
Введение
Как нам известно, развитие мирового менеджмента проходило ряд взаимосвязанных стадий. Сначала высшие управленческие посты и лидирующее поло​жение в разработке проблем управления занимали инженеры, стре​мившиеся максимально рационализировать и механизировать произ​водство. Им на смену пришли экономисты и финансисты, видевшие главную задачу в получении максимально возможной прибыли за счет эффективного управления капиталом. Затем наступил период, когда высшее звено управления начало «рекрутировать» юристов, считая, что главное в бизнесе и менеджменте — соблюдение формальных предписаний, различных инструкций, нормативных актов и законно​сти в целом. В настоящее время управляющими высшего ранга и раз​работчиками глобальных проблем управления становятся выходцы из структур кадрового менеджмента. компетентность рассматривается как приобретенное человеком динамическое личностно - деятельностное образование, характеризующее способности человека как субъекта деятельности и отношений и позволяющее ему квалифицированно осуществлять социальные функции. В любом случае, рассматривая компетентность как фактор эффективности профессиональной деятельности, или как характеристику профессионализма, исследователи говорят о ней как о компетентности профессиональной.

Цель прохождения производственной практики: провести анализ деятельности Филиала №1 Государственного Учреждения – Региональное Отделение Фонда Социального Страхования Российской Федерации. 

Задачи исследования:

1. Исследовать организационную характеристику  Филиала №1 – Государственного Учреждения – Региональное отделение Фонда Социального Страхования Российской Федерации. 
2. Исследовать управление персоналом Филиала №1.
      3.Исследовать информационную систему управления предприятием. 
В работе рассмотрены основные показатели деятельности Филиала №1.  
1. Общая характеристика организации
 Челябинский филиал №1 Государственного Учреждения – Челябинского Регионального Отделения  Фонда Социального Страхования Российской Федерации находится по адресу: 454048, г. Челябинск, ул. Воровского, 36 
телефон: (351) 232-14-13, 778-07-82. В соответствии с Федеральным законом от 27 июля 2010 г. № 210-ФЗ “Об организации предоставления государственных и муниципальных услуг”
, постановлением Правительства Российской Федерации от 16 мая 2011 г. № 373 “О разработке и утверждении административных регламентов исполнения государственных функций и административных регламентов предоставления государственных услуг”
 разработан Административный Регламент предоставления Фондом социального страхования Российской Федерации государственной услуги по назначению обеспечения по обязательному социальному страхованию от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний в виде единовременной и (или) ежемесячной страховых выплат застрахованному либо лицам, имеющим право на получение страховых выплат в случае его смерти.       Государственное Учреждение – Челябинское отделение Фонда Социального Страхования Российской Федерации – филиал №1 имеет такие направления деятельности, как  Обязательное социальное страхование на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством;  осуществление Контроля порядка выдачи, продления и оформления листков нетрудоспособности, участие в Программе «Родовой сертификат».
2.Содержание управленческой и экономической работы на предприятии
Согласно теории  организаций, организация  является эффективной, если она построена таким образом,  чтобы способствовать достижению целей с минимальными  последствиями или издержками.  Принцип организации системы  на основе регламентируемых  определенным образом взаимоотношений, позволяющих осуществлять связь между  двумя составными частями, называется структурой.  Организационная структура представляет собой  способ распределения задач и обязанностей между подгруппами. 

 
Расширение  понятия организационной структуры путем включения в нее человеческого фактора  является научно оправданным. Так, специалисты в области организации управления  Б.С.  Мильнер, Л.И. Евсеенко, В.С. Рапопорт пишут, что «Организационная структура управления – это взаимоотношения  подразделений и должностей в организации», распределение ролей, полномочий и ответственности между ними, а также порядок функционально- технологических связей, возникающих в процессе управления».  При этом человеческий фактор структуры характеризуется распределением ролей, поскольку роль должна быть не только возложена на человека, но и принята коллективом»
.

По моему мнению, среди множества задач российского государства первостепенное значение имеет разработка эффективной системы кадровой работы. Ее актуальность и сложность определяют следующие обстоятельства:  кадры, персонал являются творцами и производителями материальных и духовных ценностей, субъектами управления общественными процессами;  многоаспектность кадровой проблемы, необходимость учета и использования для ее решения организационно-управленческих, социально-экономических, правовых, нравственных и психологических знаний и умений;  необходимость применения новых подходов в соответствии с обновлением всей политики Российской Федерации, учета отечественного и зарубежного опыта. 
Рассматриваемое мною предприятие относится  к государственному учреждению. Мною определено, что государственная кадровая политика (ГКП) заключается в определении стратегии работы с кадрами на общегосударственном уровне, целью которой является формирование, развитие и рациональное использование трудовых ресурсов страны. Российская государственная кадровая политика находится в стадии разработки, формирования ее концепции, т.е. системы взглядов на цели и принципы работы с кадрами. Мною выяснено, что понятием "кадры" принято обозначать основной (штатный) и квалифицированный состав работников. В последние годы в научной литературе и практике часто используется более емкое понятие "персонал", которое включает весь личный состав работающих. Наряду с кадровыми работниками к персоналу относятся временные, совместители, стажеры, проходящие испытательный срок и другие категории. На основе кадровой политики строится кадровая работа, теория и практика управления персоналом. Кадровая политика разрабатывается и реализуется на разных уровнях управления
. На федеральном (общегосударственном) и региональном (субъектов Федерации) уровне осуществляется государственная кадровая политика
. 

      Разработка законодательной и нормативной базы входит в компетенцию высших законодательных и исполнительных органов. Как нам известно, к этой работе привлекаются научные учреждения - Российская академия государственной службы, Академия народного хозяйства и др. Принят Федеральный Закон "Об основах государственной службы Российской Федерации", утвержден Реестр государственных должностей федеральных государственных служащих. 

