему объявляется решение о зачислении в резерв на определенную должность, выясняется его мнение, указывается, на что следует обратить внимание в процессе всесторонней подготовки к новой работе.
Главной целью работы с резервом стал качественный и своевременный подбор и выдвижение руководителей и специалистов.
Развитие личностного и профессионального потенциала сотрудников стало частью программы формирования кадрового резерва, внедрение которой позволило достичь следующих результатов: 
– повысить уровень мотивации сотрудников;
– сэкономить временные и материальные ресурсы;
– подготовить специалистов и руководителей внутри компании;
– сформировать корпоративные и командные интересы;
– повысить лояльность сотрудников к компании;
– обеспечить преемственность традиций. 

Результаты работы с кадровым резервом

Процесс подготовки менеджера по продажам на должность руководителя направления занимает в компании ОДО «НТ-АВТО»  около года.
Именно такой срок для выполнения этой задачи определила служба персонала. Программа стартовала в сентябре 2005 г., и уже сейчас можно отметить значительный мотивационный эффект от работы с кадровым резервом. 
У сотрудников, зачисленных в кадровый резерв, наблюдается: повышение уровня профессиональных знаний, профессионального мастерства, целенаправленное, систематическое обновление знаний, способность к использованию оптимальных решений. 
Кроме того, налицо изменение в индивидуальных установках: осознание необходимости повышения уровня профессиональных знаний, общей культуры и широты эрудиции, развитие профессиональной заинтересованности, удовлетворение результатами труда, стремление к постоянному росту.
Коэффициент кадрового резерва (ККР) – это ключевой показатель кадрового менеджмента. 

ККР = число сотрудников, готовых занять руководящую должность/общее число руководящих должностей. 

Например, число сотрудников, готовых занять руководящую должность начальник отдела продаж на предприятии сейчас у нас 2, общее число руководящих должностей 5, в данном случае ККР=2/5, т.е. 0,4. 

Можно для удобства перевести эту величину в проценты, умножив 0,4 на 100%, получится 40% - коэффициент кадрового резерва. Безусловно, что цель компании - 100% кадровый резерв. 

Обращает на себя внимание изменение в индивидуальном поведении выделенных сотрудников: ориентация на достижение конечных результатов работы, повышение уровня трудовой и творческой активности, инициативное поведение, стремление к участию в управлении бизнес-процессами компании и жизнедеятельностью коллектива, потребность в самовыражении. 
Что касается группового поведения, то для кадрового резерва характерно:  сотрудничество и взаимодействие для достижения общих целей, развитие состязательности, улучшение социально-психологического климата в коллективе. 
Кадровый резерв стал в компании важнейшим элементом мотивации персонала. Использование такого подхода обеспечило планирование развития сотрудников и их подготовки на основании личных планов обучения. В компании уверены: именно подготовка и развитие персонала являются важнейшими инвестициями, а совершенствование этого ресурса в целях реализации долгосрочного потенциала – очень разумная и прибыльная сфера приложения капитала. Формирование кадрового резерва позволяет иметь в штате квалифицированных, лояльных, инициативных менеджеров и руководителей, которые способны развивать бизнес.
Теоретические знания и производственное обучение при подготовке новых специалистов проводятся в пределах рабочего времени, установленного законодательством о труде для работников соответствующих возрастов, профессий и производств.

Ниже представлена таблица проделанной работы по повышению кадров за 2006 год.
Таблица 2.4. Повышение квалификации кадров в 2006 году

	Вид обучения
	Руководители
	Специалисты
	Рабочие

	Повысили квалификацию
	4
	4
	

	Прошли стажировку
	5
	2
	15

	Прошли профессиональную подготовку
	
	
	4

	Всего
	9
	6
	19


Примечание. Источник: собственная разработка на основе статистических данных организации
Учитывая большое количество персонала на предприятии, можно отметить, что процесс обучения прошло недостаточное количество сотрудников, что говорит о низком образовательном уровне персонала.

Немаловажное место в управлении трудовыми ресурсами занимает планомерное повышение квалификации кадров специалистов и руководящих работников. Значение необходимости непрерывного профессионального роста любого специалиста трудно переоценить. Лишь постоянное обновление знаний помогает ему сохранить необходимый творческий заряд, способность к активному освоению современных идей. В условиях быстрых темпов научно-технического процесса, появление новых направлений в науке и технике, перехода экономики на преимущественно интенсивный путь развития четкая, продуманная система повышения квалификации специалистов является основным фактором роста эффективности их труда в любой отрасли народного хозяйства.

Повышение квалификации специалистов осуществляется ОДО «НТ-АВТО»  прежде всего в целях изучения новейших достижений отечественной и зарубежной науки и техники, эффективных методов планирования и экономического стимулирования, научной организации труда и управления с использованием вычислительной техники, средств автоматизации механизации производственных процессов и широкого обмена научным и производственно-техническим опытом. Скорость и эффективность внедрения достижений научно-технического прогресса в значительной степени зависят т нацеленности специалистов на освоение высших научно-технических достижений.

