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ВВЕДЕНИЕ
«Единственное назначение менеджера в качестве руководителя – побуждать к работе других людей».

         Как машина не может двигаться без мотора, так и управление организацией невозможно без людей, приводящих ее в действие, являющихся ее сердцем, мотором. Именно люди приводят в действие имеющиеся в распоряжении любой организации станки, машины, финансы, сырье и пр. И как мотор автомобиля, так и персонал организации может работать по-разному. Наладить работу этого «мотора»​​​​ и есть первейшая задача руководства любой организации.

В современных условиях уже накоплен значительный багаж знаний, вобравший в себя опыт лучших организаций, добившихся значительных успехов в деле мобилизации персонала, - набор правил, принципов и технологий, которые могут быть использованы руководителями, поставившими перед собой цель получить максимальную отдачу от всех ресурсов, имеющихся в распоряжении организации. Поэтому правила, принципы и технологии являются теми путеводными нитями, которые позволяют обозначить дорогу в густом лесу проблем, стоящих перед руководством любой организации. 
Любая  организация в большей степени зависит от ее сотрудников. Отражением этого в области науки и образования служит бурное развитие и широкое распространение знаний в области управления персоналом.

Актуальность темы дипломной работы заключается в том, что повышается роль персонала в современном производстве в связи с  принципиальными изменениями в содержание труда, вызванными применением новой техники, технологий и методов производственной деятельности. Изменяются возможности контроля за сотрудниками и повышение значимости самоконтроля и самодисциплины.  Повышается образовательный и культурный уровень работников, рост их личностных запросов к трудовой деятельности. 
Объектом исследования в данной дипломной работе является система управления, персонал организации, трудовые отношения и поведение человека в организации.

Предметом исследования является – закономерности, принципы и методы управление персоналом предприятия, набор правил и технологий управления.

Целью работы является изучение научных источников и нормативно-правовых документов по проблемам управления персоналом, анализ системы управления персоналом на конкретном предприятии и выработке путей и методов совершенствования системы управления.
В соответствии с поставленными целями, в работе необходимо решить следующие задачи:

- рассмотреть научно-теоретические основы управления персоналом предприятия, его сущность, содержание, научные подходы к управлению и имеющийся опыт;

- проанализировать деятельность и систему управления персоналом на конкретном предприятии связи, методы и механизмы управления, выявить проблемы в управлении персоналом;

- на основании выявленных в ходе анализа системы управления на предприятии связи проблем, выработать предложения руководству предприятия по совершенствованию системы и методов управления персоналом.

Теоретическая значимость работы заключается в изучении и анализе научных источников, литературы и нормативно-правовых документов по проблемам управления персоналом предприятия. Проблемы исследуются в работах В.П.Пугачева, Э.А.Уткина, А.Я. Кибанова и Д.К.Захарова, Э.Е. Старабинского и других авторов. В работах этих исследователей дается попытка интеграции разработанных знаний в области руководства персоналом, набор правил принципов и технологий, которые могут быть использованы руководителями в эффективном управлении персоналом.
Практическая значимость работы заключается в изучении и анализе деятельности и системы управления персоналом конкретного предприятия связи и на этой основе выработке предложений руководству предприятия по совершенствованию системы и методов управления персоналом.

Структура работы. Данная работа состоит из введения, двух глав, заключения, списка литературы и приложений. 

Глава 1. ТЕОРИТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В СОВРЕМННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ
1.1. Сущность и содержание процесса управления персоналом организации
Управление как специфический вид социальной деятельности, 
базируясь на финансовых, сырьевых и других материальных ресурсах, 
включает три главные составные части, или три сферы: 

1) планирование, т.е. определение целей и задач предприятия и 
любой другой организации, а также путей их реализации; 

2) организацию, упорядочивающую и регулирующую деятельность 
людей; 

3) управление персоналом.

Последняя из этих составных частей - управление персоналом - 
имеет ключевое значение для успеха деятельности любого предприятия. 
Подсчитано, что в среднем руководитель тратит на управление 
сотрудниками - персоналом, или кадрами, до 80% своего рабочего 
времени. 

Персонал включает всех работников организации, всех занятых на 
предприятии, исключая его собственника в том случае, если он 
непосредственно не выполняет каких-либо производственных функций. 
Любое социальное управление есть управление людьми, поэтому 
управление персоналом неразрывно связано со всей историей управления. 
Однако на протяжении многих веков, по существу вплоть до начала ХХ в., 
управление персоналом как специфическая функция не выделялось из 
социального управления и осуществлялось на основе здравого смысла, 
опыта и традиций. Труд имел преимущественно индивидуальный 
характер, и основной ячейкой производственной деятельности выступала 
семья, глава которой обычно осуществлял и управленческие, и производственные функции (такое положение в некоторых странах мира 
сохраняется до сих пор). 

В древности значимость руководства персоналом резко повышалась 
при управлении крупными массами людей: армиями, строителями 
крупных сооружений (пирамид, зданий, каналов и т.п.). Однако и в этих 
случаях управление людьми не выделялось из управления в целом. 

Первые заметные шаги на пути спецификации функции управления 
персоналом были сделаны в средневековых гильдиях и цехах - объединениях ремесленников: каменщиков, кожевников, плотников и т.п. 
В этих объединениях проявлялась забота об улучшении условий труда, 
оплаты и жизни работников, об обучении пополнения - учеников, а 
также осуществлялось регулирование профессиональной карьеры, 
продвижения по ступенькам цеховой иерархии. 

Промышленная революция и развитие капитализма в целом 
вытеснили цеховую организацию в тех странах, где она получила 
развитие. На смену мануфактурам и мастерским пришли фабрики с 
большим количеством работников, коллективным характером труда, его 
жестким и детальным разделением, в том числе поляризацией 
управленческих и исполнительских функций. Эти изменения привели к 
повышению интенсивности и эксплуатации труда, усилению отчуждения 
простых работников от собственников и управляющих, к обострению 
социальных конфликтов на предприятиях и в обществе в целом. 
Политическим выражением производственных конфликтов стало рабочее 
движение, представленное профсоюзами и рабочими партиями. 

Обострение конфликтов на предприятиях и в обществе не только 
обусловило большие материальные издержки предпринимателей, но и 
ставило под угрозу социальный мир в обществе. В этих условиях у 
руководителей корпораций появилась потребность в предупреждении 
сглаживании и безболезненном разрешении производственных 
конфликтов, налаживании партнерских отношений между администрацией и остальными сотрудниками. В новой ситуации 
традиционные руководители, ведавшие всеми делами организации, уже не 
справлялись с задачей управления персоналом. Явно недостаточной 
оказывалась и помощь в оформлении документов при принятии на работу 
и увольнениях, по оплате труда, которую оказывали администрации 
сотрудники финансово-экономических отделов. Для работы с кадрами и 
налаживания отношений между сотрудниками и руководством на 
предприятии требовались специальные работники, и даже целые 
подразделения. 
В 1900 г. американский бизнесмен Б.Ф. Гудриг организовал в своей 
фирме первое бюро по найму работников. В 1910 г. фирма «Плимптон 
пресс» создала отдел кадров. В 1912 г. в США появилось специальное 
подразделение, на которое возлагались функции посредничества между 
рабочими и администрацией и обеспечения социального мира на 
предприятии. В 20-х годах подобные службы (отделы, департаменты) 
получают распространение в США, а также в ряде стран Западной 
Европы. Работников этих служб называли секретарями по благосостоянию 
(благополучию). Они занимались налаживанием отношений между 
администрацией и «синими воротничками», выясняли настроения 
рабочих, представляли их требования руководству, награждали рабочих за 
многолетний добросовестный труд и преданность фирме, устраивали 
(правда, довольно редкие в те годы) совместные празднества, ведали 
некоторыми жилищно-бытовыми вопросами работников, предотвращали 
создание профсоюзов или занимались их «успокоением», оформляли 
кадровую документацию. 