 
Отечественный и зарубежный опыт свидетельствует, что кадровая политика на государственной службе формируется посредством установления системы конкретных правил (норм), мероприятий и технологий, которыми руководствуются государственные органы при подборе и организации работы с государственными служащими. «Под кадровой политикой на государственной службе понимается общий курс и последовательная деятельность государства по формированию требований к государственным служащим, по их подбору, подготовке и рациональному использованию с учетом состояния и перспектив развития государственного аппарата, прогнозов о количественных и качественных потребностях в кадрах государственных служащих» – одно из определений государственной кадровой политики. Как правило, большинство из них сводятся к выделению важнейшей составляющей кадровой политики – формированию высокопрофессионального кадрового состава. Учитывая многообразие научных определений и отсутствие устоявшегося (общепринятого), юридически закрепленного определения, что само по себе может быть и не требуется в обязательном порядке, будем рассматривать государственную кадровую политику на государственной  службе как систему взглядов (представлений) и целенаправленных действий со стороны государства по организации и проведению работы с кадрами государственной службы, которая преимущественно связана с подготовкой, отбором, расстановкой, перемещением и обучением служащих. Государственная кадровая политика имеет определенную структуру, в которой в качестве субъекта могут выступать как государственные органы, так и государство в целом, его составные части. Субъектом государственной кадровой политики принято считать участника кадровых процессов, наделенного соответствующей компетенцией вырабатывать и осуществлять кадровую политику. Именно государство по сути своей призвано определять стратегию, основные принципы и цели государственной политики, а также механизмы их реализации с учетом особенностей различных управленческих сфер. Таким образом, сущность политики формирования и развития кадрового состава государственных служащих определяется самим государством. Именно поэтому при ее формировании и реализации важно учитывать уровень развития самого государства, его политическое и социально-экономическое состояние, эффективность взаимодействия государственных органов, а также обеспечение всех уровней управления квалифицированным кадровым составом. 
Цель непосредственно связана с тем ожидаемым результатом, который необходимо получить в итоге: формирование высокопрофессионального кадрового состава государственных служащих и организация эффективной работы с ним. Достижение непосредственной цели основано на обеспечении оптимального баланса процессов обновления кадров и их качественного состава в соответствии с требованиями действующего законодательства.

Мною определено, что в настоящее время задачи государственной кадровой политики по реализации ее основной цели исходят из основных направлений. Актуальность задач обусловлена состоянием и развитием всей системы государственного управления.  Думаю, к ним могут быть отнесены:  формирование системы управления кадровыми процессами, в том числе кадрового планирования в государственных органах; внедрение кадровых технологий, отвечающих современной действительности и позволяющих создать профессиональный кадровый корпус государственных служащих; обеспечение профессиональной подготовки кадров, их обучения и развития с целью повышения профессионализма и компетентности; создание действенных (реальных) механизмов по работе с кадровыми резервами на государственной службе; повышение стимулирующих факторов деятельности государственных служащих, создание оптимальной системы их профессионального и служебного роста. Центральное место среди первоначальных действий по определению сущности государственной кадровой политики занимают принципы, основные правила, которыми призваны руководствоваться субъекты государственной кадровой политики при проведении основных управленческих решений, при осуществлении всех кадровых мероприятий на государственной службе. Именно в принципах находят свое воплощение цели и задачи государственной кадровой политики. 
Принципы отражают наиболее существенное, устойчивое в кадровой политике, определенные закономерности ее развития. Они обязательны для всех участников кадровых процессов, являются всеобщими в рамках проведения кадровой политики и, что немаловажно, охватывают все стороны, из которых складывается ее содержание.  Классификации принципов государственной кадровой политики чаще всего основываются на авторских подходах. Во-первых, формирование и реализация государственной кадровой политики, а также кадровый состав осуществляется на основе конституционного принципа: равного доступа граждан Российской Федерации к государственной службе
. Во-вторых, в Федеральном законе «О системе государственной службы Российской Федерации» принципы построения и функционирования государственной службы непосредственно отражают основы государственной кадровой политики. Определены также основы  формирования кадрового состава государственной службы согласно статьи 11,  базовый комплекс, при помощи которого осуществляются назначения, организация создания и использования кадровых резервов на государственной службе; развитие профессиональных качеств государственных служащих; оценка их профессиональной служебной деятельности в ходе проведения аттестации или сдачи квалификационного экзамена; создание возможностей для должностного (служебного) роста государственных служащих; использование современных кадровых технологий; применение образовательных программ и государственных образовательных стандартов. В-третьих, общие законодательно установленные требования к формированию кадрового состава составляют перечень тех основных условий, которыми необходимо руководствоваться при организации назначений и прохождения всех видов государственной службы (гражданской, военной, правоохранительной). Мною определено, что специфика и особенности реализации государственной кадровой политики отражаются в федеральных законах о видах государственной службы и иных федеральных и региональных нормативных правовых актах. В целом, по моему мнению,  именно специальные законы придают обязательный характер всем кадровым процессам, что, несомненно, стабилизирует саму кадровую работу в государственных органах.

 

3.Информационное обеспечение экономической и управленческой работы на предприятии

Характерной особенностью современного этапа научно-технического прогресса является широкое и интенсивное использование средств вычислительной техники и новых информационных технологий во всех сферах российского общества. Актуальная, достоверная и оперативная информация о состоянии и динамике развития экономических, политических, социальных и других процессов в обществе в решающей степени определяет возможности исполнительной власти и общества в целом по выработке и реализации эффективных решений в военно-стратегической, научной, геополитической, образовательной, культурной, исторической и экологической сферах. Информация и средства телекоммуникации стали сегодня факторами, определяющими способность обеспечить стратегическую стабильность и развитие общества и государства в целом. От того, как осуществляются сбор, хранение и распространение информации, как функционируют системы связи и передачи информации, зависит эффективность работы всего государственного механизма, а значит, и благосостояние общества.  В Филиале№1 существует система электронного документооборота Фонда - совокупность программных и технических средств, а также организационных мер, обеспечивающих функционирование процесса обмена электронными документами между территориальными органами Фонда и страхователями.  Электронная цифровая подпись  - реквизит электронного документа, предназначенный для защиты данного электронного документа от подделки, полученный в результате криптографического преобразования информации с использованием закрытого ключа электронной цифровой подписи и позволяющий идентифицировать владельца сертификата ключа подписи, а также установить отсутствие искажения информации в электронном документе. 
Страхователь - юридическое или физическое лицо, зарегистрированное в Фонде социального страхования Российской Федерации, которое представляет в территориальные органы Фонда Расчет в соответствии с Федеральными законами от 29.12.2006 № 255-ФЗ «Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством»
, от 24.07.1998 № 125-ФЗ «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний»
. В Филиале №1 Челябинского Фонда Социального Страхования Российской Федерации существуют  такие виды квитанций как квитанция о получении Расчета - электронный документ, формируемый Фондом в зашифрованном виде, заверенный ЭЦП уполномоченного должностного лица Фонда, содержащий Расчет в электронном виде, сведения о дате и времени получения Расчета Фондом, историю отправок предыдущих квитанций за текущий отчетный период. Квитанция о получении Расчета свидетельствует о том, что файл Расчета получен Фондом и действительно является файлом Расчета, а также  квитанция о получении Расчета с ошибками - электронный документ, формируемый Фондом в зашифрованном виде, заверенный ЭЦП уполномоченного должностного лица Фонда, содержащий Расчет c ошибками в контрольных соотношениях показателей логического контроля в электронном виде, сведения о дате и времени получения Расчета Фондом, а также историю отправок предыдущих квитанций за текущий отчетный период. Квитанция свидетельствует о том, что файл Расчета получен Фондом, действительно является файлом Расчета, но в Расчете имеются ошибки в контрольных соотношениях показателей логического контроля с их описанием.

