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АННОТАЦИЯ 

 

Сиреканян А.В. Разработка комплекса 
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ЮУрГУ, МиЭУП-518, 2018, 82 с., 19 табл., 21 

илл., библиогр. список – 29 наим., 1 прил. 

 

 

Выпускная квалификационная работа выполнена разработка комплекса 

мероприятий в области управления человеческими ресурсами производственного 

предприятия ООО «Уралмеханика». 

Результатом данной выпускной квалификационной работы является 

разработка и обоснование эффективности внедрения разработанного комплекса 

мероприятий в области управления человеческими ресурсами исследуемого 

предприятия, который позволит предприятию повысить финансовые результаты и 

эффективность производственной деятельности.  

Рассчитаны затраты на реализацию комплекса мероприятий и дан прогноз 

эффективности от внедрения результатов выпускной квалификационной работы. 

Выпускная работа состоит из введения, трех глав, заключения, 

библиографии, и приложений.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Управление человеческими ресурсами занимает одно из ведущих мест в 

системе управления организацией и выступает основным критерием ее 

экономической эффективности. Создавшаяся в нашей стране сложная 

экономическая ситуация, связанная с финансово-экономическим кризисом вносит 

неопределенность и неустойчивость существования в жизнь многих людей. 

Управление персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость: оно 

позволяет обобщить и реализовать целый спектр вопросов адаптации человека к 

внешним условиям, учет личностного фактора в построении системы управления 

персоналом организации.   

Объектом исследования является производственное предприятие 

Общество с ограниченной ответственностью «Уралмеханика».  

Предметом исследования является система управления человеческими 

ресурсами ООО «Уралмеханика».  

Целью выпускной квалификационной работы является разработка 

рекомендаций в области управления человеческими ресурсами ООО 

«Уралмеханика».  

Поставленная цель включает в себя следующие задачи: 

- изучение теоретических основ управления человеческими ресурсами на 

предприятии; 

- характеристика деятельности объекта исследования, в частности в 

области управления человеческими ресурсами и выявление имеющихся проблем; 

- разработка комплекса мероприятий в области решения выявленных 

проблем исследуемого предприятия; 

- оценка экономической эффективности предлагаемых решений.  

Предложенные обоснованные комплексные решения при условии их 

реализации позволят повысить эффективность не только системы управления 

человеческими ресурсами, но и  эффективность деятельности предприятия. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ 

РЕСУРСАМИ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 

1.1 Сущность, принципы и методы управления человеческими ресурсами  

 

Управление человеческими ресурсами представляет собой деятельность по 

руководству персоналом организации. Эта деятельность непосредственно связана 

с обязанностями руководителя. К данному виду деятельности относятся: 

обеспечение благоприятной среды и взаимного сотрудничества в коллективе, 

кадровая политика, обучение и переподготовка кадров, адаптация сотрудников, 

материальное и нематериальное стимулирование и мотивация персонала и другие 

составные части работы руководителя. 

В настоящее время в теории и практике широко используются и другие 

понятия: управление трудовыми ресурсами, управление трудом, управление 

кадрами, управление человеческими ресурсами, управление человеческим 

фактором, кадровая политика, кадровая работа и др., так или иначе относящиеся к 

трудовой деятельности человека, управлению его поведением на производстве. 

Одним из последних и правильных в настоящее время считается понятие 

«управление человеческими ресурсами». Это понятие считается шире, чем 

понятие «управление персоналом». 

Так, В.И. Гончаров  выделяет систему управления трудовыми ресурсами, 

под которой он понимает взаимосвязанную совокупность целей, задач и основных 

направлений деятельности, а также различных видов, форм, методов и 

соответствующих механизмов управления, направленных на обеспечение 

постоянного роста эффективности  производства, производительности труда и 

качества работы [11].   

Такая  система включает в себя подсистемы, выполняющие определенные 

функции, а именно: 

- подбор и расстановка кадров; 

- отбор, повышение квалификации и роста профессионального мастерства; 
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- качество труда и методы оценки качества труда; 

- мотивация персонала. 

Все имеющиеся подсистемы объединены одной целью управления. Для 

производственных предприятий это, как правило, повышение 

производительности труда на основе максимально возможного использования 

человеческих ресурсов предприятия.  

Особенностью управления персоналом производственного предприятия - 

это повышение эффективности труда основных рабочих. Ситуация которая 

сложилась в настоящее время в нашей стране несёт как большие возможности, так 

и большие угрозы для каждой личности в плане устойчивости её существования. 

То есть сейчас существует крайне высокая степень неопределенности в жизни 

каждого человека. Следовательно, это и необходимо учитывать при управлению 

персоналом на предприятии. Этот подход заключается в следующем: 

- формирование философии управления человеческими ресурсами. 

- создание специальных служб управления человеческими ресурсами. 

- применение новых технологий в управлении человеческими ресурсами. 

- создание и выработка совместных ценностей, социальных норм, 

установки поведения, которая регламентирует поведение отдельной личности. 

Философия управления человеческими ресурсами – это формирование 

поведения отдельных работников по отношению к целям предприятия [15].  

К числу основных задач управления персоналом относят: 

1) Привлечение работников для  достижения целей предприятия. 

2) Обеспечение работников возможностями по повышению квалификации 

и заинтересованности  работников в повышении эффективности деятельности 

предприятия. 

3) Эффективное использование мастерства и способностей персонала. 

4) Использование и совершенствование систем материального и 

нематериального стимулирования.  

5) Достижения уровня удовлетворенности трудом. 
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6) Развитие систем переподготовки кадров, повышения квалификации и 

профессионального образования. 

7) Создание благоприятного климата в коллективе. 

8) Планирование карьеры, продвижение по службе. 

9) Применение и оптимизация методов оценки персонала.  

10) Обеспечение высокого уровня условий труда и качества жизни 

работников в целом, включая социальные выплаты и льготы. 

Основные  три задачи управления персоналом: обеспечение кадрами; 

эффективное их использование; профессиональное и социальное развитие кадров. 

Все службы управления персоналом формируются исходя именно из этих целей 

[15].  

В управлении персоналом существует две группы принципов: 

1) Принципы, относящиеся к самому процессу формирования службы 

управления персоналом. 

2) Принципы, характеризующие саму систему функционирования 

управления персоналом. 

К  составляющим системы управления персоналом относятся: 

1) Анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и 

планирование персонала.  

2) Развитие персонала. 

3) Стратегия управления персоналом. 

4) Обучение. 

5) Оплата труда, стимулирование и мотивация. 

 

 

1.2 Анализ использования и планирование трудовых ресурсов 

 

Анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами 

От обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности 



 8 

их использования зависят финансовые результаты предприятия, качество 

выполнения портфеля заказов, эффективность использования основного капитала 

и оборотного капитала. 

Анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами включает: 

1) изучение обеспеченности предприятия и его подразделений трудовыми 

ресурсами по количественным и качественным показателям; 

2) оценка эффективности использования трудовых ресурсов на 

предприятии; 

3) выявление резервов эффективности использования трудовых ресурсов 

предприятия. 

Анализ проводится используя информацию из плана предприятия по 

труду, статистической отчетности, данных табельного учета и  различных данных, 

представленных отделом кадров. 

Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами определяется путем 

сравнения фактического количества работников по категориям и профессиям с 

плановой потребностью.  

Качественный состав трудовых ресурсов определяемся по уровню 

квалификации, возраста, стажа работы, образования и т. д.  

В первую очередь определяются показатели движения кадрового состава 

[5]: 

Использование фонда рабочего времени персонала оценивается по 

количеству отработанных дней и часов одним работником за анализируемый 

период времени, а также по степени использования фонда рабочего времени. 

Такой анализ проводится по каждой категории работников, по каждому 

производственному подразделению и в целом по предприятию. 

Для выявления причин целодневных и внутрисменных потерь рабочего 

времени сопоставляют данные фактического и планового баланса рабочего 

времени. 

Для оценки уровня интенсивности использования персонала применяется 
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система обобщающих, частных и вспомогательных показателей 

производительности труда. Обобщающие показатели - это среднегодовая, 

среднедневная  и среднечасовая выработка продукции одним рабочим, а также 

среднегодовая выработка продукции на одного работника в стоимостном 

выражении. 

 

 

1.3 Развитие, обучение и мотивация персонала 

 

Развитие персонала - центральная сфера деятельности менеджмента 

персонала. В отличие от маркетинга персонала, который часто неправильно 

ассоциируется с рекламой мест работы, развитие персонала всегда 

воспринимается положительно, так как оно стремится к развитию кадрового 

потенциала. В экономически нестабильные периоды проблема развития 

персонала иногда отодвигается на задний план, но именно в условиях кризиса 

выработка его концепций создает предпосылки экономического роста. 

Развитие персонала традиционно основано на учебных процессах, которые 

управляются и финансируются тем предприятием, для которого эти учебные 

процессы предназначены. Цель обучения - развитие интеллектуального 

потенциала сотрудников. При этом сам процесс получения образования и 

повышения квалификации не менее важен, чем его формальный результат или 

достигнутый уровень образования. 

Развитие персонала означает: 

- способность сотрудника осознать необходимость регулярной учебы, 

чтобы соответствовать растущим требованиям; 

- способность коллектива осознать необходимость командного или 

группового управления при активном участии всего персонала, а не только 

руководителей; 

- способность организации осознать решающую роль каждого сотрудника 
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и необходимость развития его потенциала. 

Стратегия управления  

Стратегия управления персоналом в организации призвана связать между 

собой многочисленные аспекты управления персоналом, чтобы лучше 

стимулировать и оптимизировать их влияние па работников, особенно на их 

трудовые качества и квалификацию и создать тем самым единую, 

соответствующую конкретной целевой группе комбинацию элементов политики 

управления персоналом.  