Повышение квалификации руководящих работников и специалистов осуществляется в ведомственных и межотраслевых институтах повышения квалификации (ИПК); на курсах при министерствах и предприятиях; в филиалах институтов повышения квалификации, создаваемых на крупных предприятиях; на факультетах повышения квалификации при высших учебных заведениях. Обучение в институтах, на курсах и факультетах повышения квалификации должно производиться преимущественно с отрывом от производства на срок до трех месяцев. Периодичность обучения через каждые пять лет. Кроме того, необходимо обеспечивать переподготовку специалистов и руководящих кадров по мере производственной необходимости.

Учеба в системе повышения квалификации отличается от традиционного учебного процесса как по содержанию, так и по методам и формам обучения. Это связано с его целью, и с контингентом слушателей.

Характерными для системы повышения квалификации является внедрение в учебный процесс активных методов обучения: проведение деловых игр и практических занятий, изучение конкретных ситуаций и т.д. большое значение в настоящее время имеет повышение квалификации в области систем программного управления торговыми установками и робототехническими комплексами; комплексной автоматизации торговых  процессов.

Время обучения руководителей и специалистов в институтах, на курсах и факультетах повышения квалификации засчитывается в общий и непрерывный стаж работы, дающий право на отпуск и вознаграждение за выслугу лет.

Основная работа, которая проводится с кадровыми резервами ОДО «НТ-АВТО»  – это обучение непосредственно на рабочем месте. Так, в ходе этой работы происходит обучение новым формам продажи, способам изучения рынка, использованию новых достижений техники.

Учитывая же большое количество персонала на предприятии, можно отметить, что процесс обучения прошло недостаточное количество сотрудников, что говорит о низком образовательном уровне персонала и в свою очередь требует совершенствования работы в данном направлении.
Таблица 5.1. Движение рабочей ОДО «НТ-АВТО» на 2005 – 2006 годы
	Показатель
	2005
	2006
	+/-

	Принято на предприятие
	1
	3
	+2

	Выбыло с предприятия,
	3
	6
	+3

	в том числе:
	
	
	

	в Вооруженные Силы
	5
	8
	+3

	на пенсию и по другим причинам, предусмотренным законом
	8
	7
	-1

	по собственному желанию
	2
	7
	+5

	за нарушение трудовой дисциплины
	8
	4
	- 4

	Среднесписочная численность работающих
	23
	29
	- 6


Таким образом, видно, что в ОДО «НТ-АВТО» среднесписочная численность работников за 2006 год уменьшилась на 8 человек. Это обусловлено тем, что в 2005 году за нарушение трудовой дисциплины было уволено 4 человека, а также в вооруженные силы было отправлен 8 человек. В процессе анализа использования рабочего времени на предприятии следует проверить обоснованность заданий, изучить уровень их выполнения, установить целесообразность выполнения отдельных видов работ, выявить потери рабочего времени, установить их причины, наметить пути дальнейшего улучшения использования рабочего времени, разработать необходимые мероприятия
Таблица 5.2. Анализ движения персонала ОДО «НТ-АВТО» на 2005 – 2006 годы
	Показатели
	Период
	Отклонение (+/-)

	
	2004
	2005
	

	Коэффициент общего оборота
	0,156
	0,163
	0,007

	Коэффициент оборота по приему
	0,073
	0,075
	0,002

	Коэффициент оборота по увольнению
	0,084
	0,087
	0,003

	Коэффициент необходимого оборота
	0,077
	0,084
	0,007

	Коэффициент текучести
	0,063
	0,065
	0,002


Примечание. Источник: собственная разработка
По результатам таблицы 5.2. видно, что в текущем году коэффициент текучести кадров увеличился на 0,002 пункта, что имеет отрицательную тенденции для предприятия. То же самое касается коэффициента оборота рабочей силы по приему и по увольнению. Такое положение дел может быть связано с рядом причин. В первую очередь это сложный морально - психологический климат коллектива, недостаточная материальная заинтересованность сотрудников универмага, низкий социальный пакет или его отсутствие и др. факторы.  
II. Индивидуальная часть программы практики

Социально-психологические критерии эффективного управления ОДО «НТ-АВТО»
Практика показывает, что на предприятии, где хорошо налажена работа по  подготовки и повышению квалификации кадров, наблюдается значительный рост культурно-технического уровня работников, а подготовка и повышение квалификации кадров положительно влияют на увеличение производительности труда, то же самое характерно и для  ОДО «НТ - АВТО».

Поэтому необходимо с каждым днем совершенствовать работу по подготовке и повышению квалификации кадров  и  на ОДО «НТ - АВТО» для этого необходимо:

 1) определить потребности в подготовке и повышении квалификации работников по профессиям;

2) разработать в установленном порядке годовые планы по подготовке и повышению квалификации кадров и обеспечение их выполнения;

3) создать базу для профессионального обучения рабочих на производстве;

4) разработать меры по изготовлению и внедрению специфических средств обучения;

5) организовать  курсовое обучение и курсы повышения квалификации работников непосредственно на предприятии;

6)  провести анализ результатов и эффективности подготовки кадров;

7) изучить разработку предложений, направляемых руководству предприятия, по дальнейшему совершенствованию форм и методов обучения кадров на предприятии.