Вплоть до 60-х годов деятельность кадрово-посреднических служб в 
управлении предприятием имела скорее вспомогательный, чем основной, 
базовый характер. Это объяснялось следующими причинами: 

- преимущественно индустриальным характером труда, требующим 
его жесткого разделения, узкой специализации работников, функциональной поляризации исполнителей и управляющих;

- довольно ограниченным уровнем образования и профессионально-
-культурного развития работника, а также его потребностей, 
производственных ожиданий и прав в управлении предприятием; 
- господством представлений об управлении и месте в нем 
управления персоналом, более или менее адекватных индустриальной 
стадии производства и развития работника. 
Суть этих представлений достаточно полно выражена в теории и 
практике тейлоризма. Основы тейлористской модели управления 
заложены в вышедшей в 1911 г. книге Фредерика У. Тейлора (США) 
«Принципы научного управления», а также в опубликованных несколько 
позднее работах Анри Файоля (Франция). Эти классики теории 
менеджмента задались целью разработать оптимальные для всех 
предприятий научные методы управления и организации труда. Главная 
идея тейлоризма в воззрениях на управление в целом и место в нем 
управления персоналом заключалась в том, чтобы смоделировать труд как 
совокупность самых простых операций, наиболее быстро выполняемых 
узко специализированными работниками с целью получения 
максимальной прибыли. 
Базисными принципами тейлористской модели труда являются:

1) максимальное дробление производственных операций и 
упрощение трудовых функций; 

2) жесткое разделение управленческих и исполнительских функций, 
творческого (руководящего, организаторского, конструкторского) и 
нетворческого, однообразного исполнительского труда; 

3) однообразие, монотонность, обезличивание и деперсонализация труда, по существу делающие невозможным его превращение в жизненную потребность и источник самореализации личности. Объединение 
творческого содержания труда касается не только рабочих и служащих, но 
и руководителей нижнего и среднего звена, поскольку наиболее творческие функции передаются конструкторским бюро и проектировщикам, часто находящимся вне предприятия;

4) механистическая трактовка предприятия, организации труда и 
места в нем человека. Согласно тейлоризму, предприятие уподобляется 
единой машине, в которой каждый «узел» (цех, отдел и т.п.) и «винтик» 
(работник) быстро и четко выполняет свои функции, не вмешиваясь в 
работу других «винтиков» и «узлов». Типичным и широко 
распространенным проявлением тейлористской модели производства 
стала конвейерная система. 

Хотя сам Тейлор придавал большое значение отбору работников в 
соответствии с их способностями и их обучению, в целом тейлористская 
модель труда и управления чрезвычайно упрощает и ограничивает 
функции управления персоналом. Они сводятся к отбору 
преимущественно молодых, здоровых и добросовестных работников; их 
материальному стимулированию достаточно высоким заработком, 
авторитарному руководству организацией и ее подразделениями, 
систематическому, жесткому контролю за работниками и наказанию 
нерадивых главным образом в форме увольнения; смягчению отношений 
между работниками и руководством с помощью некоторых социальных 
мероприятий в духе патернализма. 

Наиболее впечатляющих успехов в организации управления 
тейлоризм достиг в США. Здесь благоприятной предпосылкой для него 
являлось большое количество молодой и здоровой рабочей силы 
преимущественно из числа эмигрантов. Эти люди были в основном 
малообразованны, ориентировались почти исключительно на высокие 
заработки и боялись потерять работу. В тех же странах, где отсутствовали 
такого рода предпосылки, тейлористская система, в частности ее 
конвейерные модификации, уже в 70-х годах начала сталкиваться с 
трудностями. Прежде всего с нехваткой рабочей силы должного качества. 
падением трудовой дисциплины, массовыми прогулами и текучестью кадров, снижением трудовой мотивации и т.п.

Теория и практика тейлоризма господствовала в странах Запада на 
протяжении нескольких десятилетий, примерно до 80-х годов. 

Свое относительно современное обоснование и развитие тейлоризм 
нашел в концепциях деквалификации труда в ходе научно-технического 
прогресса, теоретическую основу которых заложили Д. Брайт (США) и Ж. 
Фридман (Франция) еще в 50-х годах. Согласно подобного рода теориям, 
по мере развертывания НТП будет усиливаться специализация работников 
и примитивизация их трудовых операций. Творческие, интеллектуальные 
функции будут все больше концентрироваться в сфере разработок и 
проектирования. Несмотря на постоянное расширение области приме-
нения техники и сокращение доли человека в трудовых операциях, труд, 
даже если он будет сводиться к контролю за механизмами, останется 
примитивным, однообразным, нетворческим. 

Однако впоследствии прогнозы теоретиков деквалификации труда 
не получили достаточного подтверждения, и сама тейлористская модель 
труда и управления все чаще стала пробуксовывать. В условиях 
нарастания динамизма производства, частого изменения 
производственных программ, растущей диверсификации выполняемых в 
производственном процессе задач, массового применения сложного, 
многофункционального оборудования тейлоризм все чаще 
рассматривается как препятствие на пути внедрения более эффективных 
моделей управления, соответствующих современной стадии НТП (хотя и 
сегодня тейлористские методы в форме неотейлоризма или тейлоризма «с 
человеческим лицом», смягчающие производственный климат, достаточно 
широко используются в управлении). Что же послужило причиной 
определенного устаревания тейлористской системы организации 
производства и управления, свойственных ей представлений об 
управлении персоналом?
1.2. 1.2. Научные теории человеческого и социального капитала и основные факторы повышения роли персонала
Примерно в 70-х годах управление персоналом, как и вся система 
управления организациями, претерпело глубокие качественные 
изменения. В целом это было связано с вступлением ряда промышленно 
развитых стран Запада в постиндустриальную стадию развития, а также с 
действием целого ряда факторов экономического, политического и 
социально-культурного характера. 

Ведущим и первым в нашей классификации фактором повышения 
роли персонала в современном производстве являются принципиальные 
изменения в содержании труда, вызванные применением новой техники, 
технологий и методов производственной деятельности. На изменение 
содержания труда существенно повлиял начавшийся в середине ХХ в. 
процесс автоматизации производства. Он отделил работника от предмета 
труда, поставив между ними сложную систему машин и оборудования. 
что освободило человека от большинства механических функций, резко 
увеличило удельный вес задач по осмыслению идущих от машин сигналов 
и другой информации. Кроме того, автоматизация ослабила или вовсе 
устранила прямую связь между интенсивностью труда и его производительностью, сделав ненужной характерную для управления персоналом в тейлористской модели функцию «максимального выжимания 
пота». На первый план выдвинулись функции обеспечения непрерывности 
работы системы агрегатов, обслуживания и наладки оборудования. Все 
это повысило интеллектуальное содержание труда, значимость 
ответственности и самоконтроля работника. 

Большое влияние на содержание труда оказала компьютеризация 
производства, произошедшая в 80-х годах в связи с миниатюризацией и 
удешевлением компьютеров. ЭВМ в соединении с другими приборами 
освободили работников от однообразных, монотонных операций по 
контролю за аппаратами. Автоматизация и компьютеризация производства позволяют передавать технике не только физические, но и 
сложные интеллектуальные операции, оставляя человеку 
неалгоритмизируемые, т.е. наиболее творческие виды деятельности, 
связанные с уникальными свойствами мозга и социализацией индивида. 

Для современного производства все более актуальным становится 
девиз фирмы «Ай-Би-Эм» - «Машина работает, человек думает». С таким 
уровнем развития производства несовместима низкая квалификация 
рабочей силы. Напротив, от работника требуется постоянное накопление 
знаний и навыков необходимое для освоения непрерывно обновляющихся 
видов продукции и технологий. 

Компьютеризация не только повышает роль персонала в производственном процессе, но и порождает некоторые проблемы в области 
управления им. Так, внедрение компьютерных систем и сетей нередко 
ведет к росту надомного труда и индивидуализации труда в целом, в 
значительной степени заменяет межличностное взаимодействие общением 
посредством электронной связи. Это, в свою очередь, ослабляет чувство 
организационной принадлежности и интерес к делам всего предприятия, 
подрывает мотивационную значимость корпоративной культуры. 
Нейтрализация этих негативных факторов компьютеризации — одна из 
новых задач управления персоналом. 