Кратко стратегическую роль управления персоналом можно определить 

так: управление персоналом должно быть представлено на высшем уровне 

управления организации; функцию управления персоналом необходимо учи-

тывать при разработке стратегии бизнеса и оргструктуры компании; все линейное 

руководство должно участвовать в реализации управления персоналом [16]. 

Обучение персонала  

Под профессиональным обучением понимается любая деятельность, 

сознательно проводимая для развития и поддержки ключевых компетенций 

персонала, требующихся для выполнения работы в настоящее время, или для 

развития потенциала сотрудников, необходимого для выполнения работы в 

будущем. Более конкретно, профессиональное обучение – это процесс 

непосредственной передачи новых профессиональных навыков и (или) знаний 

сотрудниками организации [16].   

В практике профессионально-технического образования сложились две 

формы обучения персонала: внутрипроизводственная и  непроизводственная. 

Обучение на рабочем месте осуществляется в процессе работы. Эта форма 

подготовки является более дешевой и оперативной, характеризуется тесной 

связью с повседневной работой и облегчает вхождение в учебный процесс 

работников, непривыкших к обучению в аудиториях. 
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2 АНАЛИЗ УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РУСУРСАМИ В ООО 

«УРАЛМЕХАНИКА» 

 

2.1 Характеристика предприятия  

 

ООО «Уралмеханика» - производственное предприятие, занимающееся 

производством и поставками пожарного оборудования.  

Предприятие находится по адресу: Челябинская область, Миасс, 456320, 

Тургоякское шоссе 1, корпус 27а, тел. (351) 751 17 08, (35 13) 55 85 44 факс. 

Банковские реквизиты: 

Р/С 40702810972090104316 

Челябинское ОСБ № 8597 Челябинск 

К/С30101810700000000602 

БИК 047501602 

ИНН 7415044248 

КПП 741501001 

ОКПО 56384633 

ОГРН 1057407001189 

Фактический адрес: Россия, 456304 , Челябинская область, Миасс, 8 Июля 

7а. 

Россия, 456300, Челябинская область, г. Миасс, а/я 143 

Директор Бакунин Константин Вячеславович. 

Организационно-правовая форма предприятия – общество с ограниченной 

ответственностью.  

ООО применяет общий режим налогообложения. 

Продукция  

На предприятии современный парк оборудования с ЧПУ (производства 

Германии и Кореи), что позволяет выполнять механическую обработку 

прецизионного уровня. Компания дает расширенную гарантию на свою 
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продукцию, благодаря использованию легированных и нержавеющих сталей, 

современной антикоррозионной обработке и применению порошковой окраски 

высокого качества покрытия на итальянской линии. 

Все виды выпускаемого пожарного оборудования от производителя 

«Уралмеханика» имеют паспорта, сертификаты соответствия и документы, 

подтверждающие гарантийные обязательства завода-изготовителя. 

Собственный конструкторский отдел и испытательный участок. 

Предприятие эффективно взаимодействует с добровольными пожарными 

дружинами в проведении полевых испытаний с последующей доработкой 

образцов. 

За время своего существования завод зарекомендовал себя как 

ответственный партнёр и надёжный производитель противопожарного 

оборудования. 

По желанию заказчика организация предлагает инженерную разработку и 

изготовление изделий основного производства по техническим требованиям 

заказчика. 

Предприятие обеспечивает комплексное решение различных задач 

противопожарной защиты, оснащая продукцию широким спектром 

дополнительного оборудования: от пожарных вышек, до переносных лафетных 

стволов и роботизированных лафетных систем пожаротушения с дистанционным 

управлением, телеметрией и интеллектуальной системой распознавания очага 

возгорания. 

Модульная конструкция пожарного оборудования позволяет потребителям 

самостоятельно переоснащать и модернизировать предлагаемые изделия. 

ООО «Уралмеханика» ведет непрерывную научную деятельность, 

разрабатывает и совершенствует производственный ассортимент, постоянно 

расширяет круг деловых контактов и активно сотрудничает с организациями 

различных регионов в целях совместного развития. 

 

http://уралмеханика.рф/catalog/pozharnye-vyshki/
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2.2 Анализ финансовых результатов и эффективности деятельности 

предприятия  

 

Исходя из значений,  представленных в отчете о финансовых результатах 

(приложение А)  проанализируем  динамику прибыли. 

Единственный источник формирования балансовой прибыли – прибыль от 

продаж; на предприятии с 2014 по 2015 г. наблюдается рост балансовой прибыли 

и прибыли от продаж, в 2016 году отмечено снижение этих показателей.  

Наибольший удельный вес составляет прибыль от реализации, поэтому 

данный показатель рассматривается подробнее (см. таблицу 1, рис. 15).  

Таблица 1 – Формирование прибыли от продаж 

Показатели 
2014 

год  

2015 

год  

2016 

год  

Изменение 

2015 к 2014 гг. 

Изменение 2016 

к 2015 гг. 

тыс. 

руб. 
% 

тыс. 

руб. 
% 

1. Выручка от продажи 

товаров, работ, услуг 27 654 31 500 21 420 3 846 13,91 -10080 -32 

2. Себестоимость 17 196 19 566 13 995 2 370 13,78 -5571 -28,47 

3. Коммерческие 

расходы  87 87 174 0 0,00 87 100 

4. Управленческие 

расходы 6 762 5 301 2 748 -1 461 -21,61 -2553 -48,16 

5. Полная 

себестоимость 24 045 24 954 16 917 909 3,78 -8037 -32,21 

6. Прибыль от 

реализации продукции 3 609 6 546 4 503 2 937 81,38 -2043 -31,21 
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Рисунок 15 – Динамика прибыли от продаж за 2014-2016 гг., тыс. руб. 

 

За период с 2014 по 2015гг. на предприятии наблюдалась тенденция к 

росту таких показателей как выручка, прибыль от продаж продукции, а также 

себестоимость производимой продукции. В 2016 году наблюдается снижение всех 

вышеперечисленных показателей (рис. 16)  
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Рисунок 16 – Динамика выручки, себестоимости, прибыли от продаж за 

2014-2016 гг., тыс. руб. 

 

При помощи факторного анализа определим влияние отдельных факторов 
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на прибыль объема реализации (табл. 2).  

Таблица 2 – Факторный анализ прибыли от продаж 

Показатели 
2014-2015 

гг. 

2015-2016 

гг. 

1. Общее изменение прибыли: dP=Р1 -Р0 2 937,00 -2043,00 

2. Коэффициент изменения объема:          K1=Q1 /Q0 1,14 0,68 

3. Влияние изменения объема на прибыль: dP1=Р0 * (К2-1) 136,44 -2108,29 

4. Коэффициент изменения себестоимости: K2=S1 / S0 1,04 0,68 

5. Влияние изменения структуры:                  dР2 =P0*(K1-K2) 365,49 13,57 

Влияние изменения удельных затрат:           dP3= -Q1(S1/Q1-

S0/Q0) 2 435,08 51,72 

6. Проверка: dP =dP1+dР2+dP3 2 937,00 -2043,00 

 

Прибыль от реализации на данном предприятии выросла на 2937 тыс.руб. 

в 2014 году, и снизилась на 2043 тыс.руб. в 2016 году. Рост в 2015 году вызван 

увеличением объема, изменением удельных затрат. Снижение в 2016 году 

вызвано снижением объёма реализации.  

Проведем анализ рентабельности и деловой активности ООО 

«Уралмеханика» (см. таблицу 3)  

Таблица 3 – Показатели рентабельности и деловой активности 

Показатели За 2014 г. За 2015 г. За  2016 г. 

1. Рентабельность продаж, % 13,05 20,77 21,02 

2. Рентабельность всего капитала, % 14,91 25,42 18,99 

3. Рентабельность собственного капитала, % 31,7 31,36 14,25 

4. Коэффициент общей оборачиваемости 

капитала 1,36 1,55 1,09 

5. Коэффициент оборачиваемости оборотных 

активов 2,06 2,53 2,00 
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Окончание таблицы 3 

6. Коэффициент оборачиваемости 

материальных оборотных активов 7,45 11,13 5,92 

7. Коэффициент оборачиваемости 

дебиторской задолженности 6,95 6,21 3,83 

8. Средний срок оборота дебиторской 

задолженности, дней 53 59 95 

9. Коэффициент оборачиваемости 

кредиторской задолженности 3,83 5,26 6,23 

10. Средний срок оборота кредиторской 

задолженности, дней 95 69 59 

 

Рассмотрев результаты, полученные при расчете таблицы 3, наблюдается, 

что в 2015 году рентабельность продаж увеличивается до достаточного уровня и 

составляет 20,77 %, что говорит о повышении финансовой устойчивости 

предприятия, в 2016 году рентабельность продаж незначительно растет на 0,25%.  

Также в 2015 г. и  отмечается рост рентабельности  всего капитала на  

10,51%, в 2016 году  рентабельность всего капитала снижается на 6,43 %.  

Рентабельность собственного капитала снизилась на 0,34% в 2016  году по 

сравнению с 2014 годом и снизилась на 17% в 2016 году по сравнению с 2015 

годом (рис. 17). 
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Рисунок 17 – Динамика показателей рентабельности 

 за 2014-2016 гг., % 

 

Деловая активность предприятия за анализируемый период оценивалась 



 17 

по-разному. Коэффициенты оборачиваемости всего капитала, оборотных активов, 

дебиторской задолженности, кредиторской задолженности, не высоки, но в 2015 

году отмечено повышение, в 2016 году эти показатели снизились, это оценивается 

отрицательно. Необходимо отметить, что длительность оборота по дебиторской 

задолженности ежегодно росли, что оценивается отрицательно. Длительность 

оборота по кредиторской задолженности  уменьшилась на 26 дней в 2015 году, в 

2016году этот показатель снизился до 59 дней, несмотря на то, что длительность 

оборота велика снижение можно оценить как положительную тенденцию. Кроме 

того, важно отметить, что до 2016 гг. продолжительность дебиторской 

задолженности была меньше, чем продолжительности кредиторской 

задолженности, что является положительным соотношением. В  2016 году это 

соотношение не выполняется. 