При индивидуальной форме подготовки каждый обучающийся прикрепляется к высококвалифицированному специалисту. Каждому новому работнику предоставляется рабочее место, оснащенное всем необходимым для выполнения учебно-производственных заданий. 

Практика свидетельствует о том, что даже хорошо теоретически подкованные молодые  работники не смогут сразу обеспечить высокий уровень обслуживания покупателей, поэтому необходимо уделять высокое  внимание к работе с новичком, и быстрой его адаптации в коллективе.

Пополнение теоретических знаний и приобретение производственных навыков при подготовке новых специалистов проводятся в пределах рабочего времени, установленного законодательством о труде для работников соответствующих возрастов, профессий и производств.

Немаловажное место в управлении трудовыми ресурсами занимает планомерное повышение квалификации кадров специалистов и руководящих работников. Значение необходимости непрерывного профессионального роста любого специалиста трудно переоценить. Лишь постоянное обновление знаний помогает ему сохранить необходимый творческий заряд, способность к активному освоению современных идей. В условиях быстрых темпов научно-технического процесса, появление новых направлений в науке и технике, перехода экономики на преимущественно интенсивный путь развития четкая, продуманная система повышения квалификации специалистов является основным фактором роста эффективности их труда в любой отрасли народного хозяйства.

Повышение квалификации специалистов должно осуществляться в ОДО «НТ - АВТО» прежде всего в целях изучения новейших достижений отечественной и зарубежной науки и техники, эффективных методов планирования и экономического стимулирования, научной организации труда и управления с использованием вычислительной техники, средств автоматизации механизации производственных процессов и широкого обмена научным и производственно-техническим опытом. Скорость и эффективность внедрения достижений научно-технического прогресса в значительной степени зависят от нацеленности сотрудников ОДО «НТ - АВТО»на освоение высших научно-технических достижений.

Повышение квалификации руководящих работников и специалистов ОДО «НТ - АВТО» должно осуществляться в ведомственных и межотраслевых институтах повышения квалификации (ИПК); на курсах при министерствах и предприятиях; в филиалах институтов повышения квалификации, создаваемых на крупных предприятиях; на факультетах повышения квалификации при высших учебных заведениях. Обучение в институтах, на курсах и факультетах повышения квалификации должно производиться преимущественно с отрывом от производства на срок до трех месяцев. Периодичность обучения через каждые пять лет. Кроме того, необходимо обеспечивать переподготовку специалистов и руководящих кадров по мере производственной необходимости.

Учеба в системе повышения квалификации отличается от традиционного учебного процесса как по содержанию, так и по методам и формам обучения. Это связано с его целью, и с контингентом слушателей.

Характерными для системы повышения квалификации является внедрение в учебный процесс активных методов обучения: проведение деловых игр и практических занятий, изучение конкретных ситуаций и т.д. большое значение в настоящее время имеет повышение квалификации в области систем программного управления промышленными установками и робототехническими комплексами; комплексной автоматизации производственных процессов и систем управления гибкими автоматизированными производствами.

Время обучения руководителей и специалистов в институтах, на курсах и факультетах повышения квалификации засчитывается в общий и непрерывный стаж работы, дающий право на отпуск и вознаграждение за выслугу лет.

Основная работа, которая проводится с кадровыми резервами – это обучение непосредственно на рабочем месте. Так, в ходе этой работы происходит обучение новым формам продажи, способам изучения рынка, использованию новых достижений техники.

В ОДО «НТ - АВТО» также должна быть гибкая система отпусков для всего персонала, а не только для руководителя. При добросовестном и преданном отношении к работе и фирме никто не позволит себе задерживаться надолго. Обязательно надо делать исключения для отпусков по уважительным причинам. 

Кроме того, названия должностей в ОДО «НТ - АВТО» должны давать повод для гордости работникам, их занимающим. При этом необходимо помнить, что в Беларуси сложные иностранные наименования могут произвести неблагоприятное впечатление на поставщиков, клиентов и сотрудников.

Если руководитель готовит своего потенциального приемника, то для создания здоровой конкуренции можно выбрать несколько человек. Но при этом не должно быть фаворитов. Для проверки способностей каждого, следует уехать, оставив их, по очереди на посту руководителя, дав слово по возвращении поддержать и одобрить все, что бы они не сделали.

Когда нужно повысить сотрудника в должности, часто кажется, что в организации нет человека, способного занять вакантный пост. В таком случае, следует найти такого, ко​торый соответствовал бы требованиям только на 50% и дать ему эту работу. Через некоторое время он достигнет 100% к всеобщему удовлетворению. Но брать человека со стороны неэффективно, даже если он подходит на 110%, так как да​же через длительный промежуток времени он все еще будет знакомиться с секретами деятельности фирмы. Также не стоит назначать на более высокую должность работников фирмы, имеющих большой потенциал, но низкие результа​ты труда: потенциал располагает к лени и много шансов за то, что работник провалит порученное дело. Если решено последовать правилу 50%, то из имеющихся кандидатур ста​райтесь выбрать лидера (формального или неформального), так как именно ему обеспечена поддержка коллектива в случае провала.