Современный уровень НТП во многом опроверг основной постулат 
тейлористской модели управления, гласящий: «Максимизация прибыли 
достигается максимальным упрощением трудовых функций». В 
исторически новых условиях упрощение функций работника часто 
препятствует эффективности производства, несовместимо с 
использованием ряда новых технологий и методов, требующих от 
работника не только добросовестного выполнения собственных задач, но 
и коллективной ответственности, более четкой организации труда в целом, 

К таким методам, или технологическим цепочкам, относится, 
например, изготовление и поставка продукции «точно в срок», впервые получившие массовое распространение в Японии. Этот метод 
предполагает чрезвычайно высокую четкость поставок всех компонентов 
производственного процесса (сырья, материалов, финансовых ресурсов и 
т.п.), высочайшую ответственность всех работников и в случае 
необходимости их взаимозаменяемость, безукоризненное качество 
продукции, отсутствие брака. Простой пример технологической цепочки 
«точно в срок» - работа птицефабрики, которая не использует складских 
помещений для кормов и яиц, поскольку поставки кормов и отгрузка яиц 
осуществляются строго в установленное время соседями-кооператорами. 
Использование данного метода позволяет существенно сокращать издержки производства за счет экономии на складских помещениях и 
обслуживающем их персонале, а также на их охране. 

Еще один, достаточно распространенный метод эффективного 
производства, существенно повышающий требования к персоналу, - 
«опережение во времени».  Суть этого метода состоит в резком (в 2 - 4 
раза) сокращении производственного цикла, времени от планирования и 
проектирования изделия до его изготовления. Подсчитано, что 
сокращение производственного цикла в среднем на 25% снижает общие 
издержки производства на 20%. Уплотнение времени, как и уже 
названный метод «точно в срок», требует от работника высокой 
ответственности и качества продукции, налаженных форм общения и 
коллективизма, стремления к общему успеху. 

В рамках метода «опережение во времени» сегодня все чаще 
используется технология «компьютерной интеграции производства» 
(CIM). Она позволяет избегать потерь во времени при переходе от одних 
операций и фаз производства к другим, а также при коммуникациях 
руководства, менеджеров с различными цехами и службами фирмы. 
Устраняется несогласованность в деятельности различных подразделений. 
Системы компьютерной организации производства позволяют 
практически мгновенно получать информацию о любом участке предприятия, ускоряют контроль и процессы принятия решений, и их 
корректировки. С помощью единой компьютерной системы и ориентации 
на нее организационных структур предприятия достигается гармонизация 
процессов принятия решений, труда и циркулирования информации, 
обеспечивается синхронизация и экономизация производства. В 
результате удается перейти от максимизации отдельных 
производственных результатов к их оптимизации. От работников же, и в 
первую очередь менеджеров, все это требует высокого профессионализма, 
культуры общения, чувства коллективизма, заботы об интересах всего 
предприятия. Повышение требований к работнику одновременно означает 
и возрастание его роли в производстве, и усложнение функций управления 
персоналом. 

Вторым фактором повышения роли персонала в современном 
обществе является изменение возможностей контроля за сотрудниками и 
повышение значимости самоконтроля и самодисциплины. Контроль - 
одна из важнейших функций управления персоналом. Как уже отмечалось, 
тейлористская модель управления предусматривала жесткий 
авторитарный контроль руководителя за подчиненными и строгость 
наказаний. Современные техника, технология и методы хозяйствования 
ослабляют возможности и необходимость такого контроля, особенно 
контроля, непосредственно в трудовом процессе. Это вызвано 
усложнением труда (например, работу наладчиков практически 
невозможно контролировать непосредственно), повышением роли знаний 
и навыков в трудовом процессе. 

Особенно трудно осуществлять текущий контроль за 
представителями не стандартизированного труда, связанного с 
творчеством, новациями. Здесь требуется, прежде всего, самоконтроль, 
необходимой предпосылкой которого является высокая сознательность и 
ответственность, самодисциплина, а также контроль по конечным 
результатам.

Растущая несовместимость знаний и творческого, инновационного 
мышления с текущим контролем за их носителем обусловила расширение 
области индивидуальной и групповой свободы, автономии, 
самостоятельного принятия решений. Использование этих новых 
возможностей для достижения организационных целей, т.е. целей 
организации как системы, целостности, требует наличия у работника 
соответствующих качеств и мотивации. Отражением повышения 
значимости индивидуального и группового самоконтроля в трудовом 
процессе явился, в частности, распространенный в ряде стран Запада 
принцип предоставления работникам возможности с помощью 
специальных устройств самостоятельно регистрировать результаты своего 
труда и тем самым определять размеры заработной платы. Повышение 
роли самоконтроля и самодисциплины в трудовом процессе изменяет 
соотношение различных методов мотивации работника, повышает 
удельный вес функций формирования более сложной, по сравнению с 
методом «награждение-наказание» по схеме «стимул-реакция», мотивации 
в управлении персоналом. 

Третья группа причин, обусловивших радикальное повышение роли 
персонала в производстве и управлении им, - макроэкономические 
факторы, и, прежде всего изменение ориентации и динамики спроса  
направленного на его удовлетворение производства; обострение 
конкуренции на мировом рынке; повышение значимости качества 
продукции. 

Примерно с 60 - 70-х годов под влиянием экономического роста и 
повышения благосостояния населения происходит постепенная 
переориентация производства с массовой, многосерийной продукции на 
мелкосерийную. «Диверсифицированная серийность» и адекватная ей 
гибкая адаптивность производства, по мнению ряда ученых, станут 
производственной парадигмой ХХI в. Быстрая приспособляемость к 
непрерывно изменяющемуся спросу усиливает потребность в более высоком уровне общего и профессионального образования, непрерывном 
обучении работников, развитии у них способности к творчеству и 
постоянному обновлению. 

Наличия у персонала таких качеств требует и обострение 
конкуренции на мировом рынке, общая ситуация на котором 
характеризуется определенным сближением используемой различными 
странами техники и технологий. В этих условиях качество персонала все 
чаще становится решающим фактором победы в конкурентной борьбе. 

Первостепенная значимость персонала в современном производстве 
во многом отражает то обстоятельство, что на первый план в 
конкурентной борьбе все увереннее выходит качество продукции. Причем 
качество сегодня понимается не только как надежность продукции, но и 
как ее способность максимально удовлетворять потребности людей. Такое 
«тотальное» качество обеспечивается всеми этапами производственного 
процесса: от проектирования продукции до ее реализации. Оно требует 
высокой производственной культуры персонала, образцом которой служат 
такие крупнейшие японские, американские и транснациональные корпорации, как «Сони корпорейшн», «Миннесота, Майнинг энд 
Мэньюфэкчуринг (ЗМ)», «Ай-би-эм» и др. 

Четвертым фактором повышения роли персонала в современном 
производстве, а также управления им является изменение форм 
организации труда на предприятии. К числу таких изменений относится, 
прежде всего, более широкое использование коллективных форм 
организации труда как в масштабах всей организаций - на макроуровне, 
так и в ее отдельных подразделениях - на микроуровне. Опыт ряда 
передовых предприятий, а также эмпирические исследования показали, 
что требуемая современным производством многофункциональность и высокая ответственность работника наиболее успешно формируются и проявляются с максимальной полнотой именно в трудовом коллективе.

Примером широкого использования коллективных форм организации труда на макроуровне является японская система управления, 
которую часто называют «коллективистской» в отличие от 
«индивидуалистической» американской модели. «Коллективистская» 
система управления предполагает приоритет общих, коллективных целей 
в системе управления, тесную увязку личных отношений и успеха 
работника с процветанием всей организации (система пожизненного 
найма), коллективную заинтересованность в выполнении работы, 
групповую, корпоративную систему ценностей и др. 

На микроуровне коллективистские формы организации труда и 
управления проявляются в широком распространении в современном мире 
автономных бригад, берущих на себя главную ответственность за 
результаты труда и предполагающих помощь и взаимозаменяемость 
членов бригады, в массовом использовании «кружков качества», 
позволяющих рабочим участвовать в управлении производством, прежде 
всего в решении технико-организационных вопросов. 

Очевидно, что управление высококвалифицированными, 
автономными работниками, самостоятельно обеспечивающими контроль 
за «тотальным» качеством продукции, - это нечто принципиально иное, 
нежели роль руководителя как надсмотрщика за подчиненными на 
традиционной фабрике или при конвейерной системе. 

