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Введение

В условиях XXI века, когда каждое государственное предприятие и

каждая государственная организация превращаются в сложнейшие системы с

постоянно повышающимся уровне м экономических затрат, каждый из

сотрудников которых постоянно принимает участие в их деятельности, важное

значение приобретает система эффективного управления их деятельностью.

Каждый процесс в государственной организации имеет определенное целевое

значение: получение необходимой информации, удовлетворение потребности

человека в общении, побуждение собеседника к тому или иному действию. В

XXI веке успех государственной организации все в большей степени зависит от

ее сотрудников и от коммуникационных связе й в системе управления. Сейчас

необходимо не только разбираться в финансовой и экономической

деятельности государственного учреждения , важно также понимать

психологию работников, механизмы, определяющие их поведение, налаживать

эффективные коммуникации во внутренней среде и внешнем окружении.

Принципы и методы управления оказывают большое влияние на деятельность

российских и зарубежных государственных учреждений. Многие менеджеры и

руководители все больше осознают тот факт, что для эффективной

деятельности государственного учреждения необходимо учитывать

особенности применения основ управления и взаимосвязей между элементами

системы управления государственной организацией. Именно это и

обуславливает актуальность данной работы.

В качестве теоретической базы п о данной тематике в выпускной

квалификационной работе использованы труды известных ученых и

исследователей, таких как Азимина В.В., Гегедюш Н.С. , Самойлов В.Д.,

Поршнев А.Г., Румянцева З.П., И.А. Саломатин И.А. и многие другие .

Объект исследования в выпускной квалификационной работе –

государственное учреждение Управление Пенсионного фонда России

Выборгского района Санкт-Петербурга.
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Предмет выпускной квалификационной работы – эффективность

деятельности государственного учреждения Управления Пенсионного фон да

России Выборгского района Санкт -Петербурга.

Цель данной выпускной квалификационной работы – разработка

способов повышения эффективности деятельности  государственных

учреждений на примере Пенсионного фонда Выборгского района .

Для достижения цели необходимо решить следующие задачи:

- рассмотреть этапы, виды и элементы управления государственным

учреждением;

- изучить особенности управления в государственных организациях;

- выявить методы управления эффективностью государственных

учреждений;

- дать общую характеристику государственному учреждению

Пенсионному фонду Выборгского района;

- провести анализ показателей эффективности деятельности Пенсионного

фонда Выборгского района;

- проанализировать управление эффективностью Пенсионного фонда

Выборгского района;

- разработать мероприятия по повышению эффективности деятельности

Пенсионного фонда Выборгского района;

- дать обоснование эффективности разработанных мероприятий.

В работе используются следующие основные методы: анализ и синтез,

логический метод, метод аналогий, изучение теоретической литературы по

рассматриваемой теме и анализ публикаций в периодических изданиях.

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав,

заключения, списка использованной литературы и приложений. В первой главе

изучены теоретические основы управления эффективностью государственных

учреждений. Во второй главе проведен анализ управления организацией на

примере Пенсионного фонда Выборгского района . В третьей главе описаны
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направления совершенствования эффективности дея тельности

государственного учреждения .

Результаты, полученные в ходе выпускной квалификационной работы,

могут быть применены для совершенствования системы управления

Пенсионного фонда Выборгского района .
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1 Теоретические основы управления эффективностью го сударственных

учреждений

1.1 Этапы, виды и элементы управления государственным учреждением

Управление (менеджмент)  можно определить как умение достигать целей

организации с помощью использования физического и интеллектуального

труда сотрудников, которые р аботают в организации. Менеджмент можно

также рассматривать как практическую деятельность, науку, предмет изучения,

а также направление подготовки специалистов. Менеджмент как строгая наука

и теоретическая концепция возник в начале ХХ века. Менеджмент реал изуется

в коммерческой сфере, социальной сфере, политической и других сферах

общества. При этом термин «менеджмент» чаще всего применим к управлению

социально-экономическими процессами на уровне организации, которая

действует в рыночных условиях. При этом именно в XX веке знания о

поведении впервые создаваемых систем могут быть получены только с

помощью активных форм познания, основанных на эксперименте [6, с. 6]. Это

означает, что менеджмент становится не только наукой, но сферой

практической деятельности.

Менеджмент является сложным объектом изучения, который может быть

представлен в различных аспектах. По мнению российского исследователя В.Н.

Андреева изменение системы менеджмента, которые происходят практически

постоянно, «определяются изменениями среды хозяйствования, с одной

стороны, и естественным развитием и совершенствованием форм и методов

производственно-хозяйственной деятельности, – с другой» [6, с. 4].

Менеджмент – это вид деятельности по руководству людьми,

направленный на достижение целей предп риятия, путем использования труда,

интеллекта и мотивов поведения людей с учетом обеспечен ия их

удовлетворенности трудом.
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Менеджмент – это процесс планирования, организации, мотивации и

контроля, который необходим для того, чтобы сформулиров ать и достичь целей

организации.

Существует несколько точек зрения на сущность менеджмента:

- менеджмент – это система управления в условиях рыночной экономики,

при этом рыночная экономика рассматривается как межформационное

образование, то есть как смешанная экономика;

- менеджмент – это управление людьми.

Очевидно, что справедлива каждая из приведённых точек зрения.

Поэтому будем рассматривать менеджмент как особый тип управления

предпринимательской деятельностью в условиях рыночных отношений.

При этом управление, как считают В.В. Азимина, В.Н. Андреев и Г.П.

Соляник, является «существенной частью трудовой деятельности на любом

предприятии, так в его рамках координируется использование ресурсов и

усилий работников, обеспечивается успешное достижение целей предприятия»

[6, с. 9].

Данные авторы также выделяют черты, которые характеризуют

управление:

- процесс управления нацелен на последовательное выполнение

непрерывных и взаимосвязанных видов деятельности;

- управление предполагает работу с людьми и посредством их с други ми

ресурсами предприятия;

- управление концентрируется на достижении целей предприятия [6, с.

10].

Менеджмент можно выразить с помощью такой формулы: обучение +

опыт + искусство = менеджмент. То есть для успешного управления

организацией необходимо иметь н еобходимую теоретическую базу, владеть

терминологией, знать сущность процессов, происходящих в организации.

Обучение заключается в усвоении и теоретических и практических знаний

(например, участие в различных тренингах, деловых играх). Опыт
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приобретается в процессе практической деятельности. Искусство в

менеджменте подразумевает тот факт, что для управления организацией все же

нужны особые, специальные способности и качества. При этом менеджмент как

качество руководства, по мнению зарубежного ученого Джона Стредвика,

«предполагает реализацию преимуществ организации» [42, с. 22].

В настоящее время для успешной деятельности любой организации

необходимо создание системы управления организацией, которая состоит из

четырех подсистем:

- методология управления (вкл ючает цели, задачи, законы, принципы,

функции, средства и методы, школы управления);

- процесс управления (включает систему коммуникаций, варианты

процесса управления, разработку и реализацию управленческих решений,

выбор характеристик информационного обес печения);

- структура управления (включает функциональные структуры, схемы

организационных отношений (линейные, матричные), организационные

структуры, систему обучения персонала);

- техника и технология управления (компьютерная техника, сети связей,

система документооборота).

При этом центральное место занимает цель (цели) предприятия. Цели

предприятия – это «конкретные уровни или результаты, которых оно хотело бы

достигнуть в процессе своей деятельности» [6, с. 11]. При этом общая цель

предприятия и подцели, сформированные для его различных структурных

подразделений, а также подцели отдельных работников составляют иерархию

целей, под которой понимается многоуровневая структура взаимосвязанных и

взаимосогласованных целей, распределенных между исполнительными

структурами организации и направленных на достижение общей цели [6, с. 23].

Методология управления и процесс управления формируют

управленческую деятельность как процесс, а структура и техника – как явление.

Все элементы, входящие в систему управления, до лжны быть профессионально

организованы. Рассмотрим более подробно различные структуры управления и
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их элементы. Отмечено, что отношения между элементами «поддерживаются

благодаря коммуникациям, которые принято подразделять на горизонтальные и

вертикальные» [27, с. 91].

На горизонтальном уровне характерными связями являются процессы

согласования. На вертикальном уровне – процессы подчинения. При этом в

рамках структуры управления происходит управленческий процесс

(коммуникации и принятие управленческих решен ий), между участниками

которого распределены задачи и функции управления.

Выбор структуры управления зависит от стратегии развития организации,

технологии, ее размеров, характеристик окружающей среды (клиенты,

партнеры, конкуренты и т.д.). Иерархическая с труктура управления эффективна

для тех организаций, которые выполняют рутинные, часто повторяющиеся и

редко меняющиеся задачи. Дивизиональная структура управления характерны

для организаций, которые расширяют границы своей деятельности. Проектная

структура управления характерна для организаций, которые хотят быть лучше

приспособленными к динамичным изменениям внешней и внутренней среды.

Матричная структура управления позволяет организациям решить проблемы

координации и связать вместе процессы деятельности э лементов базовой

структуры и временных групп. Бригадная структура управления характерна для

организаций с групповой формой организации труда и производства. Отметим,

что в настоящее время в России существует большое число различных

организаций с разными структурами управления. Однако структура управления

во многом определяется типом организации (производственная, научная,

творческая и так далее). Для традиционных организаций наиболее характерны

структуры, коммуникации в которых происходят в основном в верти кальном

направлении (иерархическая, дивизиональная), а для творческих организаций

характерны гибкие связи и коммуникационные процессы, носящие как

горизонтальный, так и вертикальный характер.

Существует несколько уровней менеджмента: топ -менеджмент

(директора фирм), мидл-менеджмент, линейные руководители (бригадиры).
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Менеджер – это субъект управления, профессиональный управляющий,

прошедший специальную подготовку. Он занимает постоянную должность, в

его подчинении находятся люди. Менеджер – это член организации, который

осуществляет управленческую деятельность и решает управленческие задачи» .

Менеджер – это наемный специалист, обученный искусству управления.

Отличие менеджера от руководителя заключается в том, что руководитель

управляет людьми, а менеджер м ожет управлять любыми процессами. По

мнению российских ученых А.Г. Поршнева, З.П. Румянцевой, Н.А. Саломатина

менеджер – это человек, «который направляет деятельность других людей в

организации» [42, с. 23].

Таким образом, можно сделать вывод о том, что ме неджеры и

руководители для того, чтобы грамотно и эффективно управлять организацией

и поведением персонала, должны учитывать все факторы, оказывающие

влияние на процесс менеджмента.

Перед тем как перейти к изучению подходов к оценке эффективности

управления и рассмотрению критериев и показателей эффективности

управления, отметим, что рынок представляет собой результат отбора наиболее

оптимальных и действенных инструментов по ведению деятельности.