Создание и поддержание в оптимальном состоянии системы обратной связи в коллективе, в частности как внутри, так и между подразделениями, позволит преодолеть любые негативные моменты в жизнедеятельности ОДО «НТ - АВТО» через информацию от сотрудников.

Кроме  того, чтобы создать на предприятии систему, позволяющую эффективно использовать потенциал каждого сотрудника и повысить его квалификацию необходимо нанять менеджера по персоналу.

Так, на менеджера по персоналу будут возлагаются следующие функции:

1) организация работы по формированию, использованию и раз​витию персонала;

2) участие в формировании кадровой политики организации, планировании социального развития;

3) организация обучения персонала, повышения квалификации сотрудников;

4) контроль за соблюдением норм трудового законодательства в работе с персоналом;

5) оказание методической помощи и консультационных услуг руководителям подразделений по всем вопросам, связанным с пер​соналом;

6) ведение кадровой документации;

Для выполнения возложенных на него функций менеджер по пер​соналу осуществляет следующие обязанности:

1. организует работу с персоналом в соответствии с общими целями развития организации и конкретными направлениями кад​ровой политики для достижения эффективного использования н про​фессионального совершенствования работников;

2. обеспечивает укомплектование организации работниками не​обходимых профессий, специальностей и квалификации;

3. определяет потребность в персонале, изучает рынок труда с целью определения возможных источников обеспечения необходи​мыми кадрами;

4. организует подбор кадров, проводит собеседование с нанима​ющимися на работу, в том числе с выпускниками учебных заведений с целью комплектования штата работников;

5. организует обучение персонала, координирует работу по повы​шению квалификации сотрудников и развитию их деловой карьеры;

6. обеспечивает доведение информации по кадровым вопросам и важнейшим кадровым решениям до всех работников;

7. организует проведение оценки результатов трудовой деятель​ности работников, аттестаций, конкурсов на замещение вакантных дол​жностей;

8. совместно с руководителями структурных подразделений уча​ствует в принятии решений по вопросам найма, перевода, продвижения по службе, понижения в должности, наложения административных взысканий, а также увольнения работников;

9. разрабатывает систему оценки деловых и личностных качеств работников, мотивации их должностного уровня;

10. консультирует руководителей разных уровней по вопросам организации управления персоналом;

11. принимает участие в планировании социального развития коллектива, разрешения трудовых споров и конфликтов;

12. организует составление и оформление трудовых договоров (контрактов), ведение личных дел работников и другой кадровой документации.

Таким образом, в целом организация управления персоналом на ОДО «НТ - АВТО» соответствует требованиям рынка, однако тем не менее надо обеспечить четкое взаимодействие между подразделениями, продолжать и дальше оптимизировать штат сотрудников.

Современные рыночные отношения обусловили необходимость перестройки подходов к эффективности использования трудовых ресурсов в различных организациях, в том числе и торговых. Основная цель реформы состоит в формировании мотивов и стимулов к труду, повышения его качества и производительности. В современных условиях появляется возможность превратить пассивного работника в активного и заинтересованного члена одной команды, стремящегося к процветанию организации. Только на такой основе можно будет развивать творческие способности трудовых ресурсов в той мере, которая обеспечит конкурентоспособность белорусских предприятий на мировом рынке.

Необходимо учитывать, что различные государства находятся на разных уровнях экономического развития. Республика Беларусь, как и каждое другое государство, имеет свои особенности социального, психологического и культурного порядка. Эти особенности накладывают своеобразный отпечаток на применяемые в экономической системе средства мотивации труда и способствуют формированию национальной модели мотивации персонала[3, c. 122].

Мотивация трудовых ресурсов имеет три уровня: потребности, цели, вознаграждение. Каждый из этих трех уровней несет свою функциональную нагрузку. Если мотивация и способности являются высокими, достигается наивысший результат деятельности.

Для эффективного мотивирования трудовых ресурсов предлагается:

построить модель основного процесса мотивации: потребность – цель – действие и влияние опыта и ожиданий;

изучить факторы, влияющие на мотивацию, – набор потребностей, которые инициируют движение к целям и условиям, при которых потребности могут быть удовлетворены;

выяснить, что мотивация не может стремиться просто к созданию чувства удовлетворенности и удовольствия – его повышенная доза может довести до самодовольства и инерции.

В процессе определения путей эффективного использования трудовых ресурсов при использовании механизма мотивации необходимо учитывать некоторые факторы. Наиболее значимыми факторами мотивации трудовых ресурсов являются морально-психологические, социально-экономические и организационно-управленческие. Результатом морально-психологических факторов является формирование определенного микроклимата коллектива, способствующего (или нет) деятельности группы. Направления эффективного использования трудовых ресурсов с точки зрения организационно-управленческих факторов связаны с участием персонала в прибылях, собственности и управлении; вовлечении персонала в процесс внесения рационализаторских предложений, создании автономных рабочих групп и делегировании им определенного круга прав по распределению служебных обязанностей; использованию гибких систем организации работы; применении программ обогащения труда и ротации (движение смежников, совмещение профессий), предоставление работникам скидок на продукцию; контроле за качеством продукции и распределением финансовых ресурсов. Социально-экономические факторы мотивации трудовых ресурсов включают прежде всего вопросы организации заработной платы. Выбор форм и методов организации, нормирования и оплаты труда, должны способствовать развитию интеллектуальных способностей человека, наиболее широкому использованию его трудового и творческого потенциала, сохранению его здоровья. Существующие на данный момент повременная и сдельная формы оплаты труда и их разновидности устанавливают взаимосвязь величины заработной платы работника от полученных результатов его труда в течение определенного времени.