Таким образом, можно сделать вывод, что в 2016 году эффективность 

деятельности ООО «Уралмеханика» снижается, в частности снижается выручка, 

показатели прибыли и рентабельности предприятия. О снижении эффективности 

деятельности предприятия также свидетельствует ухудшение деловой активности. 

 

 

2.3 Анализ  трудовых ресурсов 

 

Анализ затрат на ФОТ 

По данным, предоставленным плановым отделом ООО «Уралмеханика» в 

среднем за 2016 год фонд заработной платы в составе себестоимости составил 

около 23,5 % . 

Наибольшую долю затрат в себестоимости продукции составляют 3 

показателя: 

1)Материалы основные– 36%; 

2) Фонд оплаты труда – 22%; 

3)Топливо и энергоносители– 7%. 
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Состав фонда заработной платы ООО «Уралмеханика»: 

1) заработная плата за отработанное время; 

2) заработная плата за неотработанное время; 

3) единовременные поощрительные выплаты. 

Заработная плата за отработанное время включает в себя: 

1) повременную оплату по окладу; 

2) оплату по прямым сдельным расценкам; 

3) оплату по тарифу; 

4) доплату за условия труда; 

5) оплату за работу в вечернее время; 

6) надбавку за профмастерство и высокую квалификацию; 

7) премию за отчетный месяц; 

9) районный коэффициент (уральский); 

10) единовременную премию и т.д. 

Заработная плата за неотработанное время состоит из: 

1) оплаты отпусков в текущем месяце; 

2) оплаты отпусков в предыдущем месяце; 

3) оплаты отпусков учащимся; 

4) оплата за выполнение государственных обязанностей; 

5) оплата за дни отдыха по инициативе администрации; 

6) оплата отпусков с 12 недель беременности и т.д. 

Единовременные поощрительные выплаты подразделяются на выплаты, 

относимые на себестоимость и выплаты за счет прибыли: 

1) выплаты, относимые на себестоимость: компенсация за 

неиспользованный отпуск, доплата за выслугу лет и др. 

2) выплаты за счет прибыли: подарки, призы за участие в культурном 

мероприятии и др. 

Состав затрат ООО «Уралмеханика» на оплату труда, включаемых в 

себестоимость продукции: 
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1. Заработная плата за отработанное время; 

2. Заработная плата за неотработанное время; 

3. Единовременные поощрительные выплаты, относимые на 

себестоимость; 

4. Выплаты социального характера, относимые на себестоимость. 

Анализ обеспеченности ООО «Уралмеханика» трудовыми ресурсами 

(табл. 4) 

Таблица 4 – Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами 

Категория 

работников 

Числен-ть 

2014 года 

Процент 

обеспече

нности в 

2014 

году 

Числен-ть 

2015 года 

Процент 

обеспече

нности в 

2015 

году 

Числен-ть 

2016 года 
Процент 

обеспечен

ности в 

2016 году план факт план факт план факт 

Среднесписоч

ная 

численность 

производстве

нного 

персонала 39 33 84,62 38 40 105,26 32 35 109,38 

В том числе: 

25 20 80 27 28 103,70 23 22 95,65 

основные 

рабочие 

основного 

производства 

Из них: 

сварщики  6 5 83,33 7 9 128,57 4 6 150,00 

слесари и 

фрезеровщик

и 12 9 75,00 12 12 100,00 7 9 128,57 

раскройщики  

и рубщики 4 3 75,00 4 4 100,00 4 4 100,00 

токари  3 3 100,00 3 3 100,00 3 3 100,00 

Руководители 3 3 100,00 3 3 100,00 3 3 100,00 

Специалисты 7 6 85,71 6 5 83,33 7 6 85,71 

Служащие 4 4 100,00 4 4 100,00 4 4 100,00 

 

Сравнив фактическое количество работников ООО «Уралмеханика» по 

категориям с плановой потребностью, можно сказать следующее: 2014 г. 

плановая численность производственного персонала была выше фактической 

численности. А в 2015 и 2016 годы фактическая численность персонала 
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производства  выше плановой потребности.  

Но в целом предприятие практически полностью обеспечено трудовыми 

ресурсами на протяжении анализируемого периода. Процент обеспеченности 

трудовыми ресурсами в 2016 году равен 109,38%, а в 2014 и 2015 годах 

соответственно 84,62% и 103,70%.   

Также проанализирован качественный состав персонала по уровню 

квалификации (табл. 5): 

Таблица 5 – Состав рабочих по уровню квалификации 

Разряд рабочих 

Тарифные 

коэффициенты 

Численность рабочих на конец года, чел 

2014 год 2015 год 2016 год 

I 1 2 2 1 

II 1,25 13 14 12 

III 1,55 8 9 9 

IV 1,74 2 1  

V 1,92  1 1 

VI 2,72    

Итого  25 27 23 

Средний 

тарифный 

разряд рабочих  2,4 2,44 2,47 

Средний 

тарифный 

коэффициент  1,37 1,37 1,43 

 

Судя по среднему тарифному разряду и среднему тарифному 

коэффициенту рабочих, рассчитанных по средневзвешенной арифметической, за 

последние три года данные показатели практически не изменились. 

Незначительно увеличился средний тарифный коэффициент и средний тарифный 

разряд.  

Квалификационный уровень работников во многом зависит от их возраста, 

стажа работы, образования и.т.д. Поэтому в процессе анализа изучают изменения 

в составе рабочих по этим признакам (табл. 6).  
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Таблица 6 – Качественный состав рабочих ООО «Уралмеханика» 

Показатель 

Численность  основных 

рабочих на конец года Удельный вес, % 

2014 

год 

2015 

год 

2016 

год 

2014 

год 

2015 

год 

2016 

год 

Группы рабочих:             

По возрасту, лет: 

1 2 0 4,00 7,41 0,00 до 20 

от 20 до 30 14 14 12 56,00 51,85 52,17 

от 30 до 40 5 5 7 20,00 18,52 30,43 

от 40 до 50  3 4 2 12,00 14,81 8,70 

от 50 до 60  2 2 2 8,00 7,41 8,70 

старше 60       0,00 0,00 0,00 

Итого: 25 27 23 100 100 100 

По образованию:             

незаконченное среднее 5 3 3 20 11,11 13,04 

среднее, среднее 

специальное 18 18 17 72 66,67 1700,00 

высшее 2 6 3 8 22,22 23,08 

Итого: 25 27 23 100 100,00 100,00 

По трудовому стажу, 

лет: до 5 1 2 1 4 7,41 4,35 

от 5 до 10 13 12 13 52 44,44 56,52 

от 10 до 15 7 8 5 28 29,63 21,74 

от 15 до 20 4 4 2 16 14,81 8,70 

свыше 20     2 0   8,70 

Итого: 25 27 23 100 100 100 

 

На основании данных таблицы 6 можно сказать, что наибольший удельный 

вес в общей численности персонала составляют рабочие в возрасте от 20 до 30 лет 

со средним или средним специальным образованием и имеющий стаж от 5 до 10 

лет.  

В силу социально-психологических особенностей молодого возраста 

(жизненного оптимизма и повышенной мобильности), а также уверенности в 

своих силах, потеря работы на предприятии для таких групп не так значима, как 

для пожилых и менее образованных работников. Страх потери работы 

способствует повышению уровня удовлетворенности практически всеми 

элементами производственной ситуации, в частности, ведет к большей 
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удовлетворенности объемом выполняемой работы, условиями быта и труда на 

предприятии в целом. Таким образом, ценность самой работы «подавляет» 

притязания к величине зарплаты и условиям труда. 

Для молодых работников наряду с такими ценностями, как здоровье, 

личная жизнь, полноценный досуг, важное значение приобретает карьерный рост. 

Поскольку изменения качественного состава персонала происходят в 

результате его движения, то этому вопросу при анализе уделяется большое 

внимание (табл. 7). 

Таблица 7 – Данные о движении персонала рабочих ООО «Уралмеханика»  

Показатель 2014 год 2015 год 2016 год 

Численность ПП на начало года 33 40 35 

Приняты на работу 10 4 1 

Выбыли 3 9 1 

В том числе: 

2 7 1 по собственному желанию 

уволены за нарушение трудовой дисциплины 1 2   

Численность работников проработавших более 1 

года 25 26 27 

Численность персонала на конец года 40 35  35 

Среднесписочная численность персонала 30,00 38,00 33,00 

Коэффициент оборота по приему работников 0,33 0,11 0,03 

Коэффициент оборота по выбытию работников 0,07 0,18 0,03 

Коэффициент текучести кадров 0,10 0,24 0,03 

Коэффициент постоянства кадров 0,83 0,68 0,82 

 

Коэффициент оборота по приему работников имеет тенденцию к 

снижению.  

Коэффициент оборота по выбытию работников имеет обратную 

тенденцию – к увеличению в 2015 году, что связано с экономической ситуацией в 

стране. В 2016 году этот коэффициент вновь снижается. Наиболее частые 

причины увольнения работников – по собственному желанию и по соглашению 

сторон. 

Коэффициент текучести кадров в отчетном периоде снизился до 0,03 

единиц. 

Коэффициент постоянства кадров снизился в 2015 году и увеличился в 
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2016 году  на 0,14 единицы.  