Протокол проверки - информация, размещаемая на шлюзе приема Расчетов в сети Интернет, содержащая этапы обработки Расчета. Настоящая Технология разработана в соответствии с Федеральными законами от 10.01.2002 № 1-ФЗ «Об электронной цифровой подписи», от 27.07.2006 № 149-ФЗ «Об информации, информационных технологиях и защите информации»
, от 24.07.2009 № 212-ФЗ «О страховых взносах в Пенсионный фонд Российской Федерации, Фонд социального страхования Российской Федерации, Федеральный фонд обязательного медицинского страхования и территориальные фонды обязательного медицинского страхования», от 24.07.1998 № 125-ФЗ «Об обязательном социальном страховании от несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний», от 29.12.2009 № 255-ФЗ «Об обязательном социальном страховании на случай временной нетрудоспособности и в связи с материнством».

Настоящая технология предназначена для организации защищенного юридически значимого ЭДО (обмена конфиденциальной информацией) между участниками ЭДО и определяет: процедуру взаимодействия и последовательность действий участников ЭДО в целях обмена юридически значимыми электронными документами с применением ЭЦП; набор требований к формату, логическому контролю и шифрованию Расчета в системе ЭДО Фонда; порядок урегулирования конфликтных ситуаций, возникающих при осуществлении ЭДО.

4.Характеристика структуры управления данным объектом

Организационная структура организации, в нашем примере – Филиал №1 Государственного Учреждения – Челябинское Региональное отделение Фонда Социального Страхования Российской Федерации должна  соответствовать  корпоративной стратегии, обеспечивать  полную определенность в распределении полномочий и ответственности. 


На примере предприятия  - Филиал №1 Государственного Учреждения – Челябинское Региональное отделение Фонда Социального Страхования Российской Федерации в процессе прохождения  мною практики было подробно изучен вопрос образования и регистрации  организации как юридического лица. 

           В статье 48 ГК РФ указано, что юридическим лицом является организация, которая имеет в собственности, хозяйственном ведении либо оперативном управлении обособленное имущество и которая отвечает по всем своим обязательствам этим обособленным имуществом, имеет право от своего имени принимать и осуществлять права и нести обязанности и выступать в качестве истца и ответчика в арбитражном суде
. Таким образом, имеется всего четыре признака юридических лиц, исходя из определения, данного в Кодексе.

        Первый признак - это наличие обособленного имущества. Это имущество должно принадлежать юридическому лицу на праве собственности либо на праве хозяйственного ведения либо оперативного управления. Кроме требования о наличии имущества на вещном праве юридическое лицо обязательно должно иметь самостоятельный баланс либо смету: для учреждений - смету, для всех остальных юридических лиц - самостоятельный баланс.

    Второй признак юридического лица - это возможность приобретать права и нести обязанности от своего имени. Так, например, филиалы и представительства юридическими лицами не являются. Руководители филиалов и представительств могут выступать от имени юридического лица и только по его доверенности. Естественно, все договоры, обязательства, в которые вступает филиал, порождают права и обязанности для юридического лица. Права и обязанности юридическое лицо принимает и несет через свои органы - органы юридического лица. Лица, которые действуют от имени юридических лиц, должны действовать добросовестно и разумно. Если они своими действиями причиняют ущерб юридическому лицу и его учредителям, то учредители вправе предъявить требования к таким лицам о возмещении убытков.

     Третий признак юридического лица - это ответственность своим имуществом по обязательствам. Общий принцип, изложенный в Гражданском кодексе, заключается в том, что всякое юридическое лицо отвечает по гражданскому обязательству всем своим имуществом. Исключение представляют случаи, предусмотренные ГК РФ. Например, в статье 56 Гражданского кодекса РФ говорится о ситуации, когда несостоятельность (банкротство) юридического лица наступает в результате указаний органов или других юридических лиц, которые имеют право давать такие указания и влиять на деятельность юридического лица. В этом случае субсидиарную ответственность несет то лицо, которое давало такого рода указания.

      Четвертый признак - это возможность выступать истцом и ответчиком в арбитражном суде.

      Правоспособность юридического лица возникает с момента принятия (утверждения) учредителем (учредителями) его учредитель​ных документов. Дееспособность юридического лица возникает с момента его госу​дарственной регистрации. Объем правоспособности юридического лица (общей или спе​циальной) может быть установлен только законом или иным право​вым актом.
Если учредители коммерческого юридического лица самостоя​тельно устанавливают в его учредительных документах какие-либо ог​раничения на осуществление данным юридическим лицом отдельных видов деятельности либо указывают их исчерпывающий перечень, по​добные самоограничения не превращают правоспособность этого лица из общей в специальную.
      Устав юридического лица можно признать корпоративной сделкой особого рода, которая не только является учредительным до​кументом, определяющим правовой статус юридического лица, но и регламентирует корпоративные отношения между юридическим лицом, его управляющими и учредителями, равно как между самими учредите​лями (участниками, членами) в процессе деятельности юридического лица.
      Отношения между учредителями и созданным ими юридическим лицом являются гражданско-правовыми, корпоративными отноше​ниями, даже если учредителем выступает публично-правовое образова​ние, от имени которого действуют органы государственной власти (ор​ганы местного самоуправления).
      Гражданско-правовые отношения между юридическим лицом -государственным (федеральным, субъекта федерации, муниципальным) унитарным предприятием, федеральным казенным предприятием или учреждением  и  учредившим  его  публично-правовым  образованием имеют двойственную правовую природу. Во-первых, эти отношения являются вещными, так как государст​во или иное публично-правовое образование сохраняет право собствен​ности на имущество юридического лица, которому оно принадлежит на праве хозяйственного ведения (федеральное государственное унитарное предприятие, государственное унитарное предприятие субъекта феде​рации, муниципальное унитарное предприятие) или на праве оператив​ного управления (федеральное казенное предприятие, учреждение). Во-вторых, эти отношения являются корпоративными 
.
      Аналогичную двойственную природу (вещную и корпоратив​ную) имеют правовые отношения между учредителем - физическим или юридическим лицом и созданным им негосударственным учреждением. 