Для повышения заинтересованности работников в совместном труде и в участии в управлении можно использовать систему гибкого рабочего времени, частичную занятость, создавать автономные бригады, давать возможность работнику в течение определенного времени получать конкретный процент от прибыли в результате внедрения его рационализаторского предложения и т.п.

Необходимо помнить также, что:

20 % работников всегда обеспечивают 80 % продаж;

система вознаграждения работников ОДО «НТ - АВТО» должна включать шкалу возрастающих выплат по достижении больших объемов продаж (7 млн.руб, а не 10 млн.руб) в процентах (как минимум 5%, а не 3%), в случаях зарабатывания кем-либо из менеджеров больших денег, не следует менять шкалу. Шкала должна быть реальной, а её показатели должны быть достижимы каждым из менеджеров. Практика изменения к худшему хорошо знакома белорусским работникам и доверие к ОДО «НТ - АВТО» может быть потеряно;

лучшие  менеджеры должны получить  долю в прибылях, чтобы чувствовать личную ответственность за работу и приобрести образ мышления совладельца ОДО «НТ - АВТО»;

не следует повышать в должности лучших менеджеров, ибо: хороший менеджер – это состояние души, и смена деятельности сделает его ненужным балластом для фирмы и невротиком, постоянно испытывающим чувство глубокого морального неудовлетворения.

Изучение практической деятельности ОДО «НТ - АВТО» позволяет выделить общие характеристики эффективной системы стимулирования труда и участия в прибылях: 

непосредственная и тесная связь с достигнутыми успехами в работе в виде дохода от роста прибыли, выраженного в процентах для каждого работника;

заранее согласованные принципы, вознаграждения за перевыполнение плана, внесенные в систему бухгалтерского учета;

отсутствие «потолка» для премий, основанных на участии в прибылях;

соответствие зарплаты реальному вкладу сотрудника в успехе фирмы и разумным жизненным расходам;

ограничение базовых окладов для руководителей высшего уровня;

принцип материального стимулирования распространяется на всех работников фирм и носит постоянный характер;

жесткая схема начисления премий, включающая только три категории оценок результатов работы для каждого работника (хорошо, удовлетворительно, плохо), рейтинг работы;

каждая премия вручается непосредственным начальником и сопровождается беседой и поздравлениями; с работниками, не получившими премии, беседа по поводу основания для лишения премии проводится обязательно и наедине;

не должно быть никаких выплат, независящих от результатов работы; лучше не премировать вообще никого;

плохие работники не могут быть премированы ни в каком случае и ни каким образом; 

никогда нельзя наказывать материально работников, которые допустили ошибки по вине руководства, даже в дни кризисов. Если работник выполняет работу на своем участке отлично, он должен быть поощрен;

в фирме не должно быть никаких секретных или излишних накладных расходов, отрицательно влияющих на премиальную систему.

Помимо премиальной системы должна существовать сис​тема регулярного пересмотра зарплат в два этапа: на пер​вом — заплаты пересматривает коллектив, на втором — ру​ководитель. При желании последнего и с согласия коллек​тива этапы можно поменять местами.

Важно помнить, что оплата труда руководителя не должна быть выше более чем в 2 раза оплаты труда ведущих специалистов, так как объем управ​ленческой работы не настолько велик, чтобы его выражала столь большая денежная сумма.

Оплату труда руководителей, специалистов, рабочих в условиях рыночной экономики целесообразно строить на следующих принципах.

Во-первых, основным критерием дифференциации заработной платы должен быть конечный результат труда. Повышение заработ​ной платы следует производить лишь в меру роста конечных результатов труда коллектива.

Во-вторых, необходимо обеспечивать опережающий рост произ​водительности труда по сравнению с ростом заработной платы, так как это является непременным условием нормального развития производства, производительных сил. Одной из главных задач экономического регулирования в Японии является контроль за   индексом стоимости заработной платы.

В-третьих, целесообразно сочетать индивидуальную и коллек​тивную заинтересованность в результатах труда.

В-четвертых, механизм оплаты труда должен стимулировать повышение квалификации работников, учитывать условия труда.

В-пятых, системы оплаты труда должны быть простыми,
понятными всем работникам.

При работе с персоналом также всегда следует помнить следующее: никогда не надо экономить на зарплате хорошим работникам; одной преданности организации недостаточно для продолжительной работы в ней; низшие потребности также обяза​тельно должны быть удовлетворены, особенно когда они связаны с такими высшими потребностями, как потребность в уважении и признании, которая в наше время базируется на размере оклада.