Анализ использования фонда рабочего времени 

Полноту использования персонала можно оценить по количеству 

отработанных дней и часов одним работником за анализируемый период времени, 

а также по степени использования фонда рабочего времени (ФРВ). Такой анализ 

проводится по каждой категории работников, по каждому производственному 

подразделению и в целом по предприятию (табл. 8). 

ФРВ зависит от численности рабочих, количества отработанных дней 

одним рабочим и в среднем за год и средней продолжительности рабочего дня. 

Эту зависимость можно представить следующим образом [18]: 

ФРВ=ЧР*Д*П (22) 

Таблица 8 – Использование фонда рабочего времени ООО «Уралмеханика»  

Показатель 

Значение показателя Изменение 2016 к 

2015 году 2015 год 2016 год 

Среднегодовая численность 

рабочих (ЧР) 40 35 -5 

Отработано дней одним 

рабочим за  год (Д) 207 182 -25 

Отработано часов одним 

рабочим за год (Ч) 1697,4 1419,6 -277,8 

Средняя продолжительность 

рабочего дня (П), ч 8,2 7,8 -0,4 

Общий фонд рабочего времени 

(ФРВ), чел.-ч 67 896 49 686 -18210 

 

Фонд рабочего времени в 2016 году по отношению к 2015 году сократился 

на 18210 часа, причём отработанное количество  часов одним рабочим за год 

снизилось на 277,8 часов.  

Проведём факторный анализ фонда рабочего времени рабочих: 

ФРВ сократился в том числе за счёт изменения 

а) численности рабочих 

ΔФРВчр=(ЧР1-ЧР0)*Д0*П0=(35-40)*207*8,2= -8487 ч.; 

б) количества отработанных часов одним работником 

ΔФРВд=ЧР1*(Д1-Д0)*П0=35*(182-207)*8,2 = -7175 ч.; 
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в) продолжительности рабочего дня 

ΔФРВп=ЧР1*Д1-(П1-П0)=35*182*(7,8-8,2)= -2548 ч. 

Проверка: -8487 ч. + (-7175 ч.) + (-2548 ч.) = -18210 ч. 

Как видно из приведенных данных, предприятие использует имеющиеся 

трудовые ресурсы недостаточно полно. В среднем одним рабочим отработанно 

182 дней вместо 207, в силу чего целодневные потери рабочего времени на одного 

рабочего увеличились на 25 дней, а на всех – на 875 дней, или 6825 часов    

Существенны и внутрисменные потери рабочего времени: за один день они 

составили 0,4 часа, а за все отработанные дни  всеми рабочими – 2548 часа.   

Ситуация объяснима снижением объёма заказов и как следствие вынужденным 

простоями в месяцы, когда сезонный спрос на продукцию особенно низок.  

Анализ производительности труда представлен в таблице 9. 

Таблица 9 – Исходные данные для факторного анализа производительности труда 

Показатель 

Значение показателя 
Изменение 

2016 к 2015 

году 2015 год 2016 год 

Среднегодовая численность ППП 40 35 -5 

В том числе рабочих 28 22 -6 

Отработано дней одним рабочим за год (Д) 207 182 -25 

Отработано часов всеми рабочими, ч 54 317 51 106 -3211 

Средняя продолжительность рабочего дня, ч (П) 8,20 7,80 -0,40 

Производство продукции в ценах базового периода, 

тыс. руб. 31500,00 21420,00 -10080,00 

Выработка рабочего: 

1125,00 973,64 -151,36 среднегодовая, тыс. руб. (ГВ) 

среднедневная, тыс. руб. (ДВ)  5,43 5,35 -0,09 

среднечасовая, тыс. руб. (ЧВ) 0,66 0,69 0,02 

 

Из данных таблицы 19 видно, что среднегодовая выработка одного 

работника в 2016 году снизилась на 151,36 тыс.руб., в том числе за счет 

изменения следующих показателей:   

∆ГВ1д = ∆Д * По * ЧВо = (-25) * 7,8 * 0,69 = -133,74 руб. 

∆ГВ1п = Дб * ∆П * ЧВо = 207 * (-0.4) * 0,69 = -56,79 руб. 

∆ГВ1чв = Дб * Пб * ∆ЧВ = 207 * 8,2 * 0,02 = 29,17 руб. 



 25 

Проверка: 151,36 руб. 

Факторный анализ среднегодовой выработки работника представлен в 

таблице 10. 

Таблица 10 – Факторный анализ среднегодовой выработки работника 

Показатели 
Изменение 2016 к 

2015 году 

б) количества отработанных дней одним рабочим за год -133,74 

в) продолжительности рабочего дня -56,79 

г) среднечасовой выработки рабочих -229,17 

ИТОГО -151,36 

 

Анализ использования фонда заработной платы представлен в таблице 11. 

Таблица 11 – Исходные данные для анализа фонда заработной платы 

Показатели 2014 г. 2015 г. 2016 г. 

ФЗП, тыс. руб. 4 262,00 4 761,60 4536 

В том числе:       

переменная часть 1345,5 1 428,48 1314,4 

постоянная часть 2 916,50 3 333,12 3221,6 

Объем производства продукции, тыс. руб. 27654 31 500,00 21 420,00 

Индекс объема выпуска продукции   1,14 0,68 

 

В ООО «Уралмеханика» действует повременно-премиальная  оплата труда, 

которая  определяется месячным окладом   либо умножением тарифной ставки на 

фактически отработанное время и премией  при достижении  работником 

хороших результатов.  

Положения о премировании в организации нет.  

Премии выплачиваются текущие и единовременные.  

Текущее премирование осуществляется по итогам работы за месяц в 

случае достижения работником высоких производственных показателей при 

одновременном безупречном выполнении работником трудовых обязанностей, 

возложенных на него трудовым договором.  

Под высокими производственными результатами понимается: 

Для  сварщиков, рубщиков – выполнение плановых показателей. План на 

месяц ежемесячно меняется, в зависимости от различных показателей.  
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Размер премии может достигать 100% заработной платы. Личный вклад 

каждого работника определяет начальник участка, прораб или мастер.  

Для руководителей и специалистов премия может достигать 200% 

заработной платы. Размер премии определяет директор, в зависимости от 

выполнения плановых показателей, за работу сданную точно в срок, или раньше 

срока  и т.д.  

Единовременное (разовое) премирование может осуществляться в 

отношении работников предприятия: 

- По итогам успешной работы предприятия за год. 

- За выполнение дополнительного объема работ. 

-  За качественное и оперативное выполнение особо важных заданий и 

особо срочных работ, разовых заданий руководства. 

Рассчитаем абсолютное и относительное отклонение фактической 

величины фонда заработной платы от базового значения [19]: 

∆ФЗП 2015 абс = 4761,60- 4262 = 499,60 тыс. руб. 

∆ФЗП 2016 абс = 4536-4761,60= -225,60 тыс. руб. 

∆ФЗП 2015 отн = 4761,60– (1345,5 * 1,14 + 2916,50) = 311,23тыс. руб. 

∆ФЗП 2016 отн = 4536 – (1428,48 * 0,68 + 3333,12) =  231,51 тыс. руб. 

По проведенным расчетам можно сказать, что в 2015 год ООО 

«Уралмеханика» имело относительный перерасход по фонду заработной платы в 

размере 311,23 тыс. руб., в отчетном периоде перерасход  до снизился до 231,51 

тыс. руб. (табл. 12). 

Таблица 12 – Исходные данные для анализа 

Показатель 

Значение показателя Изменение 

2015 к 2014 

году 

Изменение 

2016 к 

2015 году 

2014  

год 

2015 

год 

2016 

год 

среднегодовая численность 

работников (ЧР) 32 33 40 1 7 

количество отработанных дней 

одним работником за год (Д) 211 207 182 -4 -25 

средняя продолжительность 

рабочего дня (П) 8 8,2 7,8 0 0 
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Окончание таблицы 12 

Зарплата одного работника: 

133,18 144,29 113,4 11,11 -30,89 среднегодовая, тыс. руб. (ГЗП) 

среднедневная, тыс. руб. (ДЗП) 0,63 0,70 0,62 0,07 -0,07 

среднечасовая, тыс. руб. (ЧЗП)  0,08 0,09 0,08 0,01 -0,005 

 

Определим факторы абсолютного отклонения по фонду заработной платы 

(табл. 13): 

Таблица 13 – Факторный анализ абсолютного отклонения по фонду заработной 

платы 

Показатели 

Изменение 

2015 к 2014 

году 

Изменение 

2016 к 

2015  году 

среднегодовой численности работников (ЧР) 133,18 1010,03 

количества отработанных дней одним работником за год (Д) -83,31 -697,05 

средней продолжительности рабочего дня (П) 107,79 -247,54 

среднечасовой зарплаты, тыс. руб. (ЧЗП)  342,15 -291 

ИТОГО 499,60 -225,60 

 

Изучим данные о среднем заработке работников, его изменении, а также 

факторы, определяющие его уровень: 

Среднегодовая зарплата работника в 2015 году возросла на 11,11 тыс. руб., 

в отчетном периоде резко снизилась на 30,89 и составила 113,4 тыс. руб. (см. 

таблицу 14), в том числе за счет изменения: 

Таблица 14 – Факторный анализ среднегодовой зарплаты на одного работника 

Показатели 
Изменение 2015 

к 2014 году 

Изменение 

2016 к 2015  

году 

количества отработанных дней одним работником за 

год (Д) 
-3,05 -15,60 

средней продолжительности рабочего дня (П) 3,37 -6,19 

среднечасовой зарплаты, тыс. руб. (ЧЗП)  10,37 -9,12 

ИТОГО 11,11 -30,89 



 28 

 

Среднедневная зарплата в 2015 году приняла значение 0,70 тыс. руб., в 

2016 году – 0,62 тыс. руб., то есть произошло снижение (табл. 15).  