В процессе практики мною подробно изучен такой вопрос: как классификация юридических лиц. Российская правовая наука и действующее гражданское законода​тельство классифицируют юридические лица по различным критериям. В их числе: порядок создания, предмет и цели деятельности, объем пра​воспособности, правовой режим имущества, характер взаимоотношений с учредителями и др.
В зависимости от порядка создания различаются:
1. Юридические лица, создаваемые в явочном порядке, когда для возникновения юридического лица достаточно только факта волеизъяв​ления учредителей, а государственной регистрации не требуется.
2. Юридические лица, образуемые в регистрационном (явочно-нормативном, нормативно-явочном, заявительном) порядке.
3. В современной России такой порядок предусмотрен для создания большинства видов юридических лиц (ст. 51, п. 1 ст. 52 ГК РФ; Феде​ральный закон РФ от 13 июля 2001 г. «О государственной регистрации юридических лиц») 
.

4. Юридические лица, образуемые в разрешительном порядке (в случаях, установленных законом).
5. Юридические лица, создаваемые в распорядительном порядке, когда юридическое лицо считается возникшим с момента принятия уполномоченным государственным органом решения о его создании, без процедуры его государственной регистрации.
     В правовой литературе отмечается, что явочный и распоряди​тельный способы организации юридических лиц в настоящее время не применяются на территории Российской Федерации 2. 
    Действительно, согласно п. 2 ст. 51 ГК РФ юридическое лицо счи​тается созданным с момента его государственной регистрации. Однако, согласно ст. 3 Закона об обществен​ных объединениях создаваемые гражданами общественные объедине​ния могут функционировать без государственной регистрации, что ха​рактерно для явочного порядка.
По составу учредительных документов выделяются (ст. 52 ГК РФ):
1. Юридические лица, единственным учредительным документом которых является учредительный договор (полные и коммандитные товарищества).
2. Юридические лица, учредительными документами которых яв​ляются учредительный договор и устав (общества с ограниченной и общества с дополнительной ответственностью, объединения юридиче​ских лиц, некоммерческие партнерства).
3. Юридические лица, единственным учредительным документом которых является устав (большинство видов юридических лиц) 
.
По целям деятельности различаются (ст. 50 ГК РФ):
1. Коммерческие организации (хозяйственные товарищества и общества, производственные кооперативы, государственные и муници​пальные унитарные предприятия).
2. Некоммерческие организации (потребительские кооперативы, общественные или религиозные организации (объединения), финанси​руемые собственником учреждения, благотворительные и иные фонды, другие формы, предусмотренные законом) 
.
Как установлено п. 2 ст. 48 ГК РФ, в связи с участием в образова​нии имущества юридического лица его учредители (участники) могут иметь обязательственные права в отношении этого юридического лица либо вещные права на его имущество. В зависимости от прав, которые учредители (участники, члены) могут иметь в отношении этого юридического лица и/или его имущества, различаются:
1. Юридические лица, в отношении которых их участники имеют обязательственные права (хозяйственные товарищества и общества, производственные и потребительские кооперативы).
2. Юридические лица, на имущество которых их учредители имеют право собственности или иное вещное право (государственные и                         му​ниципальные унитарные предприятия, финансируемые собственником учреждения).
3. Юридические лица, в отношении которых их учредители                (участ​ники) не имеют имущественных прав (общественные и религиозные организации (объединения), благотворительные и иные фонды, объеди​нения юридических лиц (ассоциации и союзы).
Специфическим критерием классификации юридических лиц в российском гражданском законодательстве является правовой режим их имущества (п. 1 ст. 48, ст. 66-104, 107-123, 120, 296-298 ГК РФ) 
. 

По этому критерию выделяются:
1.  Собственники имущества (хозяйственные товарищества и об​щества,  производственные  кооперативы,  все  виды   некоммерческих юридических лиц, кроме учреждений).
2.  Субъекты права хозяйственного ведения (государственные и муниципальные унитарные предприятия).
3.  Субъекты права оперативного управления (казенные пред​приятия, учреждения).
    Юридическое лицо может иметь гражданские права, соответст​вующие целям деятельности, предусмотренным в его учредительных документах, и нести связанные с этой деятельностью обязанности (п. 1 ст. 49 ГК РФ). Это означает, что правоспособность юридических лиц предполагается ограниченной или целевой, если иное не установлено законом. 

В зависимости от объема правоспособности различаются (ст. 49 ГК РФ):
1. Юридические лица, обладающие общей правоспособностью (коммерческие организации, за исключением унитарных предприятий и иных видов организаций, предусмотренных законом).
2. Юридические лица, обладающие специальной правоспособно​стью (некоммерческие организации, а также и иные виды организаций, предусмотренных законом).
При анализе и проектировании организаций следует рассматривать отношения их элементов, структуру, а также механизм взаимодействия этих элементов в рамках определенных целей и заданной структуры организации. Организационная структура и организационный механизм во всем многообразии их проявлений образуют организационные формы управления.
Для  Филиала №1 характерна линейно-функциональная организационная структура.
Основные функции и возложенные на персонал должностные обязанности определены в должностных инструкциях, составленных руководителем.

Директор Филиала №1 обеспечивает предприятие необходимым персоналом, производит его расстановку, координирует работу, производит анализ результатов хозяйственной деятельности.
Заместитель директора обеспечивает контроль за  соблюдением заключенных контрактов и договоров, вносит предложения о поощрении трудового коллектива и отдельных работников за высокие показатели в работе, осуществляет контроль за сохранностью товарно-материальных ценностей, состоянием трудовой дисциплины и санитарно-техническим состоянием помещений, рассматривает жалобы и принимает по ним решения. 