Пятым фактором возрастания роли персонала на производстве 
явилось повышение образовательного и культурного уровня работника, 
рост его личностных запросов к трудовой деятельности. Предсказания 
ряда теоретиков 70 - 80-х годов о деквалификации работников и падении 
личностной ценности труда и его культуры не оправдались. В 90-х годах 
шло формирование нового, более зрелого типа личности работника, 
который не довольствуется послушанием и обезличенным, механическим 
трудовым усердием, а стремится найти в трудовой деятельности смысл 
жизни, стать активным соучастником или даже сохозяином производства. 

Такого работника никак не устраивает тейлористская система организации труда, предписывающая ему роль механического 
исполнителя указаний руководства. Экспектациям (ожиданиям) работника 
нового типа, особенно молодежи, теперь уже не соответствуют простые, 
часто примитивные операции частичных рабочих в условиях 
преимущественно авторитарного стиля руководства. Такого рода 
неудовлетворенность работника ограниченностью производственных 
возможностей, монотонностью и обезличенностью труда, 
невозможностью проявить в нем творческий личностный потенциал 
широко проявилась в 60 - 70-х годах.

В тот период в ряде европейских стран стала ощущаться нехватка квалифицированной рабочей силы для производств, связанных с детально дифференцированными трудовыми операциями, монотонным трудом конвейерного типа и тейлористскими методами управления. Среди работников, занятых на подобных предприятиях, получили распространение абсентеизм, отстранение от участия в общеорганизационных делах, текучесть кадров, нарушения трудовой дисциплины, равнодушие к труду и другие негативные для организации явления. Следствия такого отношения работников не заставили себя ждать. Они обнаружились в самых разных фактах: в снижении качества продукции, массовом браке, забастовках и других формах стихийного и организованного протеста. Все это влекло за собой большие социальные и производственные издержки, реакцией на которые со стороны предпринимателей и менеджеров явился уже упомянутый «тейлоризм с человеческим лицом».

Авторы данной модификации тейлористской модели управления 
стремились сгладить негативное влияние механистической организации 
труда с помощью развития неформальных связей между работниками, 
привлечения их к процессам принятия некоторых производственных 
решений, посредством организации коллективных празднований, 
пикников, чествований ветеранов, введения гибких графиков работы, 
ликвидации вредных производств и изнурительных операций, эстетизации и гуманизации труда. Такая политика значительно расширяла диапазон 
отношений в области управления персоналом, смягчала общий 
нравственный климат на предприятии. Однако она не могла сформировать 
производственные операции, удовлетворяющие возросшему уровню 
образования и запросов работников и требующие высокой квалификации 
персонала. 

Ситуация смогла существенно измениться лишь в процессе 
перехода к малосерийному производству и, в частности, в результате 
удешевления многопрофильных станков с числовым программным 
управлением (ЧПУ). Их массовое использование сделало невыгодным 
выносить многие операции по проектированию и программированию за 
пределы производственного процесса, оно затребовало большое 
количество работников с высшим техническим образованием. В 
результате качественных изменений содержания труда в 80 - 90-х годах 
наметилось сближение, с одной стороны, возможностей производства, а с 
другой - ожиданий и требований работников к организации труда и 
характеру управления. В целом же рост образованности и культуры 
персонала способствовал повышению его роли в современном 
производстве и обществе, подрывал эффективность традиционных, 
преимущественно авторитарных методов управления. 

Все это нашло свое отражение в шестом факторе повышения роли 
персонала в современной организации - развитии демократии на 
производстве и в обществе. Влияние демократии на макроуровне, т.е. в 
масштабах государства, на персонал и управление им идет, прежде всего, 
по следующим двум направлениям: 

- через формирующуюся под ее воздействием культуру, элементами 
которой являются чувство собственного достоинства, уважение прав 
личности, в том числе ее трудовых и социальных прав, ожидание 
демократического стиля руководства и готовность к партиципации, т.е. 
участию в делах организации, и т.п.;

- через принятие законов, защищающих права работника и регулирующих отношения на производстве. 

Непосредственное воздействие на положение персонала и 
управление им оказывает производственная демократия. Сегодня в 
большинстве стран мира существуют те или иные формы демократии на 
производстве: производственные (рабочие) советы, профессиональные 
организации, тарифные соглашения и т.п. Многие предприятия вообще 
являются коллективной собственностью их работников, которые имеют 
права на принятие важных управленческих решений. В США, например, 
существуют примерно 40 тыс. самоуправляющихся предприятий, 
работники которых обладают и правами собственника. Управление 
персоналом таких предприятий имеет большую специфику, 

Разнообразные права на производстве имеют профсоюзы. Налаживание взаимоотношений с профсоюзами и другими органами 
производственной демократии - важное направление деятельности 
современного управления персоналом. Хотя производственная демократия 
не распространяется на технологический процесс, однако с ее помощью 
работники могут участвовать в решении многих жизненно важных, 
прежде всего социальных, вопросов. Права же руководителей во многом 
ограничены. 

Так, в государственных учреждениях ФРГ без согласия совета по 
персоналу руководитель, имея вакансию, не вправе принять на нее даже 
секретаршу. Еще более ограничены компетенции руководителя в решении 
социальных вопросов в Италии. Здесь с 1971 г. действует Устав прав 
трудящихся, который ограничивает власть собственника и администрации 
рамками технологического процесса. Такие же жизненно важные 
социальные вопросы, как прием на работу, перемещение внутри 
предприятия, оплата, увольнение и др., решаются с согласия профсоюза. 
Скажем, в случае увольнения работника руководство обязано доказать, 
при необходимости через суд, обоснованность мотива увольнения и, если это будет признано, выплачивать увольняемому работнику в течение двух 
лет почти полную зарплату. Очевидно, что в таких условиях одна из 
функций управления персоналом - освобождение работников - становится весьма непростым и дорогостоящим делом, имеющим мало 
общего с увольнением как извещением об этом работника по почте с 
помощью голубого конвертика - такого рода упрощенная процедура 
увольнения была характерна для тейлористских методов управления. 

Развитие демократии в обществе и на производстве прямо связано с 
седьмым фактором повышения значимости персонала в современном 
производстве — ростом цены рабочей силы, Ныне в западных демократиях 
весьма велика цена труда. Самыми высокими затраты на труд в последние 
годы были в ФРГ и Швейцарии, хотя по величине зарплаты эти страны 
уступают США и некоторым другим государствам (в частности, в США 
минимальная почасовая оплата труда составляет 5 долл.). 

Помимо расходов на зарплату, в затратах на персонал велика доля 
социального страхования (одну половину этих затрат в ФРГ оплачивает 
предприниматель, другую половину — наемный работник), оплаты 
отпусков (в ФРГ они составляют 4 — 6 недель) и социальных услуг на 
предприятии (медицинское обслуживание, психологические и 
юридические консультации, бесплатные туристические путевки, а иногда 
и финансирование жилья и т.п.). 

В странах Запада с социальной рыночной экономикой затраты на 
оплату труда существенно превышали оплату труда в бывших 
социалистических государствах. Так, в старых землях ФРГ, расходы на 
зарплату составляют в среднем около 20% всей выручки предприятий от 
реализации продукции, товаров и услуг, в то время как в бывшей ГДР их 
доля была 8-9%. Некоторые фирмы, например «Ай-Би-Эм», оценивают 
затраты на одного своего сотрудника в течение всей его работы на 
предприятии (включая обучение, пенсионные и иные социальные 
расходы) примерно в миллион фунтов стерлингов 

Если сотрудник стоит очень дорого; если его трудно уволить, да еще 
и дорого найти ему достойную замену; если содержание труда требует все 
более высокой квалификации, самоотдачи, ответственности и инициативы 
работника и внешний контроль за ним затруднен, то все это повышает 
значимость персонала в современном производстве и одновременно науки 
о его эффективном использовании. 

Отражением резкого возрастания роли персонала в современном 
производстве явились теории человеческого и социального капитала, 
которые можно объединить под общим названием — теории личностного 
капитала. Они обосновывают особое место работника среди различных 
видов капитала, используемого на производстве. К таким видам капитала, 
т.е. ценностным компонентам производства, способным приносить 
прибыль, относятся: финансовый — главным образом деньги; физический 
— техника, оборудование, сырье, материальные элементы производства в 
целом, и личностный, включающий человеческий и социальный капиталы. 
Что же представляют собой личностный и социальный капиталы, от-
ражающие роль персонала в производственной деятельности? 