Эффективность управления можно измерить с помощью следующих

критериев и показателей:

- методы управления способны решить организационные проблемы

компании (создать новые организационные структуры, такие как

дивизиональная структура, матричная структура, виртуальная структура и т.д.);

- методы управления способны ре шить экономические проблемы (с

помощью мероприятий по увеличению прибыли, новых способов разработки

новых видов продукции или новых путей ее сбыта, поиск и инвестирование

денежных средств и т.д.);

- методы управления способны решить управленческие проблемы

(выработать стратегию перехода на новые ступени управления);
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- эффективное управление способно принять отказ от использования

неактуальных методов управления и перейти на новые технологии управления,

которые будут соответствовать мировым и передовым отече ственным

достижениям по ключевым направлениям:

- в сфере инвестиционного менеджмента;

- в сфере инновационного менеджмента;

- в сфере бизнес-планирования;

- в сфере финансового менеджмента;

- в сфере бюджетного менеджмента;

- в сфере лизинга;

- в сфере логистики;

- в сфере внутрифирменного планирования;

- в сфере контроллинга;

- эффективное управление способно перейти от управления отдельными

этапами к управлению концептуально -ориентированными мероприятиями;

- эффективное управление способно использовать в организации

передовые методы в управлении: «мозговой штурм», метод ролевых игр,

презентации и т.п.;

- эффективное управление способно создавать деловые обучающие игры

для сотрудников компании с использованием реальных ситуаций.

Показателями эффективности управления являются:

- команда руководителей компании обеспечивает жизнеспособность

своей организации даже при возрастающей конкуренции, изменениях рынка;

добивается повышения прибыли при любых условиях рынка; разрабатывает и

последовательно реализовывает п рограмму развития рабочего коллектива

организации, не исключая ни социальные проблемы, ни организацию работы на

базе современных методов управления;

- команда руководителей компании разрабатывает и внедряет в практику

наиболее совершенные формы ведения биз неса, изучая новые отрасли и сферы;
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- команда руководителей компании определяет цели, которые

соответствуют интересам компании, учитывая запросы рынка и потребителей;

- команда руководителей компании умеет идти на оправданный риск и

способна нейтрализовать воздействие данного риска;

- команда руководителей компании внедряет оптимальные разработки

отечественных и зарубежных исследований после их адаптации к конкретным

условиям;

- команда руководителей компании подходит к управлению учитывая

особенности истории страны, российские условия бизнеса и российский

менталитет;

- команда руководителей компании умеет предотвращать и успешно

преодолевает многие кризисные явления в процессе деятельности компании.

Организация – это «группа людей, деятельность которых созн ательно

координируется для успешного и эффективного достижения ее общей цели или

целей» [6, с. 9].

Организация предполагает создание определенной структуры в

организации. Чтобы компания могла успешно реализовывать свою

деятельность, необходимо правильно ор ганизовать и структурировать все ее

элементы. Так как в организации важную роль играет персонал, то необходимо

правильно организовать его деятельность, распределить должностные функции

каждого сотрудника.

Выделим две особенности организации. Во -первых, под организацией

принято понимать деление на подразделения, которые соответствуют

определенным целям и задачам. Чем лучше построена организация, тем

больший результат она имеет.

Во-вторых, важным аспектом устройства организации являются

взаимоотношения полномочий, связывающие руководство со всеми

сотрудниками. Можно отметить, что важным средством, с помощью которого

руководство организации устанавливает взаимоотношения между различными

уровнями полномочий, может выступать делегирование полномочий.
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Отметим, что процесс взаимодействия в организации невозможен без

получения новых знаний, информации. При этом, по мнению В.Н. Андреева,

информацию «нельзя представить без ее получения, обработки и т.д., то есть

вне рамок обмена информацией» [6, с. 8]. Что касается организационной

структуры организации, то можно отметить, что она представлена

совокупностью взаимосвязанных управленческих элементов. При этом

эффективная организационная структура должна представлять собой

оптимальную структуру взаимодействия линейного, шт абного и научно-

технического персонала организации, а также предполагает обеспечение

оперативного взаимодействия с внешней средой, и учитывать стратегию и

основные цели компании.

Новое управление в XXI веке будет включать:

- применение виртуального менеджм ента;

- применение проектного менеджмента (управление проектными

группами);

- применение менеджмента будущего (управление временем);

- применение кризисного (антикризисного) менеджмента (управление

рисками);

- применение креативного менеджмента (управление  знаниями).

В XXI веке (который считается временем симбиоза знаний, глобализации

всех процессов экономики, высоких технологий и экологических принципов)

необходимым условием для выживания компании будет ее адаптация к

изменениям внешней среды. Идти впереди  времени позволит групповое

управление. Командные знания дадут импульс развитию управления. Ядром

новой системы управления будут ресурсы личностей сотрудников – процесс

управления человеческими ресурсами, а главной функцией организации –

управление системой знаний.

Усложнение взаимодействия с внешним окружением позволяет сегодня

говорить уже о большем количестве организационных решений современной

организации (планирование, маркетинг, предпринимательство, финансы,
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организация, производство, инновации, инфор мация, социальное развитие,

мотивация, контроль, исследование, оценка и т.д.) Отметим также, что

зачастую успех функционирования менеджмента зависит не только от того, как

хорошо реализуется каждая функция, но также и от того, как они

взаимодействуют между собой [23].

Отметим, что исключение из процесса управления любой из данных

функций или некачественное ее исполнение не позволит руководителю и его

предприятию (подразделению) достичь запланированных целей [6, с. 16].

В отличие от других стран, менеджмент российских организаций

изучается не так давно, хотя анализ научной литературы показывает, что

существует устойчивый интерес российских исследователей к данному

феномену. Тот факт, что проводится большое количество исследований

менеджмента различных организ аций, свидетельствует о том, что

отечественные компании осознают важность и значимость создания сильной

системы менеджмента. Однако, по данным Ассоциации менеджеров, только

23% российских компаний имеют специальные департаменты, занимающиеся

формированием и внедрением корпоративных ценностей .

С точки зрения эволюции российских организаций, роли и месту системы

менеджмента в компаниях уделяется внимание только в последнее время.

Существующая система менеджмента  отечественный компаний зачастую не

предусматривает применения и реализации стратегического менеджмента,

который ориентируется в первую очередь на создание благоприятных условий

для перспективной деятельности, а не на удовлетворение текущих

потребностей. Многие исследователи согласны с тем, что система

менеджмента в российских компаниях еще слишком молода, а во многих

только формируется. Западные же фирмы, которые существуют в России,

переносят на отечественный рынок достижения десятилетий. В связи с этим

отличия, прежде всего, состоят в том, что западна я культура во многом понятна

и прозрачна, а в российских компаниях больше стихийности и

неопределенности.
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Российский исследователь Д. Демин  уверен в том, что особенности

системы менеджмента  и российских и зарубежных компаний часто

определяются их сферой деятельности. Он также отмечает, что в зависимости

от особенностей системы менеджмента  российские компании бывают

нескольких типов: во-первых, так называемые «красные компании». Подобные

структуры встречаются в нефтегазовом секторе, автопроме, банковской сфе ре.

Данные организации, по мнению автора, не имеют ни четкой кадровой

политики, ни малейшего представления о том, как строятся отношения с

кадровыми агентствами. Во-вторых, существуют компании, созданные

относительно недавно, в период рыночной экономики. Н е во всех присутствует

организационная культура, но там как минимум понимают важность ее

формирования. Впрочем, как отмечает Д. Демин, иногда встречаются такие

российские компании, в которых система менеджмента  наиболее развита, чем

во многих зарубежных фирмах.

Таким образом, можно сделать вывод, что система управления

организацией представляет собой сложную систему со многими

составляющими, учет которых необходим для эффективного управления

организацией.

1.2 Особенности и методы управления эффективностью в

государственных организациях

В государственных организациях вся управленческая деятельность

сводится именно к управлению субъектами общественных отношений: целью

создания и самой деятельности всегда должны быть отношения, которые носят

публичный и социально-значимый характер.

Управление коммуникацией между отделами и подразделениями

государственной организации – это способ отладить сквозные бизнес -процессы,

то есть один из способов управлять эффективностью организации в целом.

Управление коммуникацией м ежду руководителем и подчиненными – это
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способ внедрения инноваций, получения надежной обратной связи,

осуществления антикризисных программ и устранения отклонений в

функционировании государственной организации.

Многими исследователями отмечается тот факт,  что неумение

руководителей эффективно управлять деловыми коммуникациями в

государственных организациях является одной из самых главных причин

кризисов, организационных катастроф и ошибок в развитии системы

государственного управления.

Когда возникает задача построения эффективной деловой коммуникации

между отделами и подразделениями государственной организации, первое, что

делают заинтересованные в этом руководители, – пытаются описать (или

схематизировать), как эта коммуникация должна выглядеть. Это оказы вается

довольно просто выполнить. Но затем, когда желаемое состояние деловых

коммуникаций описано и схематизировано, начинается период ошибок и

управленческих кризисов. Он связан с тем, что руководители, не осознают

простого факта: описать и внедрить отнош ения в повседневные взаимодействия

– процессы совершенно разные.

Можно отметить, что построение эффективных коммуникаций в

государственной организации – это наиболее подходящий подход к

формулированию программной предпосылки перехода к информационному

обществу (обществу, основанному на знаниях). Построение информационного

пространства и возникновение различных видов деятельности, основанных на

знаниях, как его компонента, требует использования в программе переходного

периода качественно новых решений, разра батываемых путем пересмотра

прежних (приемлемых ранее, но спорных в настоящее время) решений

важнейших проблем социально-экономической жизни общества [7].

Для того чтобы управление деловыми коммуникациями в

государственных организациях были эффективным, не обходимо соблюдать

следующие правила. Во-первых, в коммуникационном процессе должны

принимать участие все ключевые сотрудники. Речь идет именно о ключевых
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сотрудниках, то есть о тех людях, от которых зависит степень эффективности

государственных организаций как коллективного субъекта деятельности. Во -

вторых, процесс коммуникации, в котором участвуют все сотрудники, должен

быть организован таким образом, чтобы найденные решения открыто

критиковались другими участниками обсуждения. Принятым может быть

только такое решение, с которым согласны абсолютно все. Это, в том числе,

означает, что первые лица также должны участвовать в деловых

коммуникациях.

При управлении деловыми коммуникациями необходимо, чтобы

обсуждение темы (проблемы) было законченным и породило в  итоге

оптимальное решение. Для этого руководитель должен следить за тем, чтобы

коммуникация прошла полный цикл из трех этапов:

- анализ сложившейся ситуации;

- формулирование целевого состояния;

- формулирование программы действий по достижению целевого

состояния [40].

Если не сделан анализ причин существующих проблем, бессмысленно

формулировать целевое состояние (неясно, какие проблемы там должны быть

решены). Если не сформулировано целевое состояние (например, не нарисована

общая схема внутриорганизацио нных коммуникаций), то нет смысла

переходить к формулированию программы совместных действий.

Управление такой коммуникацией – это сложная задача, поскольку

руководителям государственных организаций необходимо научиться

одновременно действовать, видеть смыс л и цель собственных действий (и

жестко придерживаться этого смысла, не отклоняясь в сторону), а кроме того, в

каждой ситуации четко видеть, какие именно приемы и ходы позволят

наиболее эффективно продвинуть коммуникацию дальше по названным выше

этапам. Таким образом, руководитель видит ситуацию, самого себя,

управляющего ситуацией, и при этом отслеживает, как он, управляющий

ситуацией, должен действовать, чтобы быть эффективным. Такое состояние, в
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котором субъект одновременно видит себя как бы со стороны и  способен

управлять собственными действиями, направленными на других, называется

рефлексией. Процесс описанного таким образом управления коммуникацией

можно назвать рефлексивным управлением. Разумеется, руководителям

государственных организаций нужно попро бовать осуществить рефлексивное

управление самому, чтобы почувствовать всю сложность управления

собственным вниманием в процессе осуществления управленческих

воздействий. Следовательно, задача построения эффективных деловых

коммуникаций наиболее эффективно  может быть решена именно с

использованием описанных методов  [40].