Главный бухгалтер организует учетную политику предприятия, обеспечивает рациональную организацию бухгалтерского учета и отчетности на предприятии. Организует учет имущества, обязательств и хозяйственных операций, поступающих основных средств, товарно-материальных ценностей и денежных средств, своевременное отражение на счетах бухгалтерского учета операций, связанных с их движением, учет издержек производства и обращения, исполнения смет расходов, реализации продукции, выполнения работ (услуг), результатов хозяйственно-финансовой деятельности предприятия, а также финансовых, расчетных и кредитных операций. Обеспечивает законность, своевременность и правильность оформления документов, правильное начисление и перечисление налогов и сборов, платежей, погашение в установленные сроки задолженностей банкам по ссудам, а также отчисление средств на материальное стимулирование работников предприятия. 

   
К  достоинствам линейно-функциональной структуры управления можно отнести: более глубокая подготовка решений и планов, связанных со специализацией работников; возможность привлечения консультантов и экспертов.

К недостаткам линейно-функциональной структуры управления относятся: отсутствие тесных взаимосвязей между производственными отделениями; недостаточно четка ответственность; чрезмерно развитая система взаимодействия по вертикали, а именно: подчинение по иерархии управления, то есть, тенденция к чрезмерной централизации.
Рисунок 1 – Структура управления персоналом в Филиале №1 
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Непосредственное  управление предприятием осуществляет Директор филиала.   
Контроль за оперативным и качественным выполнением обеспечивающих функций несет директор по персоналу. На него же возложена ответственность за организацию административно-хозяйственного обеспечения деятельности Филиала №1. Он рассчитывает оптимальную сумму денежных средств, которую предприятие может позволить потратить на осуществление данного процесса. Он же контролирует целевое использование выделенных денежных средств.

   
В качестве основных методов управления на рассматриваемом нами предприятии  применяют экономические методы управления. По моему мнению, в качестве основных методов управления здесь выступает система заработной платы и премирования. Считаю, что оплата труда  специалиста отдела напрямую связана с результатами его деятельности в сфере ответственности или с результатами деятельности всего филиала. Мною определено, что немаловажную  роль в процессе управления предприятием играют организационно-распорядительные методы управления, основанные на дисциплине, ответственности, власти, принуждении, но в то же время, поскольку участниками процесса управления являются люди, то социальные отношения и  отражающие их соответствующие методы управления важны и тесно связаны  с другими методами управления. В качестве примера применения социально-экономических методов управления можно рассмотреть следующие элементы кадровой политики: выплачиваются пособия при рождении ребенка; организуются и проводятся праздничные вечера (Новый год, 8 марта), профессиональные праздники (День торговли и т.д.); выплачиваются пособия при смерти родственников.  
Экспресс-анализ дает общее представление о деятельности организации и позволяет оперативно оценивать экономическое положение ее через основные экономические показатели. 
В процессе моего исследования, мною было определено, что методика экспресс-анализа может включать: анализ платежеспособности предприятия, анализ структуры имущества и средств, вложенных в него, анализ оборачиваемости оборотных средств, анализ деловой активности и эффективности управления и других показателей. 

     Как мною уже упоминалось ранее, возглавляет предприятие директор, который реализует основные функции управления, такие как: оперативное управление, перспективное развитие, финансово-экономическую стратегию. 
Определение должностных обязанностей у сотрудников  Филиала  №1позволяет более эффективно осуществлять персоналу свою работу и достигать предприятию конечные цели его функционирования. 

5.Характеристика персонала организации
          В рассматриваемом нами предприятии  Филиале №1 достаточно развиты социальные процессы, уровень развития трудового коллектива также достаточно высок. 

Филиал №1 предоставляет своим работникам следующий перечень социальных льгот:  оплаченные праздничные дни; оплаченные отпуска; оплаченные дни временной нетрудоспособности; оплаченное время перерыва на отдых; оплаченное время на обед; медицинское страхование на предприятии; дополнительное пенсионное страхование на предприятии; предоставление бесплатных стоянок для автомобилей; помощь в повышении образования, профподготовке и переподготовке;  предоставление в пользование работников объектов отдыха и развлечений.

Мною определено, что для эффективной мотивации руководитель должен установить твёрдое соотношение между достигнутыми результатами и вознаграждением. В связи с этим необходимо давать вознаграждение только за эффективную работу.

Считаю, что необходимо сформировать высокий, но реалистичный уровень результатов, ожидаемых от подчинённых, и внушать им, что они могут их добиться, если приложат усилия.

В процессе исследования мною выявлено, что развитие персонала предприятия представляет собой комплекс мер, направленных на обучение - подготовку, переподготовку и повышение квалификации персонала, а также проведение аттестации персонала с целью выявления потребности в обучении.

Обучение персонала включает следующие виды:


повышение квалификации персонала на производственно-экономических курсах с целью приобретения дополнительных профессиональных навыков в пределах определенной профессии или специальности;


обучение персонала с целью изучения правил эксплуатации нового персонала, освоение технологических процессов изготовления новых видов продукции, а также правил охраны труда;


проведение аттестации персонала.

Обучение персонала в основном проводится в рабочее время за счёт предприятия.

В таблице 1 приведены сводные данные о развитии персонала за последние три года.

 Таблица 1.  Обучение рабочего персонала за 2011-2013 гг. 

	
	2011 год
	2012 год
	2013 год

	Количество обученных, чел.
	87
	108
	127

	Рабочие, чел. - новые кадры - повышение квалификации
	124 32 92
	139 41 98
	167 52 115


Руководство  периодически проводит аттестацию персонала - кадровые мероприятия, призванные оценить соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям выполняемой деятельности.

Главное назначение аттестации – это  не контроль исполнения, хотя это тоже очень важно, а выявление резервов повышения уровня отдачи работника. 
Заключение коллективных договоров и соглашений — важный элемент социального партнерства. Социальное партнерство — это особая идеология, особое представление о характере взаимодействия классов в условиях рыночно-капиталистического хозяйства, которое сформирова​лось в рамках социал-демократического, реформистского тече​ния в рабочем движении. В этих условиях государство постепенно утрачивает свой классовый характер. Оно превращается в социальное государство. Возрастает экономическая, социальная и экологическая его активность. Идеи классового, социального мира являются главными в идеологии социального партнерст​ва, а само социальное партнерство рассматривается как один из способов смягчения эксплуатации наемных работников на базе существующего рыночно-капиталистического хозяйства.

      Можно сделать следующие выводы.

   Во-первых, социальное партнерство — это идеология сотруд​ничества рабочего класса с классом собственников, когда рабо​чий класс не посягает на основы существующего строя, а пыта​ется путем реформ и переговоров существенно улучшить свое положение.