Таблица 15 – Факторный анализ среднедневной заработной платы работника 

Показатели 
Изменение 2015 к 

2014 году 

Изменение 

2016 к 2015  

году 

средней продолжительности рабочего дня (П) 0,0158 -0,034 

среднечасовой зарплаты, тыс. руб. (ЧЗП)  0,05 -0,0039 

ИТОГО 0,07 -0,07 

 

Установим соответствие между темпами роста средней заработной платы и 

производительностью труда и определим сумму экономии или перерасхода фонда 

зарплаты в связи с изменением соотношений между темпами роста 

производительности труда и его оплаты (табл. 16).  

Таблица 16 – Расчет экономических показателей 

Показатели 
Изменение 2015 к 

2014 году 

Изменение 2016 к 

2015  году 

Темп роста з/п 111,72 95,26 

Темп роста производительности труда 113,92 68,00 

 

Приведенные данные свидетельствуют о том, что в отчётном году темпы 

роста оплаты труда опережают темпы роста производительности труда.  

Выявление резервов производительности  

Определим резервы увеличения среднечасовой выработки на предприятии 

[18]: 

P↑ЧВ=ЧВв - ЧВф                                                                                             (23) 

где ЧВв ЧВф, - соответственно возможный и фактический уровень 

среднечасовой выработки. 

P↑ЧВ = 580-420 = 160 (руб.) 

При умножение резерва роста среднечасовой выработки на плановую 

продолжительность рабочего дня, получаем резерв роста среднедневной 
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выработки. 

P↑ДВ = 160*8 = 1286 (руб.) 

Умножая этот резерв на планируемый фонд рабочего времени одного 

рабочего узнаем резерв роста среднегодовой выработки рабочих [19]. 

P↑ГВ = 1286 *211= 271,42 (тыс. руб.) 

Резерв увеличения выпуска продукции за счет сокращения потерь рабочего 

времени — умножение потерь рабочего времени по вине предприятия на 

плановую среднечасовую выработку продукции [19]:  

∆ВП = ПРВ * ЧВ0 

P↑ВП = 0,16*10008 = 5803 тыс.руб.  

Резерв увеличения выпуска продукции - возможный прирост 

среднечасовой выработки умножить на планируемый фонд рабочего времени всех 

рабочих [19]: 

P↑ВП = P↑ЧВ * Тв 

P↑ВП = 0,16 *59080 = 9500 тыс. руб. 

Проведя анализ деятельности ООО «Уралмеханика» можно сделать вывод, 

что за 2014-2016 гг., наблюдается снижение финансовых результатов 

предприятия, показатели рентабельности также снижаются, кроме показателя 

рентабельности продаж, который свидетельствует о том, что доля прибыли в 

каждом заработанном рубле увеличилась. Вместе с тем деловая активность в 

отчетном году замедляется, н6аьлюдается увеличение сроков оборота элементов 

оборотных средств и превышение оборачиваемости кредиторской задолженности 

над дебиторской, что является отрицательной тенденцией. 

Анализ использования человеческих ресурсов показал, что  

среднесписочная численность предприятия в 2016 году снизилась на 8,7% по 

отношению к 2015 году. 

Анализ обеспеченности ООО «Уралмеханика» трудовыми ресурсами 

выявил, что в 2015 и 2016 году – фактическая численность персонала 

производства выше плановой потребности. Поэтому процент обеспеченности 



 30 

ООО «Уралмеханика» трудовыми ресурсами в 2015 году равен 105,26, а в 2016 

году 109,38. 

Наибольший удельный вес в общей численности персонала составляют 

рабочие в возрасте от 20 до 30 лет с средним или средним специальным 

образованием и имеющий стаж 5-10 лет.  

Коэффициент оборота по приему работников имеет тенденцию к 

снижению и по итогам к 2015 году 0,03.  

Коэффициент оборота по выбытию работников имеет обратную 

тенденцию – к увеличению. Наиболее частые причины увольнения работников – 

по собственному желанию и по соглашению сторон. 

Коэффициент текучести кадров в отчетном периоде снизился до 0,03 

единиц. 

Коэффициент постоянства кадров за три анализируемых периода 

увеличился практически не менялся.  

Анализ использования фонда рабочего времени показал, что на 

анализируемом предприятии фонд рабочего времени в 2015 году по сравнению с 

2014 снизился на 3211 часа. 

Общие потери рабочего времени по итогам 2015 года по сравнению с 2014 

составили -10008 часа. Большая часть потерь рабочего времени по инициативе 

администрации.  

Анализ производительности труда позволил выявить, что среднегодовая 

выработка одного работника в отчетном периоде снизилась на 389,38 тыс. руб. 

Анализ использования фонда заработной платы показал, что на 2014 год 

ООО «Уралмеханика» имело относительную экономию  по фонду заработной 

платы в размере 311,23  тыс. руб., в отчетном периоде относительный перерасход 

231 тыс.руб.  

Среднегодовая зарплата работника в отчетном периоде резко снизилась до 

113,4  тыс. руб. 

В отчётном периоде  темпы роста оплаты труда опережают темпы роста 
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производительности труда.  Более высокие темпы роста оплаты труда по 

сравнению с темпами роста производительности труда способствовали в 

отчетном году перерасходу фонда зарплаты в размере 1436,4 тыс. руб. 

В целом можно сделать вывод, что предприятие использует имеющиеся 

трудовые ресурсы не эффективно, имеются резервы скрытые резервы повышения 

уровня производительности труда и увеличения выпуска продукции 

Резерв увеличения выпуска продукции за счет сокращения потерь рабочего 

времени по вине администрации составил 5803 тыс.руб. Резерв увеличения 

выпуска продукции  за счёт повышения производительности труда  составил  

9500 тыс. руб. 

 

 

2.3 Анализ проблем предприятия в сфере управления человеческими 

ресурсами 

 

Существующие проблемы ООО «Уралмеханика»: 

1. Рост незапланированных  издержек (переделка, устранение брака, 

штрафные санкции за невыполненный вовремя договор), возникающих в том 

числе и вследствие человеческого фактора (ошибки, неточности, недостаток 

квалификации). Поэтому имеет смысл проанализировать эти потери, сделать 

выводы и необходимо найти метод, чтобы исключить или снизить до минимума 

эти незапланированные издержки (табл. 17). 

Таблица 17 - Незапланированные издержки ООО «Уралмеханика»  

Потери, тыс. руб. 

год сумма 

2012 141 600,0 

2013 105 400,0 

2014 135 680,0 

2015 106 370,0 

2016 369 866,0 
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По итогам учёта незапланированных экономических потерь  предприятия 

ООО "Уралмеханика" за 2015 год предприятие «недосчиталось» 369866 рублей, а 

это очень большая цифра, причем во время экономического кризиса, когда 

предприятие ощутило резкий спад заказов на свою продукцию. Таким образом, 

постоянные издержки пополнились немалой суммой издержек на переделку 

брака, опять полученной  в ответ на низкую квалификацию некоторых работников 

(рис. 18). 

 

Рисунок 18 – Незапланированные издержки ООО «Уралмеханика», руб. 

 

Основные причины потерь следующие: 

- нарушение технологии изготовления, переделка брака; 

- неправильно рассчитанные сроки сдачи работ;  

- применение материалов неудовлетворительного качества;  

- изготовление изделия без получения предоплаты с последующим отказом 

от изделия.  

Основные виновные потерь наказывались лишением премии, штрафными 

санкциями,  часть работников была уволена за несоответствие занимаемой 

должности, но неуклонно растущие цифры потерь  показывают, что эти меры 

оказались неэффективны.  
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На основании данных таблицы  построим график потерь предприятия ООО 

«Уралагрегат» с примерным расчетом ожидаемого тренда, при отсутствии 

конкретных действий направленных на решение проблемы,  с целью сокращения 

непредвиденных издержек, другими словами направленных на повышение 

прибыли, и соответственно рентабельности выпускаемой продукции. 

2. Второй актуальной проблемой предприятия является отсутствие 

грамотной, нацеленной на результат команды менеджеров по продажам.  Отдел 

продаж ООО «Уралмеханика» состоит из 3 человек (табл. 18).  

Таблица 18 - Данные об отделе продаж ООО «Уралмеханика»  

Показатели 2014 г.  2015 г.  2016 г. 

ФЗП, тыс. руб. 468 540 394 

В том числе:    

переменная часть 108 160 214 

постоянная часть 360 380 180 

Объем продаж.  27654 31 500,00 21 420,00 

Коэффициент текучести 

кадров 0 0,33 0,33  

 

В 2014 году заработная плата менеджеров носила повременно-

премиальный характер, премия выплачивалась по итогам выполнения плана, 

равная сумма всем менеджерам, большую часть продаж выполнял один менеджер, 

премию получал весь отдел.  

В 2015 году система оплаты труда менеджеров по продажам состояла на 

фиксированной части (оклада равный минимальному размеру оплаты труда) и 

переменной части, определяемой в установленном проценте каждому менеджеру  

– 1% от фактического объема продаж. 

Значительное снижение объёмов продаж 2015 года руководство компании 

видит не только в условиях финансово-экономического кризиса в стране, но и в 

недобросовестной работе менеджеров.  Известно два случая, когда менеджеры 

пропустили участие в тендерах,  выиграть в которых предприятие имело очень 

большие шансы, так как полностью соответствовало  всем требованиям. Сумма 

потерь 2760 тыс.руб. Кроме того трудно поддаётся расчётам сумма неполученной 
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прибыли в результате неэффективной работы.  