Таким образом, можно сделать вывод, что для эффективного управления

деловыми коммуникациями необходимо соблюдать определенные правила и

методы взаимодействия. При этом неумение руководителе й эффективно

управлять деловыми коммуникациями в государственных организациях

является одной из самых главных причин кризисов, организационных

катастроф и ошибок в развитии государственного управления. В свою очередь,

правильное руководство коммуникациями способно вывести не только

государственное учреждение на новый уровень развития, но и ту сферу

деятельности, работу в которой осуществляет данное государственное

учреждение.

В управлении государственными учреждениями могут быть применены 3

вида методов управления: административный метод, экономический метод и

социально-психологический метод [48]. Рассмотрим все три метода более

подробно.

1. Административные методы.

Данные методы управления основаны на принципах дисциплины,

единоначалия и ответственности. Он и реализуются через административное

воздействие субъекта управления на объект управления. Среди основных форм

административного воздействия можно выделить следующие:
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- форма дисциплинарной ответственности и применение метода

взыскания;

- форма организационного воздействия;

- форма распорядительного воздействия;

- форма материальной ответственности;

- форма административной ответственности.

В Приложении А в таблице  приведена подробная информация об

основных формах административного воздействия и дано их подробное

описание.

Также можно выделить положительные и отрицательные стороны

административного метода управления (таблица 1).

Таблица 1 – Положительные и отрицательные стороны

административного метода управления

Положительные стороны Отрицательные стороны

- Хорошо разработанный устав

организации, к которому имеют

доступ все сотрудники организации;

- Четкие правила внутреннего

трудового распорядка;

- Четкая штатная структура,

подверженная периодической

корректировке;

- Четкие должностные инструкции;

- Развитая контрактная система

оплаты труда сотрудников

организации;

- Четкие приказы и указания,

включающие в себя сроки,

ответственных сотрудников,

ресурсы и пр.;

- Типовые документы и / или

устаревшие правила внутреннего

трудового распорядка;

- Применение устаревшей

организационной структуры;

- Применение устаревших

должностных инструкций сотрудников;

- Наличие противоречивых приказов

без четких указаний действий;

- Наличие нечетких и / или

противоречивых устных указаний

руководителей;

- Низкая эффективность системы

контроля качества деятельности

сотрудников организации;
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- Четкие устные указания

руководства;

- Контроль качества выполненной

работы;

- Снижение текучести кадров;

- Анализ всех причин увольнения

сотрудников, который позволяет

разработать меры по устранению

данных причин;

- Прозрачная система поощрения

сотрудников по результатам их

деятельности.

- Повышение показателя текучести

кадров без анализа причин увольнения

сотрудников;

- Отсутствие взаимосвязи между

системой поощрения сотрудников

организации и достигнутыми данными

сотрудниками результатами

деятельности в организации.

В настоящее время в условиях развития рыночных отношений в России и

демократизации управления в современных организациях административные

методы становятся все менее актуальными. При этом существует целый ряд

процессов, которые снижают возможность полноценного применения данного

вида методов. К данным процессам можно отнести:

- значительный рост инфляции;

- рост безработицы;

- повышение уровня частичной занят ости в организациях (в

сопоставлении с полной занятостью);

- постоянное повышение цен на продукцию и услуги;

- снижение темпов роста заработной платы;

- изменение привычного стиля жизни в российских семьях [48].

2. Экономические методы.

Данные методы представляют собой элементы экономического

механизма, с помощью которого обеспечивается поступательное развитие
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организации. В таблице 2 приведены основные виды метода экономического

управления.

Таблица 2 – Основные виды экономического метода управления

Вид Основные элементы

Плановый метод ведения

хозяйства

- Планирование экономического развития;

- Свободное предпринимательство;

- Мобилизация сотрудников на достижение

целей организации.

Оплата труда сотрудников - Должностные оклады;

- Тарифные ставки;

- Система вознаграждения;

- Премирование;

- Вознаграждение;

- Дополнительная заработная плата

сотрудников.

Рабочая сила - Рынок труда;

- Законы спроса и предложения рабочей силы;

- Уровень жизни.

Рыночное ценообразование - Себестоимость продукции / услуги;

- Цена продукции / услуги;

- Прибыль и доход организации.

Формы собственности - Государственная собственность;

- Муниципальная собственность;

- Частная собственность;

- Общественная собственность.

Также можно выделить положительные и отрицательные стороны

административного метода управления (таблица 3).
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Таблица 3 – Положительные и отрицательные стороны экономического

метода управления

Положительные стороны Отрицательные стороны

- Наличие разработанного плана

экономического развития организации;

- Четкая определенность конечных

результатов деятельности организации;

- Постоянная индексация заработной

платы сотрудников;

- Наличие форм дополнительной

заработной платы в организации;

- Наличие системы премирования

сотрудников организации;

- Четкое положение о премировании

сотрудников организации;

- Создание социальной

инфраструктуры для сотрудников

организации.

- План экономического развития

включает в себя устаревшие

экономические показатели, либо

данные показатели в плане

отсутствуют;

- Заработная плата зафиксирована на

минимальном для отрасли уровне

для сотрудников;

- Непостоянное премирование

сотрудников, которое не находится

во взаимосвязи с полученной

организацией прибылью;

- Рост материальных потребностей

сотрудников не принимается во

внимание, либо игнорируется.

3. Социально-психологические методы.

Данные методы управления в своей основе используют социальный

механизм управления.

В таблице 4 приведены основные положительные и отрицательные

стороны метода социально-психологического управления.
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Таблица 4 – Основные положительные и отрицательные стороны

социально-психологического метода управления

Положительные стороны Отрицательные стороны

- Социологическое анкетирование,

проводимое на постоянной основе,

позволяет анализировать состояние

психологического климата в

коллективе, восприятие изменений,

проводимых в организации,

определять роль руководителя

организации;

- Социальное развитие сотрудников

организации постоянно планируется;

- Инициатива сотрудников

поддерживается, учитываются нормы

поведения, корпоративная культура и

накопленные традиции;

- Применяется возможность

психологического воздействия на

сотрудников организации.

- Поддержка со стороны

сотрудников и руководства

неформальных методов сбора

информации, таких как сплетни,

различные слухи и пр.;

- Социальные эксперименты

игнорируются

- Радикальные изменения

проводятся без уведомления

сотрудников организации;

- Существует ориентация на

конкуренцию, а инициативность

сотрудников игнорируется;

- Игнорирование прав сотрудников

и отсутствие применения

психологических методов.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что методы управления – это

способы, приемы и средства воздействия на служащих, с помощью которых

осуществляется эффективное управление с целью успешного

функционирования организации. Для  наиболее эффективного руководства

служащими необходимо учитывать все три группы методов управления.
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2 Анализ управления организацией на примере учреждения Управление

Пенсионного фонда России Выборгского района Санкт -Петербурга

2.1 Общая характеристика го сударственного учреждения Управление

Пенсионного фонда России Выборгского района Санкт -Петербурга

Управление Пенсионного фонда Российской Федерации Выборгского

района Санкт-Петербурга (в дальнейшем ПФР) – одно из наиболее значимых

учреждений страны. Это крупнейшая федеральная система оказания

государственных услуг в области социального обеспечения в России.

Адрес: 194156, г Санкт-Петербург, ул Сердобольская, д. 2В.

Основные задачи ПФР:

- установление и выплата страховых пенсий (по старости, по

инвалидности, по случаю потери кормильца), накопительной пенсии, пенсии

по государственному пенсионному обеспечению, пенсии военнослужащих и

их семей, социальных пенсий, пенсии госслужащих;

- выдача государственных сертификатов на материнский (семейный)

капитал;

- назначение и реализация социальных выплат отдельным категориям

граждан: ветеранам, инвалидам, Героям Российской Федерации и др.;

- назначение и реализация федеральной социальной доплаты к пенсии

до уровня прожиточного минимума пенсионера в регионе;

- ведение системы персонифицированного учета прав участников

системы обязательного пенсионного страхования;

- формирование, инвестирование и выплата средств пенсионных

накоплений;

- адресная помощь пенсионерам и софинансирование социальных

программ субъектов РФ;

- реализация Программы государственного софинансирования пенсии;

- реализация международных соглашений;
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- реализация услуг, производимых учреждением.

Организационная структура государственного учреждения Управление

Пенсионного фонда России Выборгского района Санкт-Петербурга:

- Начальник Управления (Земцов С.Н.);

- Заместитель начальника управления (Щитова Г.И.);

- Заместитель начальника управления (Павлова Н.Н.);

- государственные служащие.

Анализ основных этапов деятельности в ПФР начнем с анализа внешней

среды, оказывающей непосредственное влияние на коммуникации внутри

организации. В таблице 6 был приведен данный анализ внешней среды ПФР

(так называемый PEST-анализ), который также содержит последствия

проявлений рассмотренных показателей и возможные ответные действия со

стороны учреждения.

Таблица 5 – Факторы внешней среды и их проявления

Вид

фактора
Фактор

Особенности

проявления

Ответная реакция

компании

Полити

ческий

фактор

Установленные

государством

нормативы

Стандарты и

нормативы в

сфере

деятельности

ПФР

ужесточаются

Разработать и

выполнить

программу,

направленную на

повышение уровня

качества

предоставления услуг

Технол

огическ

ий

фактор

Научно-

технологический

прогресс в

деятельности ПФР

Появляются

новые виды

услуг, новые

технологии

Расширить базу услуг
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Продолжение таблицы 5

Технолог

ический

фактор

Научно-

технологически

й прогресс в

сфере

деятельности

ПФР

Появляются

новые виды

услуг, новые

технологии,

оборудование

Расширить базу услуг

Социаль

ный

фактор

Повышение

потребностей

населения в

услугах

Ужесточаются

требования к

услугам

Постоянно

совершенствовать

систему управления

качеством услуг, а также

постоянно повышать

квалификацию

сотрудников с целью

повышения качества

услуг

Изменение

рыночной

конъюнктуры,

цены, курсов

валюты

Спрос на услуги

ПФР и ее

прибыль

нестабильны

Работать с надежными

партнерами, и постоянно

искать новых партнеров

Увеличение

инвестиционной

привлекательно

сти

Увеличение

инвестиций

Привлекать инвестиции

в развитие ПФР

Экономи

ческий

фактор /

Правовой

фактор

Увеличение

ассортимента

услуг

Повышение

спроса на

услуги ПФР

Расширять штат

сотрудников,

увеличивать

мероприятия по

мотивации сотрудников
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Экономи

ческий

фактор /

Правово

й фактор

Изменения в

законодательств

е РФ, изменения

в налоговой

политике

Необходимость

поиска

финансовых

ресурсов для

покрытия

расходов

Лоббировать свои

интересы в областных и

городских органах

власти

Следовательно, постоянное проведение анализа внешней среды

позволяет ПФР лучше видеть ситуацию в обществе, правильно в нем

ориентироваться и послужит основой для принятия обоснованных

управленческих решений в организации по построению внутренних

коммуникаций.