   Во-вторых, система социального партнерства может эффек​тивно функционировать только при определенных условиях: когда экономика на подъеме; когда государство открыто не поддерживает какую-либо социальную группу или класс, а про​водит активную социальную политику в интересах большинст​ва населения; когда развиты парламентские формы демократии и институты гражданского общества, обеспечивающие пред​ставительство интересов различных социальных групп; когда организации рабочего класса (партии, профсоюзы) обладают достаточной силой и пользуются большим авторитетом в обще​стве, когда с их мнением не могут не считаться ни работодате​ли, ни государство.

   В-третьих, именно эти условия, а также чрезвычайные об​стоятельства заставляют и государство, и работодателей идти на сотрудничество и переговоры с рабочими. В противном случае капитал может столкнуться с серьезными экономическими по​терями, а государство — с политической нестабильностью в об​ществе.

   В качестве основы социального партнерства законодатель
 закрепил 12 основных принципов, которые по своему характеру являются внутриотраслевыми, так как относятся только к институту социального партнерства:

  1) Равноправие сторон.

  2)  Уважение и учет интересов сторон.

  3)  Заинтересованность сторон в участии в договорных отношениях.

 4) Содействие государства в укреплении и развитии социального партнерства на демократической основе.

  5)  Соблюдение сторонами и их представителями законов и иных нормативных правовых актов.

  6)  Полномочность представителей сторон.

  7) Свобода выбора при обсуждении вопросов, входящих в сферу труда.

  8)  Добровольность принятия сторонами на себя обязательств.

  9)  Реальность обеспечения принимаемых на себя обязательств.

  10)   Обязательность выполнения коллективных договоров.

  11)   Контроль за выполнением принятых коллективных договоров, соглашений.

  12) Ответственность сторон, их представителей за невыполнение по их вине коллективных договоров, соглашений.

 
Таблица 2  - Кадровое планирование в организации 
	Направление
	Содержание задач направления

	Подбор специалистов


	Этап определяет в значительной степени успешность работы персонала и включает:

 — определение формальных требований (образование, опыт, специальные навыки). Формальные требования характеризуются тем, что они могут быть довольно точно  измерены;


— определение индивидуально-психологических требований, которые учитывают как специфику деятельности, так и особенности людей, с которыми предстоит взаимодействовать новому сотруднику;

 — проведение предварительного конкурса рекомендаций и резюме и собеседование; 

— проведение оценки претендентов на базе психодиагностических методик, профессионального тестирования и методов ситуативной диагностики

	Адаптация


	Содержит цели и средства, позволяющие работнику в совпа​дающий с испытательным сроком промежуток времени освоить свои обязанности, стандарты деятельности и поведения и выйти на приемлемый уровень эффективности деятельности в организации. На завершающем этапе адаптационного периода проводятся контрольные процедуры, позволяющие оценить, насколько сотрудник освоил свое рабочее место, и принять решение об окончании испытательного срока



	Кадровый мониторинг


	Предполагает проведение аттестаций и планирование карьеры. Позволяет руководству организации получить несколько ре​зультатов: 

— позитивный «будоражащий» эффект; 

— возможность, объективно оценить персонал; 

— получить информацию о том, какие характеристики сотрудников являются наиболее проблемными;

— поставить перед сотрудником цели на профессиональное и личностное развитие до следующей аттестации; 

— сообщение сотрудникам о возможностях по развитию их карьеры, в том числе за счет придания новых функций и повышения ответственности



	Обучение и развитие


	Предполагается различие между повышением профессиональ​ной квалификации (обучение) и совершенствованием лично​стных характеристик (развитие). В данной области кадрового планирования значимость личностных характеристик, бла​гоприятствующих реализации профессиональных задач, существенно выше значимости уровня квалификации, по​скольку индивидуально-психологические характеристики мо​гут радикально блокировать эффективность профессиональ​ной деятельности. Обучение и развитие формируется по результатам оценивания на этапе подбора специалистов и их аттестации. Используются три варианта обучения и развития: — постоянно обновляемая система инструктажей, которые реализуются внутренними ресурсами организации; 

— совокупность краткосрочных обучающих и развивающих программ (лекционных курсов, семинаров, программ пси​хологического тренинга, предполагающих привлечение внешних ресурсов); 

— фундаментальная подготовка управленцев и специалистов в высших учебных заведениях



	Мотивация и стимулирова​ние


	Направление деятельности направлено на то, чтобы работники организации испытывали желание интенсивно и результа​тивно работать именно в этой организации Выделяются следующие мотивационные подсистемы материального и нематериального стимулирования, связанные с:

— результатами деятельности;

— стажем деятельности;

— стабильностью стилевых характеристик деятельности и соответствием поведения ценностям организации;

— статусом



	Обеспечение взаимодейст​вия


	Деятельность направлена на достижение ясности и отчетливо​сти в стандартах взаимодействия сотрудников в интересах достижения организацией своих целей. В рамках этой деятельности достигаются цели согласованных стилей управления, постановки задач, обязательных стандартов коммуникации и взаимной поддержки



	Стабилизация персонала


	Предназначение — стабилизировать и сохранить наиболее по​лезных и лояльных сотрудников, костяк организации, ориен​тированный на долгосрочную и эффективную работу




Основные методы оценки персонала в организации приведены в таблице 

Таблица 3  - Основные методы оценки персонала 

	Название метода
	Краткое описание метода
	Результат

	Источнико-

ведческий

(биографический)
	Анализ кадровых данных, листок по учету кадров, личные заявления, автобиография, документы об образовании, характеристика
	Заключение о семье,

образовании, карьере,

чертах характера

	Интервьюи​рование (со​беседование)
	Беседа с работником в режиме «вопрос — ответ» по заранее составленной или произвольной схеме для получения дополнительных данных о работнике
	Вопросник с ответами

	Анкетирование (самооценка)
	Опрос человека с помощью специальной анкеты для самооценки качеств личности и их последующего анализа
	Анкета

	Социологический опрос
	Анкетный, опрос работников разных категорий, хорошо знающих оцениваемого человека (руководители, коллеги, подчиненные)
	Анкета социо​логической оценки

	Наблюдение
	Наблюдение за оцениваемым работником в неформальной (на отдыхе, в быту) и рабочей обстановке методами моментных наблюдений и фотографий рабочего дня
	Отчет о наблюдении

	Тестирование
	Определение профессиональных знаний и умений, способностей, мотивов, психологии личности с помощью специальных тестов с последующей их расшифровкой с помощью «ключей»
	Психологический портрет

	Критический инцидент
	Создание критической ситуации и поведение человека в процессе ее разрешения (конфликт, принятие сложного решения, поведение в беде, отношение к вину, женщинам и т.д.)
	Отчет об инциденте и поведении человека


Одним из традиционных способов оценки персонала является ре​гулярная аттестация персонала, которая представляет собой процесс оценки эффективности выполнения сотрудником своих должностных обязанностей и осуществляется его непосредственным руководителем.