Кроме того переход к новой системе оплаты труда, значительно снизил 

заработную плату менеджеров в период сезонного спада спроса, что снижает 

уровень удовлетворённости сотрудников работой.  

В ООО «Уралмеханика» выделяется обычная для потребителей пожарной 

техники сезонность потребления связанная с временами года. Корректировка этой 

сезонности очень сложна и, чаще всего, почти невозможна. Условно можно 

выделить четыре фазы платёжеспособного спроса: 

- в январе-марте – фаза снижения спроса до уровня примерно 75-90% от 

среднегодового значения; 

- в марте-мае – фаза стабильного низкого спроса 80-93% от среднегодового 

значения;  

- в мае-августе – фаза стабильно высокого спроса ( связано с увеличение 

пожаров); 

- в августе-декабре – фаза роста спроса до уровня примерно 110-130% от 

среднегодового значения (после «сезона пожаров», а также в конце года 

потребители обновляют оборудование и технику).  

3 В процессе изучения деятельности ООО «Уралмеханика»  и в частности 

функционирования аппарата управления этого предприятия выяснилось, что 

единственным документом, регламентирующим работу предприятия в целом и 

его некоторых подразделений является Устав предприятия. До настоящего 

времени не разработаны положения об отделах и должностные инструкции. 

Отсутствие этих документов является недопустимым упущением в организации 

управления предприятием и негативно сказывается как на деятельности аппарата 

управления, так и на результатах деятельности организации  в целом. Как 

следствие - неизбежно дублируются отдельные функции, а другие направления 

работы остаются без должного внимания. Отсутствие четких требований снижает 

чувство ответственности; не соблюдаются квалификационные требования при 

подборе и расстановке кадров. Из вышеизложенного видно, что данный участок 
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работы в ООО «Уралмеханика» нуждается в самом пристальном внимании 

руководства предприятия. Решение этого вопроса прямо повлияет на повышение 

эффективности управления, станет залогом успешной деятельности предприятия 

в целом. 

Все эти проблемы оказывают существенное влияние на эффективность 

работы предприятия. Именно поэтому направить действия на решение проблем и, 

следовательно, на повышение эффективности функционирования организации.  
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3 РАЗРАБОТКА КОМПЛЕКСА МЕРОПРИЯТИЙ ПО УПРАВЛЕНИЮ 

ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ В ООО «УРАЛМЕХАНИКА» 

 

3.1 Мероприятия по повышения эффективности управления 

человеческими ресурсами   

 

1. В первую очередь предлагается направить менеджеров по продажам на 

тренинг «Технология эффективных продаж».  

Тренинг «Технология эффективных продаж» проводится в городе 

Челябинске.  

Длительность 3 дня (24 академических часа).  

Цель программы: Проработка технологий продаж на  рынке, повышение 

личной эффективности менеджеров и специалистов по продажам, освоение 

навыков эффективных продаж. 

Формат проведения: Информационные блоки, практические упражнения, 

работа в малых группах. 

В результате обучения каждый участник: 

- получит  навыки проведения торговых переговоров и техники увеличения 

продаж; 

- повысит личную организованность и собранность; 

- научится планировать и вести «холодные продажи» (телефонные 

переговоры); 

- научится влиять на собеседника в нужном для фирмы направлении; 

- научится выявлять индивидуальные ресурсы уверенного поведения. 

 - научится работать с эмоциями и будет готов к работе в нестандартных 

ситуациях. 

В тренинг входит более 10 ролевых игр и командных упражнений. 

Стоимость 10500 рублей с каждого участника.  
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Затраты на прохождение тремя менеджерами тренингов «Технология 

эффективных продаж», включая командировочные  расходы составят (10500*3) + 

(2400*3) = 38700 руб. 

Рассчитаем экономическую эффективность от обучения менеджеров.  

По отзывам различных компаний г. Миасса, прошедших обучение, после 

посещения тренингов рост продаж составит от 2% до 10% [22].  

Объём продаж в 2016 году 21420 тыс.руб.  

Минимальный плановый прирост продаж 428 тыс.руб.  

2. С целью повышению эффективности работы отдела продаж 

предлагается внедрить программу – сетевой  органайзер создания и ведения 

клиентской базы «Exiland Assistant Enterprise». Программа позволяет заменить 

несколько программ. Данная версия помогает оптимизировать работы, та как 

обладает высокой скоростью, позволяет работать вне сети, а также сохранять всю 

базу на съемных носителях и работать дома. Данный программный продукт 

выгодно отличается от других программ простотой ведения клиентской базы в 

отличие от аналогичных, но сложных CRM-систем. 

Работая в «Exiland Assistant Enterprise», менеджеры получают удобный 

инструмент для сбора, хранения и поиска данных о клиентах, планирования своей 

работы, массовой рассылки информации, а также возможность автоматического 

оформления счетов и накладных, регистрации плановых и фактических сумм 

платежей.  

Возможности сервера Exiland Assistant Server 

Основная функциональность программы органайзера заложена в 

клиентской части комплекса Exiland Assistant Enterprise. 

Основное назначение программы-сервера - это синхронизация данных ПК 

сотрудников с центральной базой, которая находится на сервере. 

Обеспечение синхронизации клиентов Exiland Assistant Enterprise 4.x с 

общей базой данных на сервере; 

Неограниченное количество клиентов, выполняющих синхронизации 
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данных с сервером; 

Подробное ведение журналов работы программы; 

Создание резервных копий центральной базы данных автоматически с 

заданной периодичностью, либо вручную по нажатии на кнопку; 

Восстановление данных из резервной копии в случае порчи данных и 

других проблем; 

Отображение статистики данных, текущего состояния сервера; 

Оповещение об аварийной остановке сервера: на e-mail, на мобильный 

телефон, по локальной сети (net send); 

Отказоустойчивость, автоматическое восстановление данных при ошибках 

синхронизации; 

Централизованное изменение структуры данных (настройка полей); 

Автоматическое удаление старых резервных копий, журналов (логов); 

Импорт данных из старых версий 3.x; 

Управление клиентскими лицензиями Enterprise; 

Легкое быстрое обновление клиентов. 

Системные требования минимальны: 

- Операционная система семейства Windows; 

- 5 МБ свободного дискового пространства; 

- Разрешение экрана 1024x600 и выше. 

Кроме того, программа позволяет автоматически готовить отчеты и тем 

самым экономить время, снизить затраты на работу с клиентами и улучшить 

качество их обслуживания  

Вместе с тем база клиентов не распределена по компьютерам сотрудников, 

а находится на сервере, поэтому уход из компании ключевых сотрудников не 

влечет за собой потерю информации о контактах с клиентами. 

Стоимость внедрения программы 10000 рублей. Обновления проходят раз 

в год. Интерфейс программы очень удобен, специального обучения не требуется.  

Более 1,5 тысяч российских компаний успешно работают с данным 
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органайзером, по отзывам этих компаний, представленных на официальном сайте 

компании–разработчика exiland-soft.com в результате использования данной 

программы прогнозируется рост объемов продаж от 0,05 до 3%. [23]. 

Объём продаж в 2016 году 21420 тыс.руб.  

Минимальное увеличение объема продаж 11 тыс.руб.  

3. Сокращение штатных единиц. 

Так как плановая потребность в персонале превышает фактическую 

численность,  рекомендуется сокращение двух человек.  

Сокращение 2-х человек, одного фрезеровщика и одного слесаря, так как 

количество фрезеровщиков и сварщиков превышает плановую потребность.  

Рекомендуется сокращение рабочих с наиболее низкой квалификацией.  

Средняя заработная плата фрезеровщика 18000 рублей, средняя заработная 

плата слесаря 17800 рублей.  

При увольнении работника в связи с сокращением численности или штата 

работников организации ему выплачивается выходное пособие в размере 

среднего месячного заработка (ст. 178 ТК РФ) [3]. За работником также 

сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не 

свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия). 

Таким образом,  сумма выплат при увольнении, составит: (17800+18000)*2 

= 71600 рублей.  

Таким образом, в результате увольнения сотрудников происходит 

экономия ФОТ = (18000+17800)*12- 71600= 358000 рублей.  

4. Повышение квалификации. 

Для сотрудников с высокой квалификации можно предложить  работу с 

наиболее важными клиентами, участие в составлении плана продаж и 

ответственность за его выполнение.  

Выполнение более сложных задач повысит собственную важность и 

чувство необходимости для предприятия, что в свою очередь даст возможность 

таким сотрудникам саморазвиваться для участия в достижении целей 
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предприятия и решении проблемных задач, и т.д. 

Для сотрудников с низкой квалификацией необходимо проводить 

профессиональное обучение, инструктаж, например, более опытными коллегами;  

Повышение их квалификации повлечет за собой снижение % брака, 

увеличение продаж а, следовательно, снизятся потери предприятия и вырастет 

прибыль. 

Для того чтобы привлечь сотрудников к обучению, необходимо их 

стимулировать: если после обучения процент брака и переработок снизится до 

допустимых 2-5%, то рабочим соответственно будет повышен размер тарифа.  

В год намечен  курс обучения, который составляет 36 часов. Проводить 

данные курсы обучения будут более опытные и квалифицированные сотрудники 

предприятия (4 чел.). 

Затраты на дополнительную оплату обучающим сотрудникам составят (в 

том случае, если достигнут результат по снижению неоправданных потерь в 

производстве продукции до 2-5%): 8 тыс. руб. (за курс в 36 часов)*4 чел. * 1 курс 

= 32 тыс. руб. 

Кроме того, руководством выделен фонд дополнительных премий (на год) 

в размере 200 тыс. руб. на стимулирование рабочих за сокращение брака и 

выполнение плана. 

При этом предполагается, что экономические потери, которые в 2017 г. 