Анализируя ресурсный потенциал (внутренние возможности) ПФР,

можно начать второй ключевой этап анализа деятельности учреждения. С

помощью исследования факторов деятельности, как в их совокупности, так

и по отдельности, возможно определить способность учреждения

эффективно функционировать, то есть найден ответ на ключевой вопрос по

развитию: может ли организация повышать объемы предоставления услуг в

будущем, или она находится рядом с этапом возникновения трудностей в ее

функционировании и существует необходимость по принятию мер по ее

выживанию и стабилизации.

Продолжим стратегический анализ ПФР при помощи пятифакторной

модели анализа конкуренции М. Портера, представленной на рисунке 1.
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Рисунок 1 – Пять движущих сил конкуренции по М. Портеру

Также был проведен анализ благоприятных возможностей и угроз,

которые могут проявиться при реализации деятельности ПФР. Он пре дставлен

в таблицах 6 и 7.

Таблица 6 – Анализ благоприятных возможностей

Степень влияния возможностейВероятность

реализации Катастрофическая Критическая Умеренная Слабая

Высокая - - - -

Средняя Изменения

предпочтений

населения

Появление

новых

партнеров

Расширение

возможностей

развития

учреждения в

других городах

России

-

Низкая Снижение цен на

недвижимость

Снижение налогов

и пошлин

- Разорение и уход

фирм-партнеров

-

Потенциальные конкуренты (не сильно
влияющая сила – 5%)

Поставщики /
Партнеры

(сильно влияющая
сила – 20%)

Конкуренты
(Соперничество среди

существующих компаний
вторая по степени влияния сила

для данного направления —
30%)

Покупатели /
Клиенты
(сильно

влияющая сила
– 40%)

Замещения

(не сильно влияющая сила – 5%)
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Таблица 7 – Анализ угроз

Степень влияния угрозВероятность

реализации Катастрофич

еская

Критическая Умеренная Слабая

Высокая - Снижение

стимулов для

развития

бизнеса в

России

Рост

инфляции

Рост числа

государственных

организаций

Средняя Ухудшение

конкурентно

й позиции

- Рост

безработиц

ы

-

Низкая - - Изменение

обстановки

в стране

Изменения

предпочтений

клиентов

Таким образом, можно сделать вывод, что SWOT-анализ деятельности

ПФР выявил ряд острых проблем, которые требуют своего решения, в

особенности в кризисных условиях.

Анализ управления организацией целесообразно продолжить оценкой

обеспеченности ПФР трудовыми ресурсами в 2015-2017 годах (см. табл. 8).

Таблица 8 – Обеспеченность ПФР трудовыми ресурсами за 2015 – 2017

гг. (чел.)

Категория сотрудников 2015 2016 2017

Среднесписочная численность персонала, чел. 108 120 126

Руководители 8 10 10

Сотрудники высшего уровня 54 56 57

Сотрудники среднего уровня 34 44 49

Обслуживающий персонал 12 10 10
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Как видно из таблицы 8, численность персонала достаточно стабильна в

2015-2017 годах, ПФР преобладает сотрудников высшего уровня и сотрудник ов

среднего уровня. Это связано с тем, что организация относится к разряду

государственных учреждений, где в основном требуются

высококвалифицированные сотрудники.

Проанализируем качественный состав трудовых ресурсов ПФР по

возрасту и по уровню образования.

Таблица 9 – Распределение персонала ПФР по возрасту

Численность персонала на конец года, чел.Группы персонала по

возрасту, лет 2015 2016 2017

До 18 0 0 0

18 - 25 5 8 7

26 - 36 41 40 37

37 - 50 43 43 50

Свыше 50 19 29 32

Итого 108 120 126

Как видно из таблицы 9, основная масса сотрудников ПФР в возрасте 37-

50 лет. Можно сказать, что персонал ПФР среднего возраста.

Рассмотрим теперь распределение персонала по образованию.

Таблица 10 – Распределение персонала ПФР по образованию

Численность персонала на конец года, чел.Группы персонала по

возрасту, лет 2015 2016 2017

Среднее 10 12 11

Средне-специальное 33 41 42

Высшее образование 48 50 54

Несколько высших 17 17 19

Итого 108 120 126
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Как видно из таблицы 10, большая часть сотрудников имеют высшее

образование.

Таким образом, можно сделать вывод, что эффективность управления

ПФР в целом зависит, в том числе, и от способности снижать издержки и

повышать производительность труда, обеспечивать высокую степень адапт ации

к изменению внешних условий, от способности сотрудников проявлять

инициативу. Эффективными инструментами решения этих задач может быть

совершенствование системы мотивации и оплаты труда. Нематериальные

методы стимулирования почти не развиты в учреждении, но есть несколько

видов льгот социального характера, которые применяются в ПФР.

2.2 Анализ управления эффективностью Пенсионного фонда

Выборгского района

В своей деятельности ПФР руководствуется следующими принципами:

- развитие культуры качества выполняемых работ и предоставляемы х

услуг;

- разработка и внедрение современных методов управления, повышения

конкурентоспособности и эффективности деятельности ПФР;

- выполнение требований российского законодательства, стандартов и

правил;

- использование и внедрение передовых технологий,  уменьшение

негативного влияния различных факторов на здоровье работников и

окружающую среду, а также уменьшения энергоемкости процессов;

- открытость значимой информации о деятельности ПФР в области

качества услуг.

Для соблюдения указанных принципов ПФР обеспечивает и намерен

обеспечивать в будущем на всех этапах деятельности:

- внедрение системы менеджмента качества, поддержание и улучшение

результативности в соответствии с требованиями стандартов серии ISO;
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- повышение уровня качества услуг путем примене ния новых технологий;

- плановую работу по снижению издержек;

- организацию контроля качества на всех этапах работ;

- совершенствование принципов мотивации работников ПФР,

направленной на повышение эффективности труда и достижения целей

компании;

- повышение уровня профессиональной квалификации персонала ПФР;

- постановку, постоянный анализ целей и задач в области качества

продукции и услуг компании в соответствии с изменяющимися требованиями

рынка, разработку стратегии для различных уровней управления;

- контроль выполнения требований охраны труда, промышленной,

пожарной безопасности, электробезопасности, экологической безопасности и

рационального природопользования при проведении работ в ПФР.

Политика ПФР в области качества, сформулированная в документе,

подписанном руководителем, дает возможность в сем работникам, а также

гражданам, получать отчетливое представление об официальном отношении

руководства ПФР к качеству. Именно персонал является главным ресурсом в

системе менеджмента качества, поскольку фактор ы, создающие условия для

обеспечения и улучшения качества, в первую очередь не технические и даже не

экономические, а социальные.

В ПФР реализуется цикл, который является залогом качественной работы

сотрудников. Работа строится так, чтобы каждый сотрудник понимал не только

«что» он делает, но и «зачем», т.е. как результат его работы влияет на

последующие этапы работ и конечный продукт. В этом большую помощь

оказывает внедрение процессного подхода. Обеспечивается соответствующий

уровень знаний и умений сотрудников путем надлежащей подготовки

персонала. Указанные меры приводят к сознательному отношению сотрудника

к работе, к стремлению выполнить работу максимально качественно. Работник

ПФР не боится ошибиться, так как его не наказывают за ошибки; специалисты
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анализируют причины сбоя и разрабатывают методики, позволяющие избежать

повторения этих ошибок в будущем.

Еще одним шагом на пути внедрения современной системы менеджмента

качества стало создание в компании системы качества. В ее задачи входит:

- осуществление организационно-методического руководства процессом

разработки и внедрения системы;

- организация обучения по управлению качеством всего персонала;

- проведение внутреннего консалтинга.

Программа качества на уровне рабочего места содержит следующие

разделы: ответственность персонала; соблюдение соответствующих

инструкций, связанных с качеством продукции; инициатива работников;

квалификация работников.

Каждый работник должен ответственно выполнять порученный ему

комплекс работ и соблюдать инструкцию по ка честву. В ПФР приветствуется

инициатива работников, т.к. они чаще всего сталкиваются с проблемами

качества, касающимися конкретного рабочего места. Предложения по

улучшению качества и решению проблем, связанных с качеством – это вклад в

развитие предприятия и карьерный рост.

Необходимо, чтобы на каждом рабочем месте находились работники

соответствующей квалификации. Это облегчает работу ПФР по обучению

кадров и способствует более  качественному исполнению процесса.

Целью анализа финансового состояния является выявление и ликвидация

недостатков в финансовой сфере в деятельности ПФР и поиск возможных

резервов для улучшения финансового положения ПФР. Данные по финансовой

устойчивости ПФР приведены в таблице 11.
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Таблица 11 – Данные по финансовой устойчивости и платежеспособности

ПФР

ГодыПоказатель

2016 год (млн. рублей) 2017 год (млн. рублей)

Внеоборотные активы

(основной капитал)

200 380

Оборотные активы 165 495

Собственный капитал 240 441

Заемный капитал 135 234

Собственный

оборотный капитал

40 61

В первую очередь проанализируем соотношение собственного и заемного

капитала ПФР. С этой целью рассмотрим структуру источников учреждения и

оценим степень финансовой устойчивост и и риска. Произведем расчет

следующих коэффициентов:

- коэффициента финансовой зависимости (необходимое оптимальное

значение коэффициента – выше 0,5);

- коэффициента финансовой независимости (показывает долю заемного

капитала по отношению к общей валюте баланса);

- коэффициента текущей задолженности (показывает отношение

краткосрочных финансовых обязательств к общей валюте баланса);

- коэффициента финансового риска (показывает отношение заемного

капитала к собственному капиталу).

Коэффициент финансовой зависимости в 2016 году равен 0,64, а в 2017

году равен 0,65. Коэффициент финансовой независимости в 2016 году равен

0,36, а в 2017 году равен 0,35. Следовательно, можно сделать вывод о

финансовой независимости ПФР.
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Коэффициент текущей задолженности в 2016 г оду равен 0,19, а в 2017

году равен 0,24. Так как данный коэффициент незначительно, но увеличился,

можно сделать вывод, что учреждение финансово устойчиво.

Коэффициент финансового риска (финансового левериджа) в 2016 году

равен 0,56, а в 2017 году равен 0, 53. Это наиболее обобщающий коэффициент,

так все остальные показатели, так или иначе, определяют его величину.

Вторым важным шагом для оценки стоимости организации будет оценка

ликвидности баланса. Данный анализ основан на сравнении средств по активу

(с учетом убывающей ликвидности) с краткосрочными обязательствами по

пассиву (с учетом степени срочности их погашения).

Активы ПФР можно сгруппировать в зависимости от степени их

ликвидности:

- наиболее ликвидные активы (А1) – денежные средства, краткосрочные

вложения;

- быстро реализуемые активы (А2) – дебиторская задолженность (срок –

1год);

- медленно реализуемые активы (А3) – материальные оборотные

средства;

- трудно реализуемые активы (А4) – включают внеоборотные активы без

долгосрочных финансовых вложений .