На сегодняшний день руководители большинства  предприятий Республики Беларусь, как государственных, так и частных, используют, как правило, следующие основные мотивационные методы:

использование денег как вознаграждение и стимул;

наложение взысканий;

вознаграждение и признание достижений;

обучение и развитие сотрудников;

ограничение, лимитирование отрицательных факторов.

Другие же мотивационные методы, как например, развитие сопричастности, мотивирование через саму работу, упражнение в руководстве и пр. либо не используются, либо используются недостаточно. Главными причинами сложившейся ситуации является укоренившийся «советский» подход к работнику и высокий уровень безработицы в нашей республике. Боязнь потерять работу и тем самым лишиться средств к существованию, уже успела глубоко укорениться у белорусского работника – он рад уже тому, что получает зарплату, хоть небольшую, но вовремя. Проанализируем долю премий в фонде заработной платы ОДО «НТ - АВТО». Премирование работников предприятия производится в соответствии с коллективным договором.
Таблица  1. Доля средств фонда оплаты труда направляемых на премирование работников ОДО «НТ - АВТО», 2005 – 2006 гг.

	Показатели
	2005 год
	2006 год
	Отклонение по 

	
	сумма, млн. руб.
	в процентах к итогу, %
	сумма, млн. руб.
	в процентах к итогу, %
	сумма,

млн. руб.
	%

	Фонд заработной платы, млн. руб.
	4,260
	100
	5,834
	100
	+1,574
	-

	Премии работникам за производственные результаты, млн. руб. за счет чистой прибыли
	2,82
	2,19
	3,36
	2,69
	+5,4
	0,5


На основании анализа проведенного в таблице, необходимо отметить, что доля средств из фонда оплаты труда направляемая на премирование работников очень низкая (2,19% от общей суммы). И хотя в 2006 году на премирование сотрудников было направлено 3,36 млн. руб., что на 0,5 % пункта больше чем в 2005, однако этого недостаточно для повышения материальной заинтересованности сотрудников в эффективных результатах труда. 

Таким образом, система материальной заинтересованности должна выстраиваться как система инвестирования работников, настроенная на высокую эффективность объективно критерием оценки и сопоставления результатов и затрат труда. Требуется подход, в соответствии с которым оплата по труду приобретает функцию инвестиций в качестве рабочей силы, то есть инвестиций, которые можно назвать квалитрудовыми. Такие инвестиции гораздо шире, чем традиционная заработная плата, они не сводятся к ней и не ограничиваются ею. Основной их источник – это конечный доход. Систему материального стимулирования нужно ориентировать не на квалификацию, полученную по диплому, а на уровень квалификации выполняемой работы или используемой при принятии решения.

На предприятии ОДО «НТ - АВТО» структурным подразделениям при экономии средств предоставляется возможность использовать часть средств на фонд оплаты труда, что повышает материальную заинтересованность работников в успешном выполнении плановых заданий.

Исходя из принципа «кадры решают все», руководство постоянно демонстрирует работу по удовлетворению требований и ожиданий персонала предприятия показывая перспективу продвижения по службе наделяя наиболее перспективных сотрудников дополнительными полномочиями, предоставляя всем равные стартовые возможности. Активно поощряется участие работников предприятия в принятии управленческих решений методом проведения общих и дифференцированных собраний, созданием специальных рабочих групп, ориентированных на решение четко поставленных задач и достижений определенных целей. При этом большое внимание уделяется подготовке и образованию персонала, заключаются договора с различными учебными заведениями, выделяются беспроцентные ссуды на несколько лет.

Приоритет, конечно, по решению генерального директора отдается молодым, перспективным работникам, тем самым привязывая специалистов к предприятию, давая возможность проявить себя в наибольшей степени. Так, например, в этом году создан отдел реализации готовой продукции, средний возраст сотрудников которого составляет 27 лет. Работа этого отдела, безусловно, находится под контролем руководства, но большинство текущих вопросов решается молодыми сотрудниками.Удовлетворенность персонала повышается также за счет создания здоровой рабочей атмосферы в коллективе, организации технически оснащенных рабочих мест, участия в управлении изменениями в деятельности организации.

При оценке и прогнозировании предприятия в этой области большое внимание уделяется точности и четкости в действиях администрации, повышается эффективность сбора и обмена информацией, учитывается быстрота ответов на запросы я жалобы, поступающих от сотрудников, обязательно проводится оценка результатов обучения работников. 

    Социально – психологический климат в коллективе можно оценить как положительный. Отношения между сотрудниками складываются достаточно ровно, даже не смотря на большую текучесть кадров. Руководители используют  демократический  стиль руководства, что также положительно влияет на климат коллектива.