прогнозируются в размере 446 284 руб., сократятся в результате проведенных 

мероприятий до 10%. 

Дополнительная прибыль составит: 446284-(446284*90%) = 401 656 руб. 

5. Разработка должностных инструкций для специалистов, с чётким 

указанием полномочий, ответственности, задачей, целей и прав и обязанностей.  

В связи с тем, что в ООО «Уралмеханика» практически отсутствуют 

положения о должностях или какие-либо должностные инструкции, разработка 

подобных документов на данном предприятии является важным направлением 

повышения эффективности управления предприятием. Необходимость разработки 
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положений о должностях обусловлена тем, что такие документы позволяют: 

- поддерживать рациональную технологию управления в организации, 

включая порядок выполнения и взаимосвязь управленческих работ;  

- точно определять обязанности, права и ответственность каждого 

работника, в том числе фиксировать взаимные обязательства руководителей и 

подчиненных; 

- регламентировать разделение и организацию управленческого труда на 

предприятии; 

- формировать требования к соответствующим должностям с целью 

рационального подбора, расстановки, использования и оценки кадров. 

Чтобы в положении содержались все основные сведения о должности, 

необходимые для ясного и четкого понимания работником своих целей и задач, 

прав и ответственности в принятой организационной структуре управления, оно 

должно отвечать следующим требованиям: 

- отражать весь круг обязанностей, прав и ответственности, вмененных 

работнику, занимающему данную должность; 

- иметь точные и краткие формулировки; 

- содержать единообразные положения для идентичных и взаимосвязанных 

должностей; 

- быть гибкими и динамичными, что обеспечивается учетом особенностей 

каждой должности и своевременным пересмотром положений о должностях. 

Положение о должности в первую очередь включает в себя общую часть. В 

данном разделе содержатся основные требования к должности. Для 

руководителей, специалистов и технических исполнителей можно использовать 

различные цифровые или буквенные индексы. Это дает возможность 

проанализировать качественный состав управленческих кадров и кадровых 

изменений в организации за определенный период времени. Здесь же следует 

указать наименование подразделения, которым руководит или в котором работает 

лицо, занимающее данную должность. Здесь же определяется назначение 
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должности, т.е. указываются главные задачи, которые должен решать работник, 

занимающий данную должность. Это особенно важно для специалистов и 

технических исполнителей. Во многих случаях целесообразно указывать 

количество работников, занимающих одинаковую должность, в конкретном 

подразделении, т.к. при однообразии их основных обязанностей разделение труда 

между работниками одинаковых должностей может породить специфические 

обязанности. В этом же разделе указывается, кому непосредственно подчиняется 

работник, занимающий данную должность, и кем он руководит. Это дает 

возможность определить нормы управляемости. Наряду с этими сведениями в 

общей части в общих чертах должен быть указан порядок регламентирования 

работы по данной должности, т.е. следует указать, какого рода приказы, 

распоряжения и инструкции определяют работу работника, занимающего данную 

должность. 

Определяющим разделом Положения о должности является так 

называемая "Основная часть". В данном разделе главными пунктами являются: 

- должностные обязанности; 

- права; 

- ответственность; 

- должностные характеристики; 

- критерии оценки выполнения служебных обязанностей и т.д.  

Для того чтобы положение о должностях стало средством 

организационного регламентирования работы по соответствующей должности, 

оно должно определенным образом закрепить объем и характер организационных 

связей и отношений данной должности с другими.  

Важное значение в Положении о должности имеет четкое изложение прав, 

необходимых для выполнения всех предписанных должности действий 

(обязанностей) с целью достижения необходимых результатов. В положении о 

должности указываются прежде всего права работника в отношении подчиненных 

или подконтрольных ему должностей. Эти права состоят в том, чтобы требовать 
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от работников выполнения определенных действий, разрешать те или иные 

действия, запрещать или пресекать соответствующие действия, а также проверять 

и контролировать их, принимать на работу, увольнять, повышать в должности, 

накладывать взыскания и поощрять подчиненных. В положении о должности 

необходимо указывать также и права по отношению к вышестоящим инстанциям, 

подразделениям и должностям, не подчиненным и неподконтрольным данной 

должности. Так, работник имеет право: докладывать о положении дел, выносить 

на рассмотрение определенные вопросы и предложения, участвовать в их 

обсуждении, принимать участие в рассмотрении вопросов, касающихся данного 

должностного лица; представлять материалы по вопросам, требующим 

вмешательства других инстанций (включая материалы на поощрение или 

взыскание), запрашивать определенные сведения от других подразделений. 

При описании прав руководителей целесообразно указывать решения, 

которые они могут принимать самостоятельно без доклада или с последующим 

докладом вышестоящему руководству; решения, подлежащие предварительному 

согласованию в вышестоящей инстанции; решения во исполнение приказов и 

распоряжений вышестоящего руководства. 

Не менее важное значение имеет раздел, в котором определяется 

ответственность. Ответственность предполагает, что определенный работник 

отвечает перед вышестоящими организациями в соответствии с занимаемой 

должностью за результаты и последствия деятельности как собственной, так и 

подчиненного ему подразделения. Когда речь идет об ответственности по 

занимаемой должности следует иметь в виду, что четко определить 

ответственность можно лишь в том случае, если четко определены права всех 

работников подразделения. Этот вопрос связан с проблемой делегирования 

полномочий. При четком определении полномочий рядового работника 

подразделения, он полностью несет ответственность за невыполнение какой-либо 

проблемы, если эта проблема могла быть разрешена в пределах данных ему 

полномочий (прав). В этом случае руководитель подразделения не несет 
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ответственность за то, что его подчиненный не выполнил порученное ему 

задание. Руководитель несет ответственность за результаты той работы 

подчиненных, которые зависят от его собственной деятельности. В состав этой 

деятельности включается: правильный подбор исполнителей работы; точная 

формулировка целей и задач, поставленных перед ними; создание условий для 

выполнения поставленных задач; своевременный контроль за деятельностью 

подчиненных и применение необходимых мер; для того чтобы не допускать 

срывов в достижении результатов. При формулировании ответственности должна 

быть указана форма ответственности (административная, материальная, 

уголовная и т.д.) Это позволяет конкретизировать ответственность работника за 

определенные результаты деятельности, сделать ее более определенной и 

предметной. Следует подчеркнуть, что работник несет ответственность как за 

результаты своей деятельности так и за то, что не применит надлежащих мер, 

если они относятся к кругу его обязанностей. Раздел, связанный с 

ответственностью, имеет важное значение о точки зрения рационализации 

кадрового состава любого предприятия. Поэтому, если в должностной 

инструкции четко определено за что работник несет ответственность и 

оговаривается конкретная форма ответственности, то это создает объективные 

предпосылки для перемещения работника на нижестоящую должность, а в 

отдельных случаях и увольнения. Помимо этого, наличие разработанных 

подобным образом должностных инструкций и положений о должности, 

позволяет упорядочить отбор и прием новых работников. В этих документах 

можно предусмотреть специальный раздел «Должностные характеристики». 

Данный раздел включает следующие пункты: образование, стаж работы, 

специальные знания и специальная подготовка, личные качества работника. Для 

того, чтобы иметь возможность систематически проверять и оценивать 

деятельность работника, занимающего ту или иную должность, целесообразно 

определить критерии оценки выполнения работниками своих служебных 

обязанностей. Критерии оценки устанавливаются по отношению к результатам 
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деятельности, которая включается в круг обязанностей работника. В основе 

критерия оценки может лежать как количественный (своевременное выполнение 

конкретного объема работ на заданною техническом уровне, переработка 

определенного количества информации в установленные сроки и т.д.) так и 

качественный (отсутствие претензий и рекомендаций на производимую работу, 

своевременное представление и качественная подготовка запрашиваемой 

документации и т.д.) показатель результата деятельности. Следует отметить, что в 

Положения о должности можно включить и раздел о премировании. В этом 

случае должна быть обязательно установлена связь между правом работника на 

премии, их величиной и степенью выполнения им своих служебных обязанностей 

в соответствии с установленными критериями по данной должности. Работник 

должен премироваться за свой конкретный вклад в конечные результаты 

предприятия, а не за то, что он числится работником подразделения, получившего 

эти результаты. Только в том случае, если будет осуществляться 

непосредственная связь между установленными обязанностями, правами, 

ответственностью работника, оценкой результатов его деятельности на основе 

установленных для каждой должности критериев и системой оплаты труда и если 

данная связь будет зафиксирована в положении о должности, то только тогда 

можно рассчитывать на то, что этот документ будет действительно реальным и 

действенным средством повышения эффективности управления в организации. 

Разработку положений о должностях на ООО «Уралмеханика» следует 

осуществить в отношении всех категорий руководителей специалистов и 

служащих. В должностных положениях для высшего руководства и низовых 

руководителей следует отразить различия в содержании работ и целей на каждом 

уровне. В положениях о должностях для высшего уровня упор должен делаться на 

обозначении общей ответственности, взаимоотношений и полномочий. В 

положениях о должностях для низшего уровня управления особое внимание 

нужно уделять ежедневно выполняемым работам. Разработку должностных 

положений следует проводить под общим контролем генерального директора 
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ООО «Уралмеханика». Должностные положения лимитных руководителей и 

руководителей функциональных служб утверждаются непосредственно 

генеральным директором. А должностные положения для остальных 

управленческих работников могут быть утверждены руководителями 

соответствующих служб и отделов. Такой порядок обеспечивает соблюдение 

принципа единоначалия и в то же время дает возможность руководителем 

соответствующих подразделений провести эту работу с учетом всех имеющихся 

особенностей и условий функционирования. 