В самом общем смысле человеческий капитал — это знания, навыки 
и профессиональные способности работника. Само понятие «человеческий 
капитал» характеризует качество рабочей силы, возможности работника в 
трудовом процессе. 

Несмотря на то, что многие идеи теории человеческого капитала 
встречаются уже у А. Смита, она сравнительно молода: ее формирование 
пришлось на 50 — 60-е годы нынешнего столетия. Видные представители 
школы «человеческого капитала» — Т. Шульц, Г. Беккер, Дж. Минсер и 
др. Ученые школы «человеческого капитала» изучали влияние сроков 
обучения работников, их навыков и способностей на заработную плату, 
эффективность и экономический рост предприятий. Иными словами, их главной задачей было определить экономическую отдачу от инвестиций в 
человека. Результаты исследований во многом оказались сенсационными. 
В частности, выяснилось, что экономическая отдача затрат на обучение 
сотрудников намного превышает инвестиции в новую технику и 
оборудование. 

Многочисленные подтверждения этих выводов и ознакомление с 
ними представителей бизнеса дали сильные импульсы для интенсивного 
развития на предприятиях стран Запада сферы профессионального 
обучения. Во многих отраслях экономики это стало очень прибыльным 
делом. Причем повышение общего и особенно профессионального 
образования не только давало прибыль предпринимателям, но и 
соответствовало в основном интересам работников, увеличивало их 
удовлетворенность трудом и производственную самоотдачу.

Человеческий капитал неоднороден. Он подразделяется на общий 
(перемещаемый) и специальный (неперемещаемый). Общий капитал 
включает теоретические и другие достаточно универсальные знания, 
имеющие широкую область применения и приобретаемые, прежде всего, в 
школах, вузах и других образовательных учреждениях, а также общие 
профессиональные (специализированные) знания. Это могут быть знания, полученные при изучении обычных учебных предметов: 
математики, физики, информатики, иностранных языков и т.п. Важной 
формой наращивания общего человеческого капитала является 
самообучение. 

Специальный капитал соотносим лишь с конкретной организацией. 
Он включает знания особенностей рабочего места, руководства, 
товарищей по работе, их возможностей, достоинств и недостатков, 
клиентов, специфики предприятия, региона и т.п., а также практические 
навыки по использованию этого рода знаний. Специальный капитал 
накапливается в процессе трудовой деятельности, приобретения 
практического опыта.

После бума инвестиций в человеческий капитал в ряде стран Запада 
многие предприниматели опасались переманивания высоко 
квалифицированной рабочей силы и особенно хорошо подготовленных 
менеджеров другими фирмами, которые, не затрачивая больших средств 
на долговременное обучение работников, могли предложить им 
значительно более высокий заработок и другие блага. 

Реальная ситуация на рынке труда во многом развеяла эти опасения. 
Хотя переманивание высококвалифицированных работников 
действительно имеет место в современном производстве, однако 
масштабы его сравнительно невелики. Главным ограничителем подобной 
практики служит специальный капитал, который применим лишь к 
данному предприятию, и накапливается в течение длительного времени. 
Причем некоторые менеджеры и другие высококвалифицированные 
работники, сменив место работы и попав в иную производственную среду, 
часто вообще оказываются неспособными достичь своих прежних 
результатов на новом месте. 

Одна из наиболее эффективных моделей накапливания и 
использования человеческого капитала, особенно капитала 
неперемещаемого, — японская система пожизненного найма работников, 
в более мягких формах широко используемая и рядом транснациональных, 
американских и западноевропейских корпораций, например компанией 
«Ай-Би-Эм». Данная система обеспечивает максимальное наращивание и 
закрепление знаний, умений и навыков работников на определенных 
предприятиях. В условиях Японии это особенно важно, так как там 
издержки на профессиональное образование, в том числе регулярное 
повышение квалификации, в среднем в 2 — 3 раза выше, чем в США. (Это 
связано, прежде всего, с высокими нормами амортизации оборудования, 
его быстрой сменой, а также с частой ротацией и переквалификацией 
работников.) 

Накапливание общего и специального человеческого капитала служит одной из важнейших предпосылок наиболее эффективного 
использования персонала. Оно обеспечивает высокую компетентность и 
неформальную вовлеченность работника в дела коллектива, позволяет ему 
максимально проявить инициативу, раскрыть свои способности и 
дарования. 

В современном производстве многие передовые фирмы сделали 
наращивание человеческого капитала непрерывным процессом. Наличие 
персонала высочайшей квалификации и качества делает их практически 
недосягаемыми для менее богатых человеческим капиталом конкурентов, 
которые, даже обладая такой же передовой техникой и технологией, 
обычно не в состоянии использовать их со столь высокой отдачей. 

Эффективное использование человеческого капитала практически 
невозможно без наличия капитала социального. Понятие «социальный 
капитан» отражает характер отношений между работниками, способы и 
культуру их общения, развитость межличностных коммуникаций. 
Содержанием социального капитала являются межличностные связи, 
отношения доверия, солидарность, готовность к кооперации и поддержке, 
умение работать в группе, команде. В основе социального капитала лежат 
нравственные отношения, которые иногда называют нравственным 
капиталом. Однако социальный капитал не сводится к нему, а 
предполагает, помимо него, развитость коммуникаций и культуры 
общения, навыков эффективного взаимодействия. 

Социальный капитал позволяет быстро и эффективно 
координировать деятельность людей, мобилизовывать их на достижение 
организационных целей, обеспечивает оперативность передачи 
информации. Его развитость резко снижает частоту проявлений 
отклоняющегося поведения, случаев нарушения трудовой дисциплины, 
недобросовестного отношения к труду, делает излишним текущий 
внешний контроль за персоналом. 

Важным отличием социального капитала от капитана финансового и физического является его нарастание по мере его потребления. 
Социальный капитал накапливается в разных формах непосредственного 
взаимодействия людей и, прежде всего в устойчивых самоуправляющихся 
социально-психологических общностях или группах («комьюнити»). 
Традиционными формами его образования являются семья, другие 
кровнородственные объединения. Однако накопление этого вида капитала 
возможно и в большей или меньшей степени необходимо также и в других 
формах взаимодействия работников, особенно в современной 
производственной деятельности. 

В России были издавна известны разные формы социального 
капитала: семейный, общинный, артельный и др. Своеобразным 
проявлением социального капитала в купеческой среде выступала 
репутация, которая во многом заменяла правовые отношения. «Честное 
слово» купца часто оказывалось надежнее вексельных обязательств. У 
человека же с дурной репутацией было мало шансов на коммерческий 
успех. 

Социальный капитал широко используется не только в традиционной, но и в современной рыночной экономике, особенно в Японии и 
странах Юго-Восточной Азии. Применительно к этому региону иногда 
даже употребляют специальный термин «сетевой капитализм», т.е. 
капитализм, основывающийся не на формальной рационализации и 
отчуждении, а на семейных, клановых и других коллективистских 
объединениях работников. Развитость социального капитала, особенно в 
его современных формах самоуправляющихся бригад, отделов и целых 
предприятий, резко увеличивает отдачу от физического, финансового и 
человеческого капитала, позволяет сокращать расходы на контроль, 
обучение, профессиональную адаптацию и информирование персонала. 

Наращивание и оптимальное использование социального и 
человеческого капиталов в современных условиях зависит в первую 
очередь от управления персоналом.
1.3. 1.3.Зарубежный и отечественный опыт управления персоналом организации.
Структура управления персоналом организации определяется ее функциями и ориентирована на достижение целей производства и бизнеса.
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Служба управления персоналом в структуре успешных крупных и средних зарубежных фирм занимает одно из пяти важнейших направлений работы (рис.1).

Рис. 1. Служба управления персоналом

Если говорить о численности работников служб управления персоналом зарубежных компаний, то в специальной литературе приводятся следующие данные: в крупных фирмах ФРГ один специалист по управлению персоналом приходится на 130-150 работников,  в США - на 115 работников компании, в Японии – на 38 человек. 