Пассивы организации можно также сгруппировать в зависимости от

сроков наступления платежей):

- срочные обязательства (П1) – кредиторская задолженность по выплате

доходов, краткосрочные обязательства;

- краткосрочные пассивы (П2) – краткосрочные займы и кредиты;

- долгосрочные пассивы (П3) – долгосрочные обязательства;

- постоянные пассивы (П4) – собственные средства организации.

Условия ликвидности баланса таковы, что все активы должны быть

больше или равны пассивам организации, кроме труднореализуемых ак тивов и

постоянных пассивов, где условия будут противоположными. Анализ



36

соотношения групп активов и пассивов позволяет установить ликвидность

баланса организации. Результаты данного анализа представлены в таблице 12.

Таблица 12 – Анализ ликвидности баланса ПФР

Излишек/недостатокАктив 2016

год

(млн.

руб.)

2017 год

(млн.

руб.)

Пассив 2016

год

(млн.

руб.)

2017

год

(млн.

руб.)

Актив Пассив

А1 45 62 П1 32 86 9 56

А2 43,5 55 П2 57 92 13,5 37

А3 92,05 20,2 П3 52 62 93,5 12

А4 302 382 П4 342 443 82 103

Баланс 477 677 - 477 677 - -

Можно сделать вывод, что условия ликвидности баланса ПФР в 2016

году и в 2017 году не во всем соблюдаются, поэтому баланс учреждения

ликвиден не на все 100%. Однако, основываясь на всех рассчитанных

коэффициентах, можно сдел ать вывод, что ПФР обладает высоким уровнем

финансовой устойчивости, способен точно в срок погашать свои платежные

обязательства.

Таким образом, основываясь на результатах анализа эффективности

деятельности ПФР, сделаем вывод, что в учреждении необходимо создать

систему адаптации персонала, ввести мероприятия по обучению сотрудников, а

также дополнительную систему мотивации персонала. Также предлагаем

создать специальные нормативные документы, которые будут доступны для

всех сотрудников, и ввести такие конт рольные мероприятия по аттестации как

«360 градусов» и «Ассессмент-центр».
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3 Совершенствование эффективности деятельности государственного

учреждения

3.1 Мероприятия по повышению эффективности деятельности

государственного учреждения Управление Пенсионног о фонда России

Выборгского района Санкт-Петербурга

Для того, чтобы усовершенствовать деятельность ПФР требуется

создать программу его развития на период 2018 – 2020гг. В таблице 13

собраны воедино все элементы новой системы управления эффективностью

деятельности в ПФР.

Таблица 13 – Система мероприятий для ПФР

Мероприятие Год

реализации

Ответственный за

реализацию

1. Аттестация: «360 градусов» и

«Ассессмент-центр».

2019 Руководитель ПФР

2. Справочник работника. 2018 Отдел кадров

3. Обучение сотрудников принципам

ведения эффективных переговоров.

2019 Отдел кадров

4. Номинация «The Best Employee». 2018 Руководитель ПФР

1. Общие положения программы.

Стратегическими целями ПФР предстают:

- способствование развитию потенциала персонала ПФР;

- участвовать в развитии своей сферы на основе инноваций;

- развивать кадровую политику: высшая ценность ПФР – это ее

сотрудники.

Цель стратегического плана развития – совершенствование стратегии

развития ПФР в сфере повышения качества оказываемых услуг.

Для достижения поставленной цели необходимо решение следующих

основных задач:
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- ввести новые должности для более эффективной деятельности ПФР;

- эффективное представление услуг;

- привлечение внимания граждан к новым услугам и специальным

предложениям;

- разработка программы продвижения услуг.

В качестве основной стратегии было выбрано направление

совершенствования качества услуг ПФР. В таблице 14 представлен

стратегический план по повышению качества услуг сроком на 3 года (2018-

2020 гг.).

Таблица 14 – План по совершенствованию стратегии ПФР

Мероприятия по

улучшению

положения дел

Ответственные

лица

Предельно

допустимые

затраты (тыс.

руб.)

Ожидаемый

результат

Улучшить качество

обслуживания

Заместитель

руководителя

1300 Повышение

конкурентоспособно

сти услуг

Расширение и

совершенствование

ассортимента услуг

Руководитель 4500 Повышения спроса

Применять

эффективную

маркетинговую

политику

Заместитель

руководителя

3000 Получение

необходимой

информации о рынке

Усовершенствоват

ь систему

логистики

Заместитель

руководителя

4000 Установление

стабильных

отношений с

партнерами
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Продолжение таблицы 14

Повысить контроль

качества

Заместитель

руководителя

2000 Улучшение

характеристик услуг

Создать

специальную

группу для

контроля качества

Заместитель

руководителя

1000 Повышение качества

оказываемых услуг

Вторым мероприятием по совершенствованию деятельности ПФР

будет совершенствование стимулирования труда сотрудников.

В таблице 15 приведены основные этапы по внедрению программы

стимулирования труда работников ПФР.

Таблица 15 – Основные этапы по внедрению программы стимулирования

труда работников

№

п/п

Содержан

ие этапа

Основные мероприятия Лица,

ответственные

за выполнение

Срок

выполнени

я

1 Этап

подготовк

и

Сбор необходимой

информации, подготовка

программы по

стимулированию труда

сотрудников

Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

10 дней

2 Этап

внедрения

Создание необходимых

условий для реализации

программы,

информационное

обеспечение мероприятий,

поиск необходимых

ресурсов (финансовых,

технических, кадровых)

Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

5 дней
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Продолжение таблицы 15

3 Этап

реализации

Включение

сотрудников в

мероприятия по

стимулированию

труда, обучение

сотрудников

Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

В течение

1 года

4 Этап контроля

результатов

Подведение итогов

программы, выявление

полученных

результатов,

мероприятия по

награждению лучших

сотрудников

Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

В конце

программы

по

стимулиро

ванию в

течение 2-

3 дней

Следующим мероприятием будет создание с правочника работника ПФР.

Предлагаем создать специально для сотрудников ПФР справочник

работника учреждения. Справочник работника ПФР включает набор правил,

которые лежат в основе системы управления персоналом: правила выполнения

работы; правила поведения; правила безопасности; правила, внесенн ые

практической деятельностью. Опишем каждую систему правил более подробно.

1. Правила выполнения работы. Они описывают многочисленные аспекты

трудовой деятельности каждого работника, включая рабочее время,

хронометраж, гибкое использование рабочего време ни, методы работы,

расположение рабочего места, уровень выполнения (стандарты исполнения),

готовность работать сверхурочно, а также премирования или возможные

направления для совершенствования.

2. Правила поведения. Сюда входят правила отношений с внешними

посетителями и коллегами, такие как необходимость быть вежливым и

предупредительным, ношение одежды определенного образца (а для
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сотрудников ПФР это весьма актуально, ведь фирменная одежда будет

отличать их от других сотрудников), согласование своих дейст вий с коллегами.

3. Правила безопасности. Они отражают жизненно важную обязанность

нанимателя обеспечивать безопасность работников. Сюда входят правила

работы с оборудованием, использование защитных приспособлений, а также

ограничение доступа на рабочие пл ощадки, к станкам и приборам персонала, не

имеющего надлежащей подготовки или квалификации.

4. Правила, внесенные практической деятельностью. Не все правила

возникают в письменном виде. Всевозможные кодексы были бы чересчур

громоздки, если бы в них приходи лось описывать все мыслимые ситуации,

поэтому подразумевается наличие простого здравого смысла, для которого

существование неких норм поведения не нуждается в обосновании, например,

недопустимость агрессивного поведения. Письменные правила не действуют и

в том случае, если руководители предприятия не дают им хода. Например,

правила ясно указывают, что работникам нельзя ничего выносить с территории

предприятия. На деле же, работники могут брать для себя что -то из

некачественных материалов с ведома руководств а. В таком случае правило

рассматривается, с точки зрения закона, как видоизмененное с учетом

сложившейся практики.

Предлагаем к рассмотрению некоторые разработанные мероприятия,

касающиеся различных направлений деятельности работников ПФР.

1. Мероприятия по безопасности труда сотрудников:

- мероприятия по замене оборудования, установка нового оборудования,

улучшение освещения, вентиляции;

- текущие мероприятия по контролю за безопасностью деятельности.

2. Мероприятия по снижению шума, улучшению освещенност и и

запыленности рабочих мест:

- постоянная уборка рабочих помещений;

- использование средств индивидуальной защиты;
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- создание звукоизоляции или звукопоглощения на рабочем месте

сотрудника;

- контроль над тем, чтобы освещенность на рабочем месте

соответствовала гигиеническим нормам.

3. Мероприятия по электробезопасности:

- применение электрозащитных средств;

- создание безопасных условий на рабочем месте сотрудника

предприятия.

Предлагаем поместить данный справочник сотрудника ПФР во

внутрикорпоративной (локальной) компьютерной сети, и если это будет

необходимо, обновлять его. Таким образом, все работники могут получить к

нему свободный доступ и могут по своему желанию распечатать те или иные

разделы. Предлагаем также новым сотрудникам ПФР выдавать «твердую»

копию, то есть напечатанную в типографии.

Также были разработаны основные пункты, которые можно будет

включить в справочник работника:

- введение, в котором содержится послание от руководителя ПФР;

- базовые сведение о ПФР, в том числе и его краткую историю;

- адрес ПФР;

- видение и миссия ПФР;

- условия работы, в том числе часы работы, отпуск, условия оплаты,

дополнительные выплаты, оплата больничных листов, правила поведения,

форма или стиль одежды, порядок информирования, вопросы охраны здоровья

и безопасности и так далее.

В таблице 16 представлены основные этапы по внедрению данных

методов.
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Таблица 16 – План внедрения мероприятий по рациональной организации

труда сотрудников

Этапы внедрения

проекта

Цель этапа Продолжительно

сть этапа, дни

Ответственны

й исполнитель

1. Анализ

существующей

системы

рациональной

организации

труда

Поиск решений для

совершенствования

процесса

рациональной

организации труда

3 Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

2. Определение

необходимости

создания

программы

Принятие решения о

разработке новой

системы по

рациональной

организации труда

5 Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

3. Создание

группы

руководителей

для разработки

программы

Привлечение

специалиста по

разработке системы,

либо привлечение

руководителей к

этой работе

2 Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР

4. Создание

системы по

рациональной

организации

труда

сотрудников ПФР

и определение её

характеристик

Разработка системы

по рациональной

организации труда

сотрудников

10 Подразделени

е по

управлению

кадрами ПФР
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Продолжение таблицы 16

5.Согласование

программы с

руководством

Утверждение

созданной

программы для

дальнейшего

использования

1 Подразделение по

управлению кадрами

ПФР

6. Внедрение

разработанных

мероприятий

Подготовка

работников к

введению новых

мероприятий

(справочника

работника ПФР)

10 Подразделение по

управлению кадрами

ПФР

7.Использован

ие для работы

Оценка

эффективности

мероприятий

5 Подразделение по

управлению кадрами

ПФР

Таким образом, можно сделать вывод, что для рациональной организации

труда персонала ПФР необходимо создать такой нормативный док умент как

справочник работника ПФР. С помощью справочника у персонала

воспитывается чувство ответственности, происходит формирование

ценностных ориентаций и морально -этических норм делового поведения ПФР.