Таким образом, осуществляя продуманную стратегии в вопросах управления персоналом, ОДО «НТ - АВТО»  успешно работает в условиях общего кризиса в Беларуси.Основным направлением стратегии развития персонала ОДО «НТ - АВТО», является повышение уровня знаний работников фирмы в ключевых областях их деятельности. Также важными направлениями кадровой политики компании является усиление мотивации сотрудников и уменьшение текучести кадров. Для реализации этих задач предлагается введение системы бонусов. Идея такова – каждый работник фирмы получает определенный бонус по окончании года. Бонусный фонд формируется за счет отчислений от прибыли организации. Распределение фонда происходит на основе оценки участия каждого работника в деятельности компании с учетом продолжительности его работы в ней. Размер бонуса устанавливается на основе общей заработной платы работника за прошедший год и эффективности его деятельности. Для работников, проработавших в компании более года, размер бонуса увеличивается на 30% за каждый отработанный год.

Заключение

На основании изученного материала необходимо сделать следующие выводы:
1. ОДО «НТ-АВТО» является коммерческой организацией, деятельность которой направлена на дальнейший рост объемов продаж конкурентоспособной продукции (автомобильные компоненты), расширение ее номенклатуры, с целью получения максимальной прибыли, удовлетворения растущих потребностей населения в запасных частях к легковым автомобилям и дальнейшего наращивания потенциала предприятия.

2. Для повышения эффективности управленческих решений начальники всех подразделений применяют к лицам недобросовестно выполненным порученным им указания административные меры воздействия (снятие премий, надбавок, мат. помощи, выговор, строгий выговор). Лиц качественно выполняемые поручения поощряют премиально и продвигают по служебной лестнице. 

3. Концепция планирования на ОДО «НТ-АВТО», заключается в том, что планирование начинается с маркетинга и заканчивается реализацией конкретного изделия. Так, планирование маркетинга на предприятии включает как составле​ние перечня задач маркетинговой деятельности и расчет издержек на их выполнение, так и оценку поступлений выручки от реализации товаров и величины прибыли. Управление маркетингом на предприятии заключается в ранжировании хозяйственных задач и организации своевременного их решения по всей технологической цепочке движения продукции.

4. Практика показывает, что на предприятии, где хорошо налажена работа по  подготовки и повышению квалификации кадров, наблюдается значительный рост культурно-технического уровня работников, а подготовка и повышение квалификации кадров положительно влияют на увеличение производительности труда, то же самое характерно и для  ОДО «НТ - АВТО».
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Приложение 1
Преимущества предприятий различных организационно-правовых форм

	
	Особенности, преимущества и недостатки 

	Вид общества 
	Минимальный размер уставного фонда
	Основные учредительные документы
	Управление

организацией
	Ответственность организации по своим обязательствам
	Распределение прибыли

	Акционерное общество
	3000 евро - для закрытых акционерных обществ;

12500 евро - для открытых акционерных обществ
	Устав(п. 3 ст. 98 ГК)
	Высшим органом управления акционерным обществом является общее собрание его участников (акционеров) Если число акционеров более 50 создается совет директоров (наблюдательный совет). Текущее руководство деятельностью общества осуществляет исполнительный орган акционерного общества
	Участники акционерного общества (акционеры) не отвечают по его обязательствам и несут риск убытков, связанных с деятельностью общества, в пределах стоимости принадлежащих им акций" (ч. 1 п. 1 ст. 96 ГК). Однако акционеры, оплатившие акции не полностью, несут солидарную ответственность по обязательствам акционерного общества в пределах неоплаченной части стоимости принадлежащих им акций
	Существенной особенностью акционерных обществ является то, что в соответствии со ст. 102 Гражданского кодекса Республики Беларусь акционерное общество не вправе объявлять и выплачивать дивиденды:

1) до полной оплаты всего уставного фонда;

2) если стоимость чистых активов акционерного общества меньше его уставного фонда и резервного фонда либо станет меньше их размера в результате выплаты дивидендов.



	Производственный кооператив
	400 евро
	Устав, утверждаемый общим собранием его членов
	Система органов управления производственного кооператива включает в себя высший орган управления кооперативом (им является общее собрание его членов), наблюдательный совет  и исполнительные органы, которыми являются правление и (или) его председатель
	Каждый член такого кооператива имеет только один голос при принятии решений общим собранием и несет субсидиарную ответственность по обязательствам кооператива в порядке и размере, установленных в законодательстве о производственных кооперативах и в уставе кооператива.
	Порядок распределения прибыли и убытков кооператива должен быть предусмотрен уставом

	Унитарное предприятие
	800 евро - для унитарных предприятий, основанных на праве хозяйственного ведения
	Устав, если предприятие основано на праве хозяйственного ведения, его устав утверждается учредителем
	Органом унитарного предприятия является руководитель, назначаемый собственником имущества либо уполномоченным собственником органом и ему подотчетный. Руководитель казенного предприятия осуществляет управление предприятием единолично
	Собственник имущества унитарного предприятия, основанного на праве хозяйственного ведения, не отвечает по обязательствам предприятия. По обязательствам казенного предприятия при недостаточности его имущества Республика Беларусь несет субсидиарную ответственность.
	Собственник имущества осуществляет контроль за использованием по назначению и сохранностью принадлежащего предприятию имущества, имеет право на получение части прибыли от использования этого имущества. Унитарное предприятие ограничено в правах по распоряжению недвижимым имуществом

	Полное товарищество
	400 евро
	Учредительный договор
	Управление деятельностью полного товарищества осуществляется по общему согласию всех участников, но учредительным договором товарищества могут быть предусмотрены случаи, когда решение принимается простым или квалифицированным большинством голосов участников.
	Имущественная ответственность притом солидарная и полная всем своим имуществом каждого полного товарища. Такая ответственность может наступить при недостатке имущества полного товарищества для выполнения его обязательств
	Прибыль и убытки полного товарищества распределяются между его участниками пропорционально их долям в уставном фонде, если иное не предусмотрено учредительным договором или иным соглашением участников. Не допускается соглашение об устранении кого-либо из участников товарищества от участия в прибыли или убытках (п. 1 ст. 71 ГК).