Крупнейшая консалтинговая фирма The Boston Consulting Group провела опрос нескольких десятков успешных компаний из разных стран о том, как они управляют персоналом. Среди участников опроса были American Express,  BP, General Electric, Motorola  и другие.
Что объединяет лучшие компании? Во всех высшее руководство признает персонал важнейшим ресурсом, участвует во внедрении программ по развитию и планированию карьеры. Руководители подробно обсуждают со всеми подчиненными работу и перспективы их дальнейшего развития 1-2 раза в год. Около 90% компаний  планируют свои потребности в персонале и затрачивают массу усилий и значительные денежные средства на подготовку необходимых работников, определяют круг потенциальных кандидатов на руководящие должности еще до того, как вакансии открываются. В 70% компаний действуют программы развития карьеры, каждый сотрудник учится как минимум 3-5 дней в год. Единых моделей управления персоналом нет, они индивидуальны и ориентированы на достижение целей каждой конкретной компании.

Типичной для крупных западных компаний является многоуровневая, тщательно отработанная система управления человеческими ресурсами корпорации "Вестингауз электрик".

Насколько возможен перенос иностранного управленческого опыта в практику управления российскими организациями? 

Специалисты отвечают на этот вопрос положительно, объясняя данный вывод следующими фактами. 

 Во-первых, в России продолжается процесс рыночных преобразований и интеграции в мировую экономическую систему, в том числе в форме создания национальных отделений и совместных предприятий транснациональных компаний.

Во-вторых, появление на российском рынке иностранных фирм привело к интенсивному развитию информационно-консультативной инфраструктуры, появились организации, занимающиеся информационно-аналитической работой, подбором и наймом персонала, управленческим консультингом. Постепенно их клиентами становятся не только зарубежные, но и отечественные организации, и передача западного управленческого опыта в российский бизнес переходит в режим системности.

В-третьих, за минувшие годы рыночных преобразований в российской управленческой практике накоплен опыт селективного восприятия и внедрения западных инноваций по различным функциям, в организациях разного типа и различных видах бизнеса. 

Для того, чтобы получить представление о возможных перспективах разумного заимствования управленческих нововведений, в институте  экономики и организации промышленного производства СО РАН,                        (г.Новосибирск), под руководством доктора социологических наук профессора В.И.Герчикова был проведен сопоставимый анализ основных тенденций в управлении персоналом однопрофильных российских и иностранных предприятий и фирм, расположенных в городах Западной Сибири. Результаты анализа приведены в таблице 1.

Таблица 1

	Российские
	Иностранные

	Общие принципы и организация управления персоналом

	Общая философия работы с персоналом

	Ориентация на сменяемость персонала Акцент на исполнительность, но требовательность к работникам сниженная
	Ориентация на постоянные кадры. Акцент на квалификацию, качество работы, доверие. Высокая требовательность при априорном ожидании низкой мотивации. Много внимания уделяется обучению

	Связь управления персоналом с текущим состоянием бизнеса

	Слабая - отношение к персоналу не меняется при переходе предприятия в новую стадию
	Сильная - политика планомерно меняется в соответствии с изменениями в состоянии бизнеса

	Планирование работы с персоналом

	Эпизодическое, по некоторым функциям
	Регулярное, по большинству функций

	Оргструктура управления персоналом

	Отсутствует
	Централизована в головной организации 

	Формирование кадрового состава

	Требования к  принимаемым кадрам

	Слабо систематизированы, ограниченны
	Развиты и систематизированы

	Процедуры найма

	Чаще наем по знакомству, через службу занятости
	Обычно широкий конкурс в несколько этапов или использование услуг рекрутерских агентств

	Методы отбора

	По документам и результатам собеседования 


	По расширенному набору документов, письменным и устным тестам, результатам нескольких собеседований

	Введение в должность

	Чаще отсутствует
	Проводится обычно непосредственным руководителем, связывается с испытательным сроком

	Перемещения работников

	Проводятся в рабочем порядке, специально не фиксируются
	Проводятся достаточно регулярно, сопровождаются изменением должностных инструкций и дообучением

	Увольнения и сокращения

	Увольнения частые, сокращения редкие (защита прав работников ослаблена)
	Увольнения редкие

	Организация работы

	Форма организации работы

	Чаще всего индивидуальная (развита взаимозаменяемость), может быть коллективная работа, но коллективная оплата используется редко
	Чаще всего индивидуальная (развита взаимозаменяемость), коллективная организация и оплата труда практически не используются

	Функциональные обязанности

	Слабо определенные, меняются (должностные инструкции редки)
	Обычно хорошо определенные, меняются редко (есть подробные должностные инструкции)

	Контроль за работой персонала

	Повседневный административный контроль непосредственным руководителем, реже - письменные отчеты
	Чаще регулярные письменные отчеты

	Загрузка (интенсивность работы) персонала

	Средняя, нередки простои
	Очень высокая, простоев почти не 

бывает

	Обучение и развитие персонала

	Первичное и вводное обучение

	Не проводятся
	Обязательны, проводятся по отработанной программе

	Повышение квалификации, овладение передовым опытом

	Проводится, но нерегулярно
	Ведется регулярно и в массовом порядке

	Переобучение

	Как правило, не проводится, но инициатива работника обычно поддерживается
	Проводится в форме первичного обучения

	Самообразование и профессиональный рост работников

	Специально не инициируется, поддерживается только в связи с работой
	Инициируется и поддерживается, но только в связи с работой

	Аттестация персонала

	Не проводится или проводится нерегулярно
	Проводится регулярно по отработанной программе

	Трудовая карьера

	Не планируется и не отслеживается
	Один из важнейших элементов трудовой мотивации работника, регулярно планируется и организуется

	Оплата и стимулирование труда

	Оплата труда

	Низкая (чаще всего фактическая зарплата резко расходится с официальной), информированность работников об основаниях оплаты слабая
	Структурирована и по показателям привязана к должности (нет сокрытия от налогов), основания оплаты работникам полностью известны

	Формы стимулирования

	Премии, назначаемые высшим администратором по собственному усмотрению. 2Широко используются наказания.
	Регулярные премии с ясными основаниями. Наказания почти не используются, при неудовлетворительной работе следует увольнение. Иногда используются соревновательные стимулы

	Доплаты

	Широко используются и нередко являются основной частью заработка
	Немногочисленны, имеют четкие основания, используются для целевых задач

	Совокупный доход работника от фирмы

	Не подсчитывается и не планируется
	Строго определяется и планируется

	Условия и охрана труда

	Условия труда на рабочих местах.

	Зачастую не удовлетворяют основным нормативам
	Комфортные, на уровне современных требований

	Условия производственного быта

	Ограниченны, состояние и культура содержания - невысокие
	Состояние и культура содержания - заметно выше

	Питание во время работы

	Организовано, но есть исключения
	Организовано

	Транспорт

	Часто оплачивается или используется транспорт фирмы
	Регулярно оплачивается фирмой

	Страхование работников

	Проводится очень редко
	Обычно ведется

	Удовлетворение социально-бытовых нужд работников

	Обеспечение жильем

	Крайне редко, но возможно не только для руководителей
	Считается нормой 

	Коммуникации между  работниками и руководством

	Информирование работников

	Ограниченное 
	Широкое и регулярное

	Обратная связь, использование предложений работников

	Системы нет (предложения вносятся только управленцами)
	Оценка деятельности руководства не проводится. Предложения принимаются от всех сотрудников во время регулярных совещаний или учебы

	Конфликты

	Редки, решаются индивидуально и по воле администратора
	Очень редки, решаются в соответствии с законодательством 


Сегодня уже можно назвать и отечественные предприятия, достаточно далеко продвинувшиеся по ряду вышеназванных направлений кадрового менеджмента, сближению подходов в работе с персоналом.  Из широко известных  – это НК «Лукойл», где выстроена система корпоративной организационной культуры,   «Сибирский алюминий», где организована эффективная работа по кадровому резерву, «АвтоВАЗ» и др. 

Успешно решают   кадровые проблемы в «Газпроме», где создана современная структура управления персоналом.
Обобщение опыта отечественных и зарубежных организаций позволяет сформировать главную цель системы управления персоналом: обеспечение кадрами, организация их эффективного использования, профессионального и социального развития.