Для ПФР справочник работника является инструментом развития

корпоративной культуры, которые четко обозначат цели и ценности

предприятия; инструментом управления, регулирующими поведение

сотрудников в рабочее время; важными документами, являющимися

неотъемлемой частью документации ПФР.

Был выделен такой стратегический приоритет развития ПФР как

проведение аттестации сотрудников с помощью использования метода «360

градусов».
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«360 градусов» – это мониторинговая методика оценки персонала,

которая заключается в определении того, насколько тот или иной сотрудник

соответствует занимаемой должности при помощи его внутренней рефлексии, а

также опроса рабочего окружения сотрудника. Метод «360 градусов» завоевал

широкую популярность из-за высокой эффективности, по тому что отдельного

сотрудника оценивает целая группа – руководители, подчиненные, рядовые

сотрудники и, конечно, он сам. Таким образом, получается развернутая

характеристика человека, служащая основой для дальнейших организационных

решений.

В ПФР метод «360 градусов» следует применять:

- для отбора в кадровый резерв (метод позволяет HR -специалисту

выбрать лучших и сформировать кадровый актив учреждения);

- для выявления скрытых конфликтов (может быть получена информация

о том, что на самом деле думают о с отруднике его коллеги, и примите

взвешенное решение);

- для всесторонней обратной связи (обратная связь о профессиональных и

управленческих компетенциях сотрудников).

С помощью данного метода осуществляется оценка компетенций,

формируется карточка сотрудни ка (содержит средневзвешенные оценки по

каждому индикатору-компетенции и отклонения от средних значений по

компании), а также обозначаются зоны развития, навыки и компетенции,

которые нужно развивать.

Опишем подробно методику оценки «360 градусов», созданн ую

специально для ПФР.

1.1. Цель проведения оценки «360 градусов»: сравнение собственной

субъективной оценки оцениваемого сотрудника с субъективными оценками

других сотрудников, которые даются на различных уровнях.

1.2. Основные задачи оценки «360 градусов »:

- формирование объективного мнения о слабых и сильных сторонах

оцениваемого сотрудника;
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- сопоставление оценки оцениваемого сотрудника с оценкой других

сотрудников;

- разработка рекомендаций для минимизации слабых сторон

оцениваемого сотрудника и повыше ния уровня сильных сторон оцениваемого

сотрудника.

1.3. Условия проведения оценки «360 градусов»:

- определение перспективных сотрудников;

- создание резерва кадров;

- развитие управленческого персонала и талантливых сотрудников;

- создание программ по обучению сотрудников;

- формирование организационной культуры ПФР.

1.4. Список участников оценки (список оценивающих сотрудников):

- оцениваемый сотрудник;

- непосредственный руководитель сотрудника;

- коллега сотрудника;

- руководитель, не являющийся непосре дственным руководителем

сотрудника;

- подчиненный оцениваемого сотрудника (при наличии).

1.5. Методика проведения оценки «360 градусов».

1.5.1. Определение критериев для оценки.

1.5.1.1. Критерии для руководства ПФР:

- экономические знания;

- умение управлять эффективностью деятельности;

- лидерские качества;

- саморазвитие.

1.5.1.2. Критерии для рядовых сотрудников ПФР:

- уровень инициативы;

- профессиональный подход к выполнению должностных обязанностей;

- саморазвитие.

1.5.2. Подготовка анкеты для оценки .
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Для каждой компетенции необходимо создать 4 -5 вопросов-индикаторов.

В качестве примера были созданы вопросы -индикаторы для такого

оцениваемого критерия как «лидерские качества»:

- вопрос-индикатор №1 «Умение четко ставить задачу подчиненным»;

- вопрос-индикатор №2 «Объективная оценка слабых и сильных сторон

подчиненных»;

- вопрос-индикатор №3 «Уважение и корректное отношение ко всем

сотрудникам»;

- вопрос-индикатор №4 «Умение принимать нестандартные решения»;

- вопрос-индикатор №5 «Умение мотивировать сот рудников на

достижение поставленных перед ними целей».

Создание шкалы для оценки в анкете (пятибалльная шкала):

5 – Всегда;

4 – В большинстве случаев;

3 – В половине случаев;

2 – Эпизодически, в некоторых случаях;

1 – Никогда.

1.5.3. Проведение подготовительной работы перед проведением оценки

«360 градусов»:

- Правило 1 – подготовительная работа проводится со всеми

сотрудниками ПФР;

- Правило 2 – доведение информации о конфиденциальности оценки;

- Правило 3 – доведение информации о безопасности предоставляе мых

данных.

1.5.4. Установка сроков проведения оценки «360 градусов».

Для проведения оценки будет установлен срок – 3 рабочие недели (15

дней) – в случае, если будут использоваться печатные анкеты, 2 рабочие недели

(10 дней) – в случае, если будут использо ваться электронные анкеты. Также

будет составлен график проведения оценки «360 градусов» с учетом

информации об отпусках сотрудников ПФР.
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1.5.5. Процесс непосредственного проведения оценки «360 градусов».

1.5.6. Процесс обработки и анализа результатов оцен ки «360 градусов».

1.5.7. Предоставление обратной связи оцениваемым сотрудникам. Также

на данном этапе происходят следующие мероприятия:

- результаты оценки доводятся до сотрудников экспертом;

- разрабатываются направления для дальнейшего развития для кажд ого

сотрудника совместно с экспертом.

Также предлагаем ПФР провести обучение сотрудников принципам

ведения эффективных переговоров, т.к. переговоры проходят как внутри ПФР

между его сотрудниками, так и с партнерами, гражданами, контролирующими

органами власти и другими заинтересованными лицами.

Данное обучение будет направлено на развитие способностей у

сотрудников ПФР проводить эффективные переговоры, как с внешними

партнёрами, так и с гражданами , особенно при внедрении новых продуктов в

данной сфере, чтобы избежать возможных отрицательных последствий. А

также данное обучение позволит усовершенствовать переговорные навыки

сотрудников с помощью использования различных стратегий переговоров и с

помощью наработки определенных моделей поведения в самых различны х

ситуациях ведения деловых переговоров (например, при партнёрстве,

манипуляциях и др.).

Основная цель обучения – научить сотрудников организации применять

технологии и инструменты убеждения и влияния ведя переговоры, помочь

освоить механизмы защиты от неж елательного воздействия, а также уметь

применять различные способы и методы стратегического маневрирования.

По мере прохождения обучения его участники подробно изучат

следующие блоки.

Блок 1. Основы введения в программу обучения. Понятие «переговорный

процесс».

Данный блок несет в себе цель получить представление об общей

концепции переговоров, представляющей собой основу деловой коммуникации,
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исследовать основные понятия и структуру переговорного процесса, стили

ведения переговорного процесса. Также бонусо м будет изучение особенностей

поведения таких участников переговоров как иностранные клиенты. Основной

целью блока будет актуализация старой информации и получение новых

знаний участниками в области переговорного процесса.

Результатами первого блока для участников обучения будут следующие

аспекты:

1. Участники смогут рассмотреть концепцию переговорного процесса,

особенности конфликта интересов сторон. Изучение также подлежат ключевые

особенности переговорного процесса.

2. Участники научатся определять причи ны возникновения конфликтных

ситуация в переговорах, смогут видеть и понимать различия в предъявляемых

позициях и реальных интересах сторон, а также скрытых мотивах.

3. Участники поймут этапы и логический процесс переговоров.

4. Участники смогут рассмотре ть стили ведения переговорного процесса,

изучат плюсы и минусы каждого стиля.

5. Участники смогут исследовать особенности ведения деловых

переговоров в разных странах и между разными национальностями.

Блок 2. Стратегия и тактика процесса переговоров.

Данный блок необходим для овладения концепцией стратегических и

тактических основ переговоров. Основной целью блока является приобретение

умений различать стратегические цели партнеров по переговорам, уметь

анализировать факторы, которые влияют на выбор страте гии и тактики. По

результатам данного блока его участники должны научиться определять самую

оптимальную тактику переговорного процесса, учитывая стратегию партнёра.

Результатами второго блока для участников обучения будут следующие

аспекты:

1. Участники поймут, что стратегия и тактика – это факторы,

определяющие успех ведения переговорного процесса.

2. Участники изучат плюсы и минусы разных стратегий.
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3. Участники смогут понимать стратегии оппонентов, проводить анализ

факторов, которые влияют на выбор страт егии.

4. Участники поймут, какими ресурсами они обладают с точки зрения

эффективности переговорщика.

5. Участники смогут определять варианты тактики переговорного

процесса, зависящей от определенной стратегии.

6. Участники смогут определять основные модел и переговорного

процесса с тактической и стратегической позиций.

Блок 3. Процесс подготовки к переговорам.

Данный блок служит для понимания значения процесса подготовки к

переговорному процессу, так как это исходный этап переговорного процесса.

Основной целью блока является понимание принципов и инструментов

планирования процесса переговоров.

Результатами третьего блока для участников обучения будут следующие

аспекты:

1. Участники изучат понятие структуры этапа подготовки к переговорам

(этапы анализа проблем и определения итоговой цели, сбора информации о

партнёре, планирования переговоров, первых контактов с партнёром).

2. Участники смогут применять алгоритмом анализа проблемной

ситуации.

3. Участники смогут формулировать цели и результаты переговоров,

руководствуясь критериями SMART.

4. Участники смогут применять техники сбора данных о партнёре.

5. Участники смогут создавать подготовительные планы к предстоящим

переговорам.

6. Участники смогут формулировать подходы к переговорам

(переговорные концепции), планировать процесс переговоров, разрабатывать

виды соглашений и эффективные методы достижения договоренностей.

7. Участники смогут изучить принципы формулирования позиции

(основная позиция, запасная позиция).
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8. Участники рассмотрят несколько способов под ачи позиции:

- открытая позиция;

- закрытая позиция;

- подчеркивание общности в позиции;

- подчеркивание различия в позиции.

9. Участники изучат принципы определения состава участников

переговорщиков (делегация).

10. Участники поймут алгоритм создания пове стки дня для

переговорного процесса (основные вопросы, их последовательность и пр.).

Блок 4. Партнерские переговоры.

Настоящий блок служит для понимания концепции ведения

переговорного процесса в условиях взаимодействия с партнёрами. Основной

целью модуля является процесс овладения технологиями и инструментами

ведения переговорного процесса в условиях партнёрства.

Результатами четвертого блока для участников обучения будут

следующие аспекты:

1. Участники смогут изучить концепцию равноправного партнёрского

взаимодействия.

2. Участники поймут значение, принципы и механизмы аргументации в

переговорном процессе.

3. Участники смогут изучить технику «Вы – подхода», как одного из

методов аргументации в переговорном процессе.

4. Участники научатся работать с разли чными типами возражений со

стороны партнёров.

5. Участникам станет понятен процесс работы с возражениями. Они

смогут проработать в тренировочном режиме все этапы процесса работы с

возражениями.