	Коммандитное товарищество (товарищество на вере)
	400 евро
	Учредительный договор. Он подписывается всеми полными товарищами.
	Управление деятельностью коммандитного товарищества осуществляется только полными товарищами в таком же порядке, как и в полном товариществе
	Имущественная ответственность притом солидарная и полная всем своим имуществом каждого полного товарища. Такая ответственность может наступить при недостатке имущества полного товарищества для выполнения его обязательств. Ответственность «неполных товарищей» - в пределах внесенных средств.
	Распределение прибыли аналогично полному товариществу, кроме того, что вкладчик коммандитного товарищества имеет право получать часть прибыли товарищества, соответствующей его доле в уставном фонде, в порядке, предусмотренном в учредительном договоре

	Общество с ограниченной ответственностью
	1600 евро
	Учредительные документы общества с ограниченной ответственностью состоят из учредительного договора, подписанного его учредителями, и утвержденного ими устава
	Высшим органом управления общества с ограниченной ответственностью является общее собрание участников общества
	Участники общества, внесшие вклады не полностью, несут солидарную ответственность по его обязательствам в пределах стоимости неоплаченной части вклада каждого из участников
	Право участника общества на долю в уставном фонде дает ему право получать часть прибыли от деятельности общества и часть имущества при ликвидации общества пропорционально его доле в уставном фонде

	Общество с дополнительной ответственностью
	400 евро
	Учредительные документы общества с ограниченной ответственностью состоят из учредительного договора, подписанного его учредителями, и утвержденного ими устава
	Высшим органом управления общества с дополнительной ответственностью является общее собрание участников общества
	Участники общества солидарно несут субсидиарную ответственность по его обязательствам своим имуществом в пределах, определяемых учредительными документами общества. При экономической несостоятельности (банкротстве) одного из участников его ответственность по обязательствам общества распределяется между остальными участниками пропорционально их вкладам, если иной порядок распределения ответственности не предусмотрен учредительными документами общества
	Право участника общества на долю в уставном фонде дает ему право получать часть прибыли от деятельности общества и часть имущества при ликвидации общества пропорционально его доле в уставном фонде

	Потребительский кооператив
	Паевые взносы, минимальный размер которых не установлен законодательством
	Устав
	Органы управления потребительским кооперативом строятся по системе органов производственного кооператива
	Ответственность в пределах паевого взноса
	Члены потребительского кооператива в соответствии с уставом кооператива обязаны в течение трех месяцев после утверждения ежегодного баланса покрыть образовавшиеся убытки путем дополнительных взносов. В противном случае кооператив может быть ликвидирован в судебном порядке по требованию кредиторов. При этом члены потребительского кооператива несут солидарно субсидиарную ответственность по его обязательствам в пределах невнесенной части дополнительного взноса каждого из членов кооператива

	Общественные объединения и религиозные организации
	Денежные средства формируются за счет паевых взносов членов общественного объединения, если таковые предусмотрены Уставом
	Учредительным документом общественного объединения является Устав
	Руководство общественным объединением осуществляют его органы, предусмотренные уставом.
	Участники (члены) общественных объединений не сохраняют прав на переданное ими организациям в собственность имущество, в том числе на членские взносы. Они не отвечают по обязательствам общественных организаций, в которых участвуют в качестве их членов, а объединения не отвечают по обязательствам своих членов
	В случае наличия прибыли используют ее на развитие деятельности

	Фонды
	Паевые взносы, минимальный размер которых не установлен законодательством
	Устав, утвержденный учредителями фонда
	Деятельностью фонда руководит правление или совет, состав которого утверждается учредителем фонда. Для осуществления исполнительно-распорядительных функций решением правления (совета) фонда создается постоянно действующая дирекция фонда.
	-
	-

	Учреждения
	Паевые взносы, минимальный размер которых не установлен законодательством
	Устава или положение, утвержденное собственником или уполномоченным им органом
	Руководитель учреждения назначается учредителем учреждения (собственником его имущества)
	-
	-

	Объединения юридических лиц (ассоциации и союзы)
	Паевые взносы, минимальный размер которых не установлен законодательством
	Учредительными документами ассоциации (союза) являются учредительный договор и устав, утвержденный ее членами
	Высшим органом ассоциации (союза) является общее собрание ее участников, которое образует исполнительные органы и назначает должностных лиц
	-
	-
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