В соответствии с этой целью формируется система управления персоналом организации. В качестве базы для ее построения используются принципы.           Т.е. правила, а также методы, разработанные наукой и апробированные практикой.
Глава 2. АНАЛИЗ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРЕДПРИЯТИИ СВЯЗИ НА ПРИМЕРЕ МОСКОВСКОГО ФИЛИАЛА ОАО «ЦЕНТРТЕЛЕКОМ»
2.1.Характеристика деятельности и организационной структуры предприятия связи

 «Не зная, куда идешь, ты рискуешь оказаться  совсем в другом месте».

Кейси Стенгель

Открытое акционерное общество "Центральная телекоммуникационная компания" - крупнейший оператор стационарной связи Российской Федерации, оказывающий широкий спектр услуг связи и обеспечивающий доступ к мировым информационным ресурсам частным клиентам, бизнес–структурам и государственным органам в пределах Центрального федерального округа.

Свою историю компания ведет с 1886 г. 

1 октября 1886 года по высочайшему повелению был организован Московский Почтово-телеграфный округ, которому вскоре была передана Загородная телефонная сеть, эксплуатировавшаяся до этого частными лицами. Узловые станции находились в Богородске (нынешний Ногинск) и Пушкино. С тех пор произошло много перемен: совершенствовалась техника и оборудование, менялись названия и наименования, но суть, главная задача предприятий - правопреемников оставалась прежней - обеспечивать бесперебойной связью крупнейший регион страны.

1917 - 1922 г.г.: при Московском Совете рабочих, крестьянских и красноармейских депутатов (РК и КД) был создан Отдел почт и телеграфов, которому подчинялись губернские отделы связи исполкомов Владимирской, Калужской, Рязанской и Тверской губерний, входящих в состав Московского территориального округа.

1922 - 1926 г.г.: на основании постановления ВЦИК РСФСР от 7 сентября 1922 г. и приказа № 67 от 1922 г. по отделу почт и телеграфов Моссовета РК и КД отдел почт и телеграфов Моссовета преобразовался в Управление Московского Округа Связи. 

1926 - 1929 г.г.: Московский Округ Связи Моссовета РК и КД становится Московским Управлением Связи (МУС) и передается в непосредственное подчинение Народному Комиссариату Почт и Телеграфов СССР.

1946 - 1954 г.г.: с образованием союзно-республиканских министерств Управление связи Московской области переименовывается в Московское областное управление связи и переходит в подчинение Министерства связи РСФСР, а позднее - в ведение Министерство связи СССР.

1954 - 1963 г.г.: создается Московское областное Управление Министерства связи (МО УСМС) РСФСР.

1963 - 1966 г.г.: на основании приказа Министра связи ССР № 650 от 26 октября 1966 г. Московское областное управление связи становится Производственно-техническим управлением связи Московской области.

1966 - 1970 г.г.: организовывается Производственно-техническое управление связи (ПТУС) Министерства связи СССР.

1971 - 1990 г.г.: Производственно-техническое управление связи Московской области (ПТУС МО) передается в ведение Министерства связи РСФСР на основании Постановления Совета Министров СССР № 682 от 11 июня 1979 г. и приказа Министерства связи РСФСР № 9 от 18 декабря              1979 г. Оно стало выполнять функции головной организации отрасли на территории Московской области.

1990 - 1994 г.г.: в июле 1990 года было образовано Министерство РСФСР по связи, информатике и космосу. В его ведение перешла сеть объединений и предприятий связи ликвидированного Министерства связи РСФСР, в том числе и ПТУС МО.

В апреле 1991 года на базе упраздненного Производственно-технического Управления связи Московской области создается государственное предприятие связи и информатики "Россвязьинформ" Московской области.

1994 - 2000 г.г.: по решению Госкомитета РФ по управлению госимуществом от 21.02.94г. № 368-р и распоряжению Главы администрации Московской области от 09.06.94г. № 567-р с 20 июня 1994 г. на базе ГПСИ "Россвязьинформ" Московской области было создано АООТ "Электросвязь" Московской области. Спустя три года АООТ "Электросвязь" Московской области прошло перерегистрацию в Московской областной регистрационной палате и стало именоваться "Открытое акционерное общество "Электросвязь" Московской области".

18 июня 2001 года - ОАО "Электросвязь" Московской области переименовывается в ОАО "ЦентрТелеком". Компания стала базовой в процессе объединения 17 областей Центрального Федерального округа в единую межрегиональную компанию, входящую в холдинг "Связьинвест". МРК унаследовала от базовой компании наименование "ЦентрТелеком". 

Сегодня ОАО "ЦентрТелеком" имеет 15 филиалов (см. Приложение 2), образованных в ходе реорганизации компании, результатом которой стало объединение  17 ведущих региональных операторов связи, на базе оператора связи Московской области.

ОАО «ЦентрТелеком» (в дальнейшем Общество)  является открытым акционерным обществом, созданным на неограниченный срок. Правовое положение Общества, порядок его реорганизации и ликвидации, а также права и обязанности акционеров Общества определяются Гражданским кодексом Российской Федерации, Федеральным законом "Об акционерных обществах", другими Федеральными законами, иными правовыми актами Российской Федерации, принятыми соответствующими органами государственной власти в пределах их полномочий, а также настоящим Уставом. В случае изменения действующего законодательства и иных правовых актов Российской Федерации настоящий Устав действует в части, не противоречащей им. По вопросам, не нашедшим отражения в настоящем Уставе, Общество руководствуется законодательством Российской Федерации, а также иными правовыми актами, принятыми в пределах полномочий соответствующих органов государственной власти.

Общество является юридическим лицом и имеет в собственности обособленное имущество, учитываемое на его самостоятельном балансе, может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, нести обязанности, быть истцом и ответчиком в суде. 

Общество имеет круглую печать, которая содержит следующие обязательные реквизиты: полное фирменное наименование Общества на русском языке с указанием организационно-правовой формы, государственный регистрационный номер по Единому государственному реестру юридических лиц. Общество имеет также другие печати, штампы и фирменные бланки с наименованием Общества, собственную эмблему, товарный знак, зарегистрированный в установленном порядке, и другие средства визуальной идентификации. Филиалы и отдельные структурные подразделения Общества имеют круглую печать, которая содержит следующие обязательные реквизиты: полное или сокращенное фирменное наименование Общества на русском языке с указанием организационно-правовой формы, государственный регистрационный номер по Единому государственному реестру юридических лиц, наименование филиала (структурного подразделения). Филиалы и отдельные структурные подразделения Общества имеют также другие печати, штампы и фирменные бланки с наименованием Общества, соответствующего филиала (структурного подразделения). Общество вправе в установленном порядке открывать банковские счета на территории России и за ее пределами.

Общество несет ответственность по своим обязательствам в пределах принадлежащего ему имущества и имущественных прав, на которые по законодательству Российской Федерации может быть обращено взыскание. Общество не отвечает по обязательствам своих акционеров. Акционеры не отвечают по обязательствам Общества и несут риск убытков, связанных с его деятельностью, в пределах стоимости принадлежащих им акций. Государство и его органы не несут ответственности по обязательствам Общества, равно как и Общество не отвечает по обязательствам государства и его органов. Если несостоятельность (банкротство) Общества вызвана действиями (бездействием) его акционеров или других лиц, которые имеют право давать обязательные для Общества указания либо иным образом имеют возможность определять его действия, то на указанных акционеров или других лиц в случае недостаточности имущества Общества может быть возложена субсидиарная ответственность по его обязательствам.

Общество в целях реализации социальной, экономической и налоговой политики государства несет ответственность за сохранность документов (управленческих, финансово-хозяйственных, по личному составу и др.), обеспечивает передачу на государственное хранение документов, имеющих научно-историческое значение, хранит и использует в установленном порядке документы по личному составу, а также персональные данные работников Общества.