6. Участники смогут освоить технологии работы с имеющимися

возражениями таких партнёров как клиенты, контрагенты, и другие стороны,

принимающие участие в процессе делового общения:
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- прием Сократа;

- прием бумеранга;

- прием расщепления;

- прием «да,.. но...»;

- прием перелицовки;

- прием положительных ответов.

8. Участники проведут практическое занятие по проработке в

тренировочном режиме различных методов работы с возражениями

оппонентов.

9. Участники изучат навыки снижения эмоционального стресса в

процессе переговоров.

Модуль 5. «Жесткие» переговоры.

Настоящий блок служит пониманием концепции «жёсткого»

переговорного процесса. Основной целью блока является умение использовать

технологии и инструменты ведения и противостояния нежелательному

воздействию в условиях «жёсткого» переговорного процесса.

Результатами пятого модуля для участников обучения будут следующие

аспекты:

1. Участники поймут концепцию «жёстких» переговоров: их условия и

правила ведения «жестких» переговоров, изучат ситуации, в которых лучше

всего использовать техники «жёстких» переговоров. У участнико в обучения

сформируется внутренняя готовность к проведению данного вида переговоров.

2. Участники поймут концепцию влияния в условиях «жёстких»

переговоров с точки зрения психологии.

3. Участники смогут исследовать манипуляционные приемы, когда

одного из субъектов переговоров подводят незаметно к намерениям,

определенным решениям и конкретным действиям, которые отвечают целям

манипулятора.
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4. Участники смогут изучить концепцию «слабых струн», а потом они

смогут выявить их собственные «слабые струны», которы е обуславливают

подверженность манипуляциям другого субъекта при «жёстких» переговорах.

5. Участники смогут овладеть техниками обнаружения ложной

информации. Они узнают, что представляет собой техника «считывания»

информации о партнере в переговорах: позы,  мимика, жесты, речь и ее

использование в собственных интересах.

6. Участники смогут изучить разнообразные методы силового давления,

применяемого в переговорах, таких как шантаж, приемы подкупа, «жёсткого»

убеждения, принуждения.

7. Участники овладеют техникой обесценивать аргументацию партнёра и

изучат способы перехвата и удержания инициативы в так называемых

«жёстких» переговорах.

8. Участники изучат жёсткие методы воздействия, а также приемы

работы с такими методами как обструкция, давление, угрозы и уло вки.

9. Участники смогут освоить основы противостояния манипуляциям и

различным видам некорректного влияния, таким как:

- приемы психологического самбо;

- приемы информационного диалога;

- приемы конструктивной критики;

- приемы цивилизованной конфронтации .

Следующим важным мероприятием будет совершенствование с истемы

материальной мотивации сотрудников ПФР.

Данными мероприятиями будут являться следующие предложения:

- оплата времени болезни (предлагаем ПФР предоставлять работникам

возможность отсутствовать до недели в год по причине болезни, без

предоставления им больничного листа работодателю);

- оплата дополнительных выходных (личных, детских) дней (ПФР

предоставляет один оплачиваемый день в месяц – так называемый личный или

детский день);
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- оплата дополнительных дней отпуска сотрудникам ПФР;

- оплата обучения, дополнительного образования сотрудников (как

полная оплата обучения работодателем, так и частичная, в пределах

определенной суммы, либо беспроцентное кредитование работника на

образовательные цели);

- оплата расходов на оздоровление сотрудников (оплата путевок –

полностью или частично);

- оплата обедов;

- оплата детских садов для детей сотрудников компании;

- оплата посещения фитнес-клубов.

Рассчитаем сумму денежных средств, необходимых для реализац ии

мероприятий по материальной мотивации сотрудников системы материальной

мотивации сотрудников ПФР. В денежную сумму, необходимую для

реализации мероприятий, входят следующие расходы:

- затраты организационного характера (оплата времени болезни, оплата

дополнительных выходных, оплата дополнительных дней отпуска сотрудникам

компании, оплата обучения, дополнительного образования сотрудников) –

около 120000 – 150000 рублей;

- затраты компенсационного характера (оплата расходов на оздоровление

сотрудников, оплата обедов) – около 25000 – 30000 рублей;

- дополнительные расходы (оплата детских садов для детей сотрудников

ПФР, оплата посещения фитнес-клубов) – около 40000 рублей.

Следовательно, общая сумма денежных средств, необходимых для

реализации мероприятий по  материальной мотивации сотрудников ПФР

составляет около 185000 – 220000 рублей.

Анализ показал, что наряду с сильными сторонами ПФР, существуют

также и слабые стороны, такие как отсутствие эффективной системы

вознаграждений за конечные результаты труда. И сходя из выявленных

проблем, разработаем мероприятие по совершенствованию мотивационного

механизма в ПФР.
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В качестве основной рекомендации по совершенствованию системы

премирования сотрудников ПФР предлагаем к созданию номинацию – «The

Best Employee» ПФР. Предлагаем первым этапом приступить к разработке

соответствующего Положения о данном конкурсе, в том числе определить

основные критерии для звания «The Best Employee» и соответствующий размер

денежного вознаграждения. Конкурс «The Best Employee» будет проводиться с

целью:

- выявить и поощрить лучших сотрудников организации;

- повысить заинтересованность в повышении качества выполнения

работы сотрудниками организации.

Предлагаем к участию в указанном конкурсе допускать сотрудников,

которые проработали в организации не менее 3 месяцев.

Проводиться данный конкурс будет в следующем порядке.

Во-первых, определение «The Best Employee» по итогам квартала будет

осуществляться Руководителем ПФР самостоятельно на ежемесячной основе,

руководствуясь такими критериями к ак:

- перевыполнением плана продаж (равно или более 100%);

- отсутствием замечаний со стороны руководства организации и клиентов

организации;

- отсутствием нарушений внутренних процедур и политик ПФР.

Руководителем ПФР до 25 числа каждого месяца производи тся

систематизация полученных данных по всем сотрудникам, а также

осуществляется проверка на наличие как благодарностей, так и жалоб на

выдвинутые кандидатуры. Если выявлено, что жалоба является обоснованной,

то кандидатура данного сотрудника выбывает из с писка претендентов на

победу в конкурсе. После того, как список лучших сотрудников утвержден, он

подлежит размещению на внутреннем сайте ПФР.

Сотрудник, который получил звание « The Best Employee» по итогам

квартала, получает ценный подарок и благодарственн ое письмо от руководства

ПФР.
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Во-вторых, участвовать в конкурсе « The Best Employee» года могут

сотрудники, которые являются финальными победителями в конкурсе « The

Best Employee» по итогам работы за квартал. Среди данных кандидатов будет

проводиться конкурс, основными этапами которого будут являться:

- оценка в форме собеседования;

- детальный анализ деятельности сотрудника в течение года (будут

учитываться такие показатели как выполнение плана и результаты

деятельности по итогам работы с клиентами организа ции).

Следовательно, конкурс будет проводиться в два этапа:

- 1-й этап – необходимо определить «The Best Employee» по итогам

работы за квартал;

- 2-й этап – необходимо определить «The Best Employee» по итогам

работы за год.

Для большей наглядности предлага ем создать специальную страницу на

интернет-портале организации для информации о каждом сотруднике ПФР. По

мере конкурса, на данной странице необходимо размещать информацию обо

всех достижениях каждого сотрудника организации.

Сотрудник, получивший по резул ьтатам работы за месяц наиболее

высокие баллы по всем показателям деятельности, перемещается на уровень

выше. Если же в деятельности определенного сотрудника ПФР отмечено

некоторое несоответствие установленным критериям оценки, то данный

сотрудник остается на том же уровне, на котором он был до этого. У тех

сотрудников, у которых были низкие показатели или  нарушения, уровень

понижается.

На ежеквартальной основе тем сотрудникам, которые

продемонстрировали наиболее высокие результаты деятельности по всем

показателям, предлагаем вручать ценный денежный подарок от Руководителя

ПФР.

По результатам работы за год, сотрудник, достигший наивысшего уровня

деятельности в сравнении с другими сотрудниками организации, завоевывает
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почетное звание «The Best Employee». Поощрением за отличную работу может

выступать следующий приз: семейная туристическая путевка на отдых

(желательно в ту страну, которую выберет сам победитель конкурса), либо

ценный приз.

Сотрудник, также показавший за данный период высокие результаты, но

несколько ниже, чем основной победитель конкурса, получает ценный подарок

за хорошую работу. Сотрудникам, которые в течение года также показывали

хорошие результаты в работе, предлагается в качестве вознаграждения

выдавать грамоты и ценные подарки от руководств а ПФР.

Внедрение данной системы премирования и ее эффективность будет

выражаться в улучшении системы оплаты труда сотрудников ПФР, а также в

возможности повышения по карьерной лестнице в том случае, если сотрудники

показывают высокие результаты деятельност и.

3.2 Обоснование эффективности разработанных мероприятий

В связи с тем, что предполагаемым итогом от внедрения

разработанных мероприятий будет усовершенствование деятельности ПФР,

то первым делом будет проявляться социальный эффект в деятельности

организации. Эффективность разработанных мероприятий проявиться в

возможности появления позитивных изменений в организации с

социальной точки зрения.

Позитивными изменениями, которым будет способствовать данный

проект, будут следующие изменения:

- будут созданы условия для реализации и применения

индивидуальных способностей сотрудников организации;

- потенциал работников организации будет использован в полной

мере;

- профессионализм и конкурентоспособность персонала будет

повышаться;
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- формирование у сотрудников организации будет формироваться

чувство причастности к делам компании;

- будут создаваться возможности для получения нового интересного

опыта при взаимодействии с сотрудниками других подразделений;

- кадровые решения будут более обоснованными;

- будет достигнута большая степень свободы и самостоятельности

(сотрудники будут обладать возможностью принятия решений,

определения методик выполнения задач и прочее);

- будет создан благоприятный социально-психологический климат в

коллективе;

- будут использованы возможности сотрудников при принятии

решений, данный процесс будет проходить в соответствии с

индивидуальными интересами сотрудников, их возможностями и

способностями;

- проблемы в групповых и индивидуальных взаимоотношениях будут

выявляться своевременно;

- этические нормы взаимоотношений будут соблюдаться;

- будет возможна всесторонняя адаптация организации к условиям

работы в ней;

- сотрудники будут обладать ясным пониманием миссии и целей

организации, которых необходимо достигнуть;

- перед сотрудниками можно будет открыто обозначить возникающие

задачи;

- в организации будет создана атмосфера доверия и поддержки.

Расчет экономической эффективности предлагаемых мероприятий

представлен таблице 17.
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Таблица 17 – Эффективность предложенных мероприятий

Показатель До

проведения

мероприятий

После

проведения

мероприятий

Количество сотрудников ПФР, человек 126 126

Затраты на реализацию мероприятий, тыс.руб. - 450

Чистая прибыль ПФР (экономия за счет более

быстрой и качественной работы) , тыс.руб. 11560 15028

Чистая прибыль (экономия за счет более

быстрой и качественной работы) на 1

сотрудника ПФР, тыс.руб. 91,75 119,27

Количество обслуженных граждан, человек 5504 7156

Таким образом, предполагаемым итогом после введения всех

мероприятия будет повышение чистой  прибыли (экономии) ПФР на 30%.