6.  Анализ показателей результативности и эффективности деятельности организации
Как нам известно, для оценки эффективности деятельности необходимо провести анализ эффективности использования ресурсов предприятия. Ресурсы предприятия состоят из средств  труда (основные средства), предметов труда (оборотные средства) и рабочей силы (персонала).

Мною определено, что производственные фонды участвуют в создании материальных благ и используются в процессе производства, перенося свою стоимость на готовый продукт в течение одного производственного цикла полностью или по частям в зависимости от характера износа. Производственные фонды делят на основные и оборотные. Одним из основополагающих условий эффективности производства на предприятии является уровень использования основных производственных средств (или средств труда).

В таблице 4 проведем анализ динамики и эффективности использования основных средств. 

Таблица 4 - Анализ эффективности использования основных средств 

	Показатели
	2011г
	2012г
	Темп роста, %
	2013г
	Темп роста, %

	1.Среднегодовая стоимость основных средств, тыс.руб.
	9336
	12797
	137,2
	15574
	121,7

	2.Среднегодовая стоимость основных производственных средств, тыс.руб. - доля основных производственных средств в основных средствах, %
	9230   98,8
	10120   79,1
	109,6  80,1
	12310   79,3
	120,6  1,00 

	3.Доля активной части основных средств, %
	58
	58,5
	100,9
	59
	100,8

	4. Фондоотдача 
	9,41
	8,06
	85,6
	6,35
	78,8

	5.Фондоемкость 
	0,1
	1,125
	125
	0,157
	125,6

	6.Фондовооруженность по всем средствам 
	24,3
	39,7
	163,3
	46,88
	122,5

	 - техническая вооруженность (по активной части основных средств) 
	13,97
	18,29
	130,9
	22,69
	122,2

	7. Амортизациоемкость 
	0,007
	0,008
	115,6
	0,01
	135,4

	8.Коэффициент опережения темпов роста производительности над темпами роста фондовооруженности, раз 
	1,051
	0,866
	-
	0,78
	-


Фондовооруженность одного работника по всем основным средствам выросла в 2011г на 63,3%, а в 2013г на 22,5%. Это происходит в результате увеличения величины основных средств и сокращения среднесписочной численности работников. Техническая вооруженность одного работника по активной части основных средств так же имеет тенденцию роста. 

Показатель амортизациоемкости (доля амортизационных отчислений в товарной продукции) находится на очень низком уровне в течение трех рассматриваемых лет - 0,007-0,008, а в 2013г увеличивается до 0,01.

Коэффициент опережения показывает, что в 2011г темпы роста производительности опережают темпы роста фондовооруженности в 10,051 раз, следовательно, преобладает интенсивное использование ресурсов. В 2013г преобладает экстенсивное использование основных средств. В 2013г темпы роста производительности отстают от темпов роста фондовооруженности. Все это свидетельствует о снижении эффективности использовании основных средств в 2013г.

Мною определено, что оборотные средства относятся к мобильной части средств предприятия, обращаемых в денежные средства в течение относительно короткого периода времени или одного производственного цикла. В течение этого времени оборотные средства находятся в постоянном движении, изменяя свою натурально-вещественную форму. 

  Мною было определено, что одним из ключевых моментов в использовании оборотных средств является их оценка эффективности, выраженная в показателях оборачиваемости. Эффективность использования оборотных средств можно оценить с помощью следующих показателей: коэффициента оборачиваемости, длительности оборота, коэффициента закрепления оборотных средств. Проанализируем динамику изменения в таблице 5.

По данным таблицы 5 можно отметить, что среднегодовая стоимость оборотных средств незначительно увеличилась за 2011-2013г (на 1,5%), а в 2013г увеличилась на 5,2 %.
Таблица.5 - Оценка оборачиваемости оборотных средств предприятия

	Показатели
	2011г
	2012г
	Темп роста, %
	2013г
	Темп роста, %

	1. выручка от реализации товарной продукции, тыс.руб.
	102938
	103542
	101,5
	97200
	93,8

	2. среднегодовая стоимость оборотных средств (ОБ), тыс.руб.
	6306
	6403
	101,5
	6736
	105,2

	3. коэффициент оборачиваемости ОБ,(п.1:п.2) раз
	16,32
	16,12
	98,7
	14,43
	89,5

	4.длительность оборота ОБ, (360:п.3)дни
	22,05
	22,33
	101,2
	24,9
	115,5


Графически динамика показателя оборачиваемости оборотных средств представлена на рисунке 2.
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Рисунок 2 - Динамика изменения коэффициента оборачиваемости оборотных средств в 2011-2013гг
Коэффициент оборачиваемости оборотных средств достаточно высок, при этом, происходит его снижение с 16,32 раз (2011г), до 14,43 раз (2013г). Чем выше данный показатель, тем эффективнее используются оборотные средства. Увеличение числа оборотов ведет либо к росту выпуска продукции на 1 руб. оборотных средств, либо к тому, что на этот же объем продукции требуется затратить меньшую сумму оборотных средств. Продолжительность одного оборота в днях соответственно увеличилась с 22 дней (в 2011г) до 24 дней (в 2013г). Таким образом, происходит снижение эффективности использования оборотных средств, что выражается в снижении коэффициента оборачиваемости и увеличении длительности оборота.