Следует отметить, что разработка Положений о должностях и 

должностных инструкций, учитывая все предложенные разделы, является не 

простой задачей; здесь необходимы специальные знания, опыт и навыки в этой 

области. Для разработки этих документов руководству ООО «Уралмеханика»  

можно было бы заключить договор со специалистами кадровых агентств для 

квалифицированного выполнения данной работы. Стоимость аналогичной услуги 

специалистов в данной области  6000 рублей. Решение проблемы таким путем 

позволило бы в более быстрое время получить нужный предприятию документ, 

не отвлекая от основной работы специалистов ООО  на его разработку. Такой 

подход может также служить одним из путей повышения эффективности 

управления предприятием. 

6. Введение в организационную структуру технолога.  

Предполагается, что контроль за чётким выполнением технологии снизит 

незапланированные издержки и процент брака.  

Инженеру – технологу устанавливается повременно-премиальная система 

оплаты труда с окладом 17 тыс. руб., премия (до 50%) назначается на основании 

приказа директора предприятия в зависимости от результатов выполненной 

работы. 

Произведем расчет экономической эффективности от внедрения зам. 

директора по развитию, при прочих равных условиях:  

Расчет расходов на заработную плату за год: 
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ЗП = 17 000*12 = 204 000 руб. 

Отчисления ФСС составляет (30 + 0,8)% от общего фонда заработной 

платы рассчитывается по формуле: 

ФСС = 204 000 * 30,8% = 62 832 руб. 

По анализу экономических потерь в 2016 году предприятие понесло 

потери в размере 369 866 руб., из них из-за отсутствия квалифицированного 

инженера-технолога. Предполагается, что вследствие введения в 

организационную структуру инженера-технолога данные потери сократятся на 

70%,  т.е. приблизительно на 259 000 руб. а, следовательно, на 111 тыс. руб. 

увеличится прибыль предприятия. 

Затраты, понесенные вследствие найма новой штатной единицы 204 тыс. 

руб., можно считать оправданными, т.к. они меньше, чем ожидаемый эффект от 

данного мероприятия 259 тыс. руб. 

 

 

3.2 Оценка экономической эффективности от реализации комплекса 

мероприятий по управлению человеческими ресурсами   

 

Если учесть все затраты, которые, как предполагается, понесет 

предприятие в связи с реализацией разработанного комплекса мероприятий, то 

получим:  

38,7 тыс. руб. + 10 тыс. руб. + 71,6 тыс. руб. + 32 тыс. руб. + 200 тыс. руб. 

+6 тыс. руб. + 204 тыс. руб.= 562,3 тыс. руб. 

При этом предполагается, что увеличение прибыли составит: 

428 тыс.руб. + 11 тыс. руб.. + 402 тыс. руб. + 259 тыс. руб. = 1 100 тыс. руб. 

Также себестоимость сократиться на 358 тыс. руб. за счет сокращения 

ФОТ. 

Таким образом, можно спрогнозировать отчет о финансовых результатах с 

учетом и без учета реализации разработанного комплекса мероприятий (табл. 19).  
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Таблица 19 -   Прогнозный отчет о финансовых результатах  с учетом и без учета 

реализации разработанного комплекса мероприятий 

Показатель 
2016 

г. 

Без учета 

реализации 

мероприятий 

С учетом 

реализации 

мероприятий Изменение  наименование  код  

Выручка  2010 21 420 21 634 22 734 1 100 

Себестоимость продаж 2120 13 995 14 135 14 339 204 

Валовая прибыль (убыток) 2100 7 425 7 499 8 395 896 

Коммерческие расходы 2210 174 175,74 177 2 

Управленческие расходы 2220 2 748 2 775 2 803 28 

Прибыль(убыток) от продаж  2200 4 503 4 548 5 414 866 

Проценты к получению 2320       0 

Проценты к уплате 2330       0 

Прочие доходы 2340       0 

Прочие расходы 2350       0 

Прибыль(убыток) до 

налогообложения                                            2300 4 503 4 548 5 414 866 

Текущий налог на прибыль 2410 901 909,606 1 083 173 

в т.ч. постоянные налоговые 

обязательства (активы) 2421       0 

Изменение отложенных 

налоговых обязательств 2430       0 

Изменение отложенных 

налоговых активов 2450       0 

Прочее 2460       0 

Чистая прибыль (убыток)  2400 3 602 3 638 4 331 693 

 

При условии реализации разработанного комплекса мероприятий 

прогнозируется увеличение выручки на 1100 тыс. руб. (рис. 19). 
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Рисунок 19 – Изменение выручки, тыс. руб. 
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Прибыль от продаж увеличится на 866 тыс. руб., чистая прибыль 

увеличится на 693 тыс. руб. (рис. 20). 
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Рисунок 20 – Изменение прибыли от продаж т чистой прибыли, тыс. руб. 

 

Также прогнозируется увеличение рентабельности продаж на 2,8% (рис. 

21). 
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Рисунок 21 – Изменение рентабельности  продаж, % 

 

В результате проведенной прогнозно-аналитической оценки проекта было 
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определено, что экономический эффект от предлагаемых для реализации на 

предприятии мероприятий (рост объёма продаж, сокращение экономических 

потерь от переработки, брака и др. причин) превышает вложенные в реализацию 

комплекса мероприятий затрат. Данный вывод позволяет рекомендовать 

разработанные мероприятия для реализации на предприятии ООО 

«Уралмеханика». 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ  

 

Целью выпускной квалификационной работы являлась разработка 

рекомендаций в области управления человеческими ресурсами ООО 

«Уралмеханика».  

Для достижения поставленной цели в работе решены следующие задачи: 

- изучены и систематизированы теоретические основы управления 

человеческими ресурсами на предприятии; 

- проведен анализ деятельности ООО «Уралмеханика», в частности в 

области управления человеческими ресурсами и выявлены имеющиеся проблемы; 

- разработан комплекс мероприятий в области решения выявленных 

проблем ООО «Уралмеханика»; 

- проведена оценка экономической эффективности предлагаемых решений.  

Анализ финансово-хозяйственной деятельности предприятия показал:  за 

период 2014-2016 гг. наблюдается снижение выручки, прибыли и рентабельности;  

снижение  деловой активности.  

Анализ использования человеческих ресурсов показал, что  

среднесписочная численность предприятия в 2016 году снизилась на 8,7% по 

отношению к 2015 году. 

Анализ обеспеченности ООО «Уралмеханика» трудовыми ресурсами 

выявил, что в 2015 и 2016 году – фактическая численность персонала 

производства выше плановой потребности. Поэтому процент обеспеченности 

ООО «Уралмеханика» трудовыми ресурсами в 2015 году равен 105,26, а в 2016 

году 109,38. 

Наибольший удельный вес в общей численности персонала составляют 

рабочие в возрасте от 20 до 30 лет с средним или средним специальным 

образованием и имеющий стаж 5-10 лет.  

Коэффициент оборота по приему работников имеет тенденцию к 

снижению и по итогам к 2015 году 0,03.  
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Коэффициент оборота по выбытию работников имеет обратную 

тенденцию – к увеличению. Наиболее частые причины увольнения работников – 

по собственному желанию и по соглашению сторон. 

Коэффициент текучести кадров в отчетном периоде снизился до 0,03 

единиц. 

Коэффициент постоянства кадров за три анализируемых периода 

увеличился практически не менялся.  

Анализ использования фонда рабочего времени показал, что на 

анализируемом предприятии фонд рабочего времени в 2015 году по сравнению с 

2014 снизился на 3211 часа. 

Общие потери рабочего времени по итогам 2015 года по сравнению с 2014 

составили -10008 часа. Большая часть потерь рабочего времени по инициативе 

администрации.  

Анализ производительности труда позволил выявить, что среднегодовая 

выработка одного работника в отчетном периоде снизилась на 389,38 тыс. руб. 

Анализ использования фонда заработной платы показал, что на 2014 год 

ООО «Уралмеханика» имело относительную экономию  по фонду заработной 

платы в размере 311,23  тыс. руб., в отчетном периоде относительный перерасход 

231 тыс.руб.  

Среднегодовая зарплата работника в отчетном периоде резко снизилась до 

113,4  тыс. руб. 

В отчётном периоде  темпы роста оплаты труда опережают темпы роста 

производительности труда.  Более высокие темпы роста оплаты труда по 

сравнению с темпами роста производительности труда способствовали в 

отчетном году перерасходу фонда зарплаты в размере 1436,4 тыс. руб. 

В целом предприятие использует имеющиеся трудовые ресурсы 

неэффективно, имеются скрытые резервы повышения уровня производительности 

труда и увеличения выпуска продукции. 

Резерв увеличения выпуска продукции за счет сокращения потерь рабочего 
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времени по вине администрации составил 5803 тыс.руб. Резерв увеличения 

выпуска продукции  за счёт повышения производительности труда  составил  

9500 тыс. руб. 

По результатам проведенного анализа деятельности ООО «Уралмеханика» 

разработан комплекс мероприятий по управлению человеческими ресурсами: 

- обучение  и развитие персонала; 

- сокращение штатных единиц; 

- введение нового программного обеспечения; 

- ведение должности технолога; 

Установлено, что предложенные обоснованные комплексные решения при 

условии их реализации позволят повысить эффективность не только системы 

управления человеческими ресурсами, но и  эффективность деятельности 

предприятия. 

При условии реализации разработанного комплекса мероприятий 

прогнозируется увеличение выручки на 1100 тыс. руб. Прибыль от продаж 

увеличится на 866 тыс. руб., чистая прибыль увеличится на 693 тыс. руб.  Также 

прогнозируется увеличение рентабельности продаж на 2,8% 

Таким образом, можно рекомендовать разработанные мероприятия для 

реализации на предприятии ООО «Уралмеханика». 

 

 