Чистая прибыль на одного сотрудника увеличится на 27,52 тысяч рублей. За

счет более качественного и быстрого обслуживания  количество граждан

повыситься с 5504 человек до 7156 человек в год, а эффективность

деятельности ПФР после проведения мероприятий будет выше, чем до

проведения мероприятий.
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Заключение

Таким образом, подведем итоги по данной работе.

Начнем с того, что были изучены теоретико -методологические аспекты

управления (менеджмента) организации. По результатам данн ого анализа был

сделан вывод, что менеджмент представляет собой особый вид управления

предпринимательской деятельностью организации в рыночных условиях, а

руководители компании для грамотного и эффективного управления

организацией и поведением сотрудников данной организации, должны

принимать во внимание все особенности менеджмента. Подчеркнем, что

менеджмент как одна из функций управления является неотъемлемой частью

процесса управления любой компанией. Необходимо осознавать

необходимость системного использ ования функций менеджмента для

эффективного руководства организацией. Определено, что принято выделять

четыре основные теории менеджмента, которые называются школами

управления: классическая школа, административная школа, школа психологии

и человеческих отношений, информационная школа. Для каждой из данных

теорий характерны свои методы, принципы управления и основополагающие

идеи. Классическая школа уделяла внимание рациональному поведению

сотрудника, а основные концепции были направлены на совершенствовани е

эффективности учреждения. С появлением административной школы ученые и

исследователи стали вырабатывать направления к усовершенствованию

управления организацией в целом, были созданы универсальные принципы

менеджмента. Третья школа, представляющая собой движение за человеческие

отношения, зародилась как отклик на неспособность в полной мере осознать

человеческий фактор как основной компонент эффективности организации.

Целью информационной школы науки управления (также данная теория носит

название количественной школа) стало исследование операций с применением

методов научного исследования операционных проблем организации.
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Был проведен подробный анализ деятельности Пенсионного фонда

Выборгского района, который позволил сделать вывод, что эффективная

стратегия по качеству услуг позволит данному учреждению определять

главные направления его деятельности и возможные пути достижения всех

поставленных им целей. Так как предполагаемым итогом от внедрения

разработанных мероприятий будет усовершенствование системы

обслуживания граждан ПФР, то первым делом будет проявляться

социальный эффект в деятельности ПФР. Эффективность разработанных

мероприятий проявиться в возможности появления позитивных изменений

в ПФР с социальной точки зрения.

В заключении можно отметить, ч то цель данной дипломной работы,

которая заключалась в разработке способов повышения эффективности

деятельности государственных учреждений на примере Пенсионного фонда

Выборгского района, была достигнута.



62

Список использованной литературы

1. Приказ Министерства труда и социальной защиты Российской

Федерации от 17.11.2014г. № 884н «Об утверждении правил обращения за

страховой пенсией, фиксированной выплатой к страховой пенсии с учетом

повышения фиксированной выплаты к страховой пенсии, накопительной

пенсией, в том числе работодателей, и пенсией по государственному

пенсионному обеспечению, их назначения, установления, перерасчета,

корректировки их размера, в том числе лицам, не имеющим постоянного места

жительства на территории Российской Федерации, проведения п роверок

документов, необходимых для их установления, перевода с одного вида пенсии

на другой в соответствии с федеральными законами «О страховых пенсиях», «О

накопительной пенсии» и «О государственном пенсионном обеспечении в

Российской Федерации».  Дата обращения 05.05.2018.

2. ФЗ № 166-ФЗ «О государственном обеспечении в Российской

Федерации». Дата обращения 05.04.2018.

3. ФЗ № 385-ФЗ «Об отмене индексаций пенсий работающим

пенсионерам». Дата обращения 15.04.2018.

4. ФЗ № 400-ФЗ «О страховых пенсиях.  Дата обращения 15.04.2018.

5. ФЗ № 424-ФЗ «О накопительной пенсии».  Дата обращения

16.04.2018.

6. Азимина В.В., Андреев В.Н., Соляник Г.П. Управление

предприятием: Монография. – СПб.: Изд-во «Бизнес-пресса», 2007. – 384 с.

7. Алехин Б.И. Государственные финансы. – М, 2018.

8. Богатырев Е.Д. Этика государственной и муниципальной службы. –

М, 2018.

9. Бондарь Н.С. Местное самоуправление. – М, 2018.

10. Борщевский Г.А. Государственная служба. – М, 2018.

11. Василенко И.А. Государственное и муниципальное управление. –

Люберцы: Юрайт, 2016. – 494 с.



63

12. Васильев В.П. Государственное регулирование экономики. – М,

2018.

13. Васильева В.М., Колеснева Е.А., Иншаков И.А. Государственная

политика и управление. – М, 2018.

14. Гегедюш Н.С. Государственное и муниципальное управление –

Люберцы: Юрайт, 2016. – 238 с.

15. Горный М.Б. Муниципальная политика и местное самоуправление.

– М, 2018.

16. Демин А.А. Государственная и муниципальная служба. – М, 2018.

17. Деханова Н.Г. Социология государственной службы. – М, 2018.

18. Жильцов Е.Н. Экономика, организация и управление

общественным сектором. – М, 2018.

19. Иванов В.В. Государственное и муниципальное управление. – М.:

ИНФРА-М, 2015. – 383 с.

20. Иванов В.В. Муниципальное управление. – М.: ИНФРА-М, 2015. –

718 с.

21. Кобилев А.Г. Муниципальное управление и социальное

планирование в муниципальном хозяй стве. – Рн/Д: Феникс, 2015. – 494 с.

22. Коваленко Е.Г, Якимова О.Ю., Полушкина Т.М. Социология

управления. – М, 2018.

23. Купряшин Г.Л. Основы государственного и муниципального

управления. – М, 2018.

24. Маргулян Я.А. Основы социального государства.

25. Марковская Е.И. Взаимодействие бизнеса и органов власти. – М,

2018.

26. Меньшикова Г.А. Основы государственного и муниципального

управления. – М, 2018.

27. Местное самоуправление и муниципальное управление / Под ред.

А.С. Прудникова, М.С. Трофимова. – М.: ЮНИТИ, 2016. – 553 с.



64

28. Мильнер Б. Управление интеллектуальными ресурсами // Вопросы

экономики. – 2008. – № 7. – С. 129-141.

29. Миргородская Т.В. Муниципальное управление. – М.: КноРус,

2015. – 248 с.

30. Митрошенков О.А. Философия управления. – М, 2018.

31. Моисеев А.Д. Муниципальное управлен ие. – М.: ЮНИТИ-ДАНА,

2015 – 159 с.

32. Наумов С.Ю. Государственное и муниципальное управление. – М.:

Дашков и К, 2016. – 556 с.

33. Омельченко Н.А. Этика государственной и муниципальной службы.

– М, 2018.

34. Охотский Е.В. Государственное и антикризисное управление. – М,

2018.

35. Охотский Е.В. Теория и механизмы современного государственного

управления. – М, 2018.

36. Парахина В.Н. Муниципальное управление. – М.: КноРус, 2015. –

494 с.

37. Прокофьев С.Е. Система местного самоуправления. – М, 2018.

38. Роик В.Д. Пенсионное страхование и обеспечение. – М, 2018.

39. Самойлов В.Д. Государственно -правовое регулирование социально -

экономических и политических процессов. – М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2016. – 271 с.

40. Суглобов А.Е. Межбюджетные отношения в Российской

Федерации. – М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2015. – 244 с.

41. Туганов Ю.Н. Государственная и муниципальная служба. – М,

2018.

42. Управление организацией: учебник / под ред. А.Г. Поршнева, З.П.

Румянцевой, И.А. Саломатина. – М.: ИНФРА-М, 2016. – 736 с.

43. Чуев С.В. Политический менеджмент. – М, 2018.

44. Шедько Ю.Н. Региональное управление и территориальное

планирование. – М, 2018.



65

45. Широков А.Н. Муниципальное управление. – М.: КноРус, 2015. –

244 с.

46. Шувалова Н.Н. Этика и этикет государственной муниципальной

службы. – М., 2018.

47. Экономика и управление фирмой : учебное пособие / под ред. И.В.

Мишуровой. – М.: ИКЦ «МарТ», 2014. – 672 с.

48. Эришвили Н.Д. Юридическая служба в государственных органах и

на предприятиях. – М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2015. – 287 с.

49. Асташкина И., Мишин В. Стадии и этапы исследования систем

управления. – Режим доступа: http://www.inventech.ru/lib/analis/analis0025

50. Официальный сайт государственного учреждения Управление

Пенсионного фонда России Выборгского района Санкт -Петербурга. – Режим

доступа: https://www.gov.spb.ru/gov/terr/reg_viborg/pensionnyj -fond-rf/



66

Приложение А Основные формы административного воздействия

Название

формы

администр

ативного

воздействи

я

Подробное описание

формы

административного

воздействия

Результат

применения формы

административного

воздействия

Регламентирую

щая

документация и

процедуры

Форма

дисциплин

арной

ответствен

ности и

применени

е метода

взыскания

Данная форма включает

в себя следующую

особенность – она

применяется если

происходит нарушение

трудового

законодательства,

возникает

дисциплинарный

проступок

(обязательным условием

является противоправное

невыполнение

сотрудником

организации своих

трудовых обязанностей).

- Дисциплинарное

взыскание с

сотрудника

организации.

- Приказ о

дисциплинарном

взыскании;

- Положение об

оплате труда

сотрудника

организации.

Форма

организац

ионного

воздействи

я

Данная форма включает

в себя подготовку и

утверждение внутренних

нормативных

документов, которые

регламентируют

- Высокая

исполнительская

дисциплина;

- Высокая трудовая

дисциплина;

- Снижение

- Устав

организации;

- Коллективный

договор;

- Внутренние

правила;
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деятельность

сотрудников

определенной

организации.

необходимости

применения

распорядительных

воздействий на

сотрудников

организации.

- Штатное

расписание;

-

Организационна

я структура

управления;

- Должностные

инструкции

сотрудников

организации;

- Организация

рабочих мест.

Форма

распоряди

тельного

воздействи

я

Данная форма включает

в себя достижение целей

управления и

соблюдение внутренних

документов с помощью

непосредственного

административного

регулирования.

- Система

управления

организацией

находится

постоянно в

определенных

заданных

параметрах.

- Приказы;

- Распоряжения;

- Указания;

- Нормирование

труда

сотрудников;

- Инструкции;

- Наставления;

- Мониторинг

деятельности;

- Контроль

деятельности.

Форма

материаль

ной

ответствен

ности

Данная форма

заключается в

обязанности сотрудника

организации возместить

ущерб, который был

причинен организации в

- Факт возмещения

сотрудником

организации

причиненного им

ущерба

организации.

- Иск на

сотрудника

организации;

- Нормы

гражданского

законодательств
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случае виновных

действий или

бездействий сотрудника

организации.

а.

Форма

администр

ативной

ответствен

ности

Данная форма

предполагает

совершение

административных

правонарушений

сотрудниками

организации.

- Штрафы;

- Предупреждения;

- Арест;

- Конфискация и

изъятие предметов;

- Исправительные

работы.

Нормы

законодательств

а.