Заключение

В работе были изучены теоретические аспекты функций управления. Как нам известно, на протяжении последних лет управление персоналом занимало разные места в системе менеджмента. Наряду с этим пересматривались взгляды, подходы и теоретические базисы ученых и практиков, работавших в этой сфере. Совершенствование производственных, информационных и управленческих технологий, а также глобальная переоценка индивидуальных и общечеловеческих ценностей позволили наиболее близко подойти к решению центральной проблемы современного общества - преодолению противоречия между сотрудником и организацией. Как правильно оценить работника? Какие цели ставит перед собой организация, разрабатывая систему оценки персонала? Организация существует для достижения стоящих перед ней целей. Степень реализации этих целей показывает, насколько эффективно работает структура и насколько эффективно используются ее ресурсы. Полученная прибыль позволяет оценить эффективность деятельности организации в целом и каждого сотрудника в отдельности. Естественно, что работники неодинаково выполняют свои должностные обязанности. Чтобы провести дифференциацию, в распоряжении руководства должна быть единая система оценки эффективности выполнения каждым сотрудником своих должностных функций. Такая система повышает эффективность управления человеческими ресурсами организации с помощью:

- положительного воздействия на мотивацию работников. Обратная связь благотворно сказывается на мотивации, позволяет сотрудникам скорректировать свое поведение на рабочем месте и добиться повышения производительности труда;

- планирования профессионального обучения. Оценка персонала дает возможность определить пробелы в компетенции каждого сотрудника и предусматривает меры по их устранению;

- планирования профессионального развития. Оценка сотрудника выявляет его слабые и сильные профессиональные качества, что позволяет тщательно подготовить индивидуальный план развития и эффективно спланировать карьеру;

- принятия решения о вознаграждении, продвижении, об увольнении. При увольнении наличие данных о систематическом неудовлетворительном выполнении увольняемым сотрудником своих должностных обязанностей значительно облегчает положение организации в случае судебного разбирательства.

Система оценки персонала должна быть максимально объективной. Также объективно она должна восприниматься и сотрудником. Еще два необходимых условия - открытость и понятность критериев оценки и конфиденциальность ее результатов (то есть они известны только сотруднику, его руководителю, отделу по управлению персоналом). Принятие сотрудниками системы оценки и активное участие работников в процессе аттестации также являются условиями эффективного функционирования системы оценки.

Одной из самых распространенных форм оценки персонала является аттестация, утвержденная законодательством РФ и проводимая с помощью наиболее проработанных (по сравнению с другими формами) процедур и механизмов. В зависимости от целей оценки персонала аттестация может быть проведена при отборе персонала, вознаграждении, продвижении, расстановке, обучении, формировании кадрового резерва на выдвижение, увольнении работников.

Аттестация имеет прямое отношение к повышению эффективности производства, так как на ее результатах основано решение многих управленческих проблем:

1) подбор кадров:

- оценка личных качеств;

- оценка квалификации;

2) определение степени соответствия занимаемой должности, переаттестация работников, анализ расстановки кадров:

- оценка исполнения должностных обязанностей работника после стажировки;

3) улучшение использования кадров:

- использование работников по квалификации;

4) выяснение вклада работников в результаты работы организации:

- поощрения работников;

- установление мер взыскания;

5) продвижение работников:

- прогнозирование продвижения по службе;

- формирование резерва на выдвижение;

- отбор работников для выполнения ответственных заданий;

- направление на стажировку;

- необходимое повышение квалификации и ее направленность;

- разработка программ повышения квалификации работников управления;

- оценка эффективности учебы, обоснование структуры кадров по должностям;

6) совершенствование управления:

- совершенствование стиля и методов управления;

- повышение ответственности работников;

- укрепление взаимосвязи руководителей и подчиненных.

Комплекс аттестационных мероприятий должен быть организован так, чтобы персонал был оценен:

1) объективно - вне зависимости от какого-либо мнения или суждения;

2) надежно - относительно свободно от влияния ситуативных факторов;

3) достоверно в отношении деятельности - оцениваться должен реальный уровень владения навыками, то есть насколько успешно человек справляется со своими функциями;

4) с возможностью прогноза - оценка должна указывать на то, какие виды деятельности и на каком уровне человек потенциально способен выполнять;

5) комплексно - оценивается не только каждый из членов организации, но и связи и отношения внутри организации.

Процесс оценивания и критерии оценки должны быть доступны и понятны не узкому кругу специалистов, а самим оценщикам, наблюдателям, а также оцениваемым.

Аттестация включает в себя несколько этапов (подготовку, собственно аттестацию и подведение итогов) и является непрерывным процессом.

1. Подготовка включает:

- разработку принципов и методики проведения аттестации;

- издание нормативных документов по подготовке и проведению аттестации (приказа, методики проведения аттестации, плана проведения аттестации, программы подготовки руководителей, инструкции по хранению персональной информации);

- разработку специальной программы по подготовке к проведению аттестационных мероприятий;

- подготовку материалов аттестации (бланков, форм и т.д.).

2. Проведение аттестации:

- аттестуемые и руководители самостоятельно готовят отчеты;

- аттестуемые сотрудники, коллеги заполняют оценочные формы;

- анализируются результаты;

- проводятся заседания аттестационной комиссии.

3. Подведение итогов аттестации:

- анализ кадровой информации, ввод и организация использования персональной информации;

- подготовка рекомендаций по работе с персоналом;

- утверждение результатов аттестации.

После обсуждения каждого сотрудника аттестационная комиссия открытым голосованием дает одну из следующих оценок:

- соответствует занимаемой должности;

- соответствует занимаемой должности при условии улучшения работы, выполнения рекомендаций аттестационной комиссии и повторной аттестации через год;

- не соответствует занимаемой должности.

Сотрудники, проходящие аттестацию, не присутствуют ни на обсуждении, ни на голосовании.

Центральное место в аттестационном процессе занимает аттестационное собеседование - встреча руководителя с сотрудником, в ходе которой обсуждаются и оцениваются результаты работы последнего за истекший период. Утверждается план работы сотрудника на следующий год и на перспективу. Успех собеседования зависит на 80% от подготовки руководителя, проводящего собеседование, и на 20% - от аттестуемого работника.

Главные элементы подготовки аттестационного собеседования для руководителя:
- проведение взвешенной, основанной на фактах оценки работы сотрудника с учетом должностной инструкции и индивидуального плана на истекший период;

- осмысление плана развития сотрудника на следующий период;

- продумывание собеседования в деталях.

Эффективному сбору информации способствует привлечение в качестве экспертов всех сотрудников подразделения, в котором происходит аттестация, и сотрудников, непосредственно взаимодействующих с данным подразделением.

Необходимость применения именно непрерывной профессиональной подготовки можно подтвердить несколькими факторами. Во-первых, опытом зарубежных и отечественных компаний, проводящих профессиональную подготовку персонала, основываясь на принципах непрерывности, всеобщности и обязательности. Во-вторых, исследованиями многих авторов в области профессиональной подготовки и обучения персонала компании
,  в которых отмечается значительная практическая полезность и эффективность применения принципов непрерывности и системности в профессиональной подготовке персонала крупной компании. 
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