ЦентрТелеком занимает пятое место в России по объему продаж услуг связи после Ростелекома, МТС, Вымпелкома и Мегафона. Сегодня ОАО "ЦентрТелеком" это:

	· 6,8 млн. номеров монтированной емкости телефонных сетей 
	· 6,3 млн. абонентов фиксированной связи 

	· 27 междугородных телефонных станций 
	· 3, 9 млн. абонентов проводного вещания 

	· 15 сетей кабельного телевидения в крупных городах 
	· 113,4 тыс. абонентов сотовой связи 

	· 289 479  установки пользователя, предоставляющие доступ в Интернет
	· 125 тыс. абонентов кабельного телевидения 



ОАО "ЦентрТелеком" успешно работает во всех сегментах телекоммуникационного рынка, предоставляя услуги местной, междугородной и международной телефонной связи, документальной связи, передачи данных, интеллектуальные услуги, ISDN, доступ в Интернет по коммутируемым и выделенным каналам, в также обеспечивает кабельное телевидение, проводное и эфирное вещание, предоставляет в аренду каналы связи. 

Стратегическими направлениями развития ОАО "ЦентрТелеком" являются совершенствование и продвижение услуг на базе мультисервисных сетей связи, формирование пакетов услуг и тарифов, дифференцированных для различных категорий пользователей, развитие межрегиональных и транспортных сетей связи.
Придавая большое значение доверию к Обществу со стороны инвесторов и партнеров, менеджмент ОАО "ЦентрТелеком" постоянно совершенствует корпоративные стандарты раскрытия информации и проводит работу по повышению транспарентности бизнеса. В настоящее время финансовая отчетность Общества ведется в соответствии с российской системой бухгалтерского учета и международными стандартами финансовой отчетности (аудитор - компания " Ernst& Young"). 

ОАО "ЦентрТелеком" - открытая рыночная компания, ценные бумаги которой обращаются в Российской торговой системе, на Московской межбанковской валютной бирже, размещены на мировых фондовых рынках по программе депозитарных расписок. Доверие инвесторов и эффективность инвестиционной политики позволяют Обществу привлекать финансовые ресурсы на отечественном рынке заемного капитала. Компания имеет долгосрочный кредитный рейтинг "B-" (прогноз "стабильный") и " ruBBB-" по российской шкале кредитного рейтинга (агентство "Standard& Poor’s"). Международное рейтинговое агентство " Fitch Ratings" присвоило компании приоритетный необеспеченный рейтинг в иностранной валюте "B-" (прогноз: "Негативный"), краткосрочный рейтинг в иностранной валюте "B", а также национальный рейтинг "BВ(rus)" (прогноз "Стабильный").

Менеджмент компании придает большое значение совершенствованию системы корпоративного управления. Важной оценкой позитивных изменений в этой сфере является рейтинг корпоративного управления "А" (компания с высоким уровнем корпоративного управления), присвоенный ОАО "ЦентрТелеком" консорциумом "Российский институт директоров - РА "Эксперт" в 2004 г.

Следуя принципам социальной ответственности, ОАО "ЦентрТелеком" реализует широкий спектр социальных программ. Одним из приоритетов социальной политики компания считает обеспечение телефонной связью инвалидов и ветеранов Великой Отечественной войны и телефонизацию малонаселенных пунктов и отдаленных деревень. Кроме того, ЦентрТелеком оказывает поддержку церквям, детским домам, отдельным гражданам, которые нуждаются в нашей поддержке. 

Единая корпоративная политика, внедрение передовых технологий и современные формы ведения бизнеса позволяют компании прочно удерживать лидирующие позиции на российском телекоммуникационном рынке.
ОАО "ЦентрТелеком" придает большое значение развитию профессиональных коммуникаций, совместному поиску решения вопросов в области развития телекоммуникаций как в России в целом, так и в Центральном федеральном округе, в частности, реализации социально-значимых проектов в отрасли связи, а также поддержке специалистов, работающих в этом секторе экономики. Компания является участником ряда некоммерческих организаций. 


ОАО "ЦентрТелеком" является второй по доходам среди компаний, входящих в холдинг "Связьинвест.

ДОЛИ РЫНКА В ОСНОВНЫХ СЕГМЕНТАХ:

· Новые услуги (на базе IP,VNP, INS, ISDN) – 59%

·   Мобильная связь – 3%

·   Передача данных – 57%

·   Местная связь – 91%

·   Междугородная-международная связь – 85%
Политикой ОАО «ЦентрТелеком» в области качества является удовлетворение требований и ожиданий потребителей путем предоставления им всего  спектра инфокоммуникационных услуг высокой потребительской ценности:

· количество наших потребителей  и  степень удовлетворения их запросов и ожиданий постоянно росли; 

· доверие акционеров и инвесторов к Обществу  укреплялось; 

· наши работники гордились тем, что работают в нашем Обществе.

Для реализации Политики в области качества ОАО «ЦентрТелеком» определило основные направления своей деятельности:

· мониторинг требований и ожиданий потребителей,  ориентация  на  их запросы, индивидуальный подход;

· обеспечение информационной открытости, формирование положительного  имиджа Общества;

· расширение спектра инфокоммуникационных услуг на базе новейших технологий;

· техническое перевооружение производственных фондов;

· постоянное повышение качества услуг связи и уровня обслуживания потребителей;

· совершенствование управления Обществом с учетом потребностей всех заинтересованных сторон;

· построение отношений с партнерами и поставщиками на принципах взаимного доверия, честности и открытости;

· оптимизация бизнес - процессов и структуры управления Обществом;

· совершенствование системы мотивации работников;

· повышение квалификации, развитие профессионализма и творческой активности работников Общества; 

· обеспечение эффективного функционирования и постоянного повышения результативности системы менеджмента качества.

Руководство ОАО «ЦентрТелеком» берет на себя обязательство следовать положениям Политики в области качества в процессе управления Обществом с целью улучшения его деятельности и повышения эффективности бизнеса.
Объектом исследования данной работы будет не ОАО «ЦентрТелеком» в целом, а его региональный оператор связи – Московский филиал.
Сегодня в объединенной межрегиональной компании "ЦентрТелеком" работает более 68 тысяч человек. Кадровая политика Общества ориентирована на создание высокопрофессиональной команды специалистов, повышение профессионального уровня, гармоничное развитие потенциала сотрудников и совершенствование системы мотивации труда. 

2.2. Анализ системы управления персоналом на предприятии.
Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" - один из крупнейших региональных операторов электросвязи России. Для области - это важнейшее предприятие инфраструктуры, так как обеспечивает связью органы власти и управления, промышленное и сельскохозяйственное производство, науку, культуру, медицину, жителей Подмосковья, осуществляет трансляцию программ радиовещания и кабельного телевидения". Московский филиал ОАО «ЦентрТелеком»  является базовым оператором связи на территории Московской области.
 
В предшествующие годы телекоммуникации Подмосковья, по сравнению со столицей, развивались с большим отставанием. В городах области телефонная плотность была в два раза, в селах в четыре раза меньше, чем в Москве, а количество очередников на установку телефона в области в 8 раз больше, чем в столице.

Перед руководством Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком" стояла непростая задача: в кратчайшие сроки преодолеть отставание, вывести областные телекоммуникации на уровень, соответствующий столичному региону.

В настоящее время завершена внутренняя реорганизация: вместо 46 ранее существовавших филиалов образовано 13 укрупненных узлов электросвязи (см. Приложение 3), в состав которых вошли Центры предоставления услуг связи. Эффективнее стало управление, более динамичными темпы технического развития и модернизации. 

В компании работает новая команда менеджеров, средний возраст которых составляет менее 40 лет. Преимущественно инженерно-техническая ориентация менеджмента дополнилась рыночной (юристы, экономисты, финансисты).

Изменилось отношение к предприятию со стороны общественности Подмосковья, Правительства Московской области, инвесторов и партнеров, с которыми много и плодотворно сотрудничает компания, руководства холдинга "Связьинвест". Без этого решать масштабные задачи было бы просто невозможно.

Активизирована работа по развитию сетей. Если в 2000 году было установлено 44 тысячи телефонов (вместо первоначально намеченных 11 тысяч), то 2004 год стал рекордным: область получила 100 788 номеров! Введены в эксплуатацию цифровые АТС (на 10 000 номеров каждая) в городах Химки, Балашихе, Красногорске, построена новая современная АТС в Подольске, сдана в эксплуатацию цифровая мультисервисная сеть в Долгопрудном. В конце 2003 года введен новый географический код АВС=498 и установлены первые 20 тыс. номеров в новом коде. Все это позволяет не только качественно преобразить традиционную телефонную связь в регионе, но и обеспечить всех потребителей полным спектром новейших телекоммуникационных услуг по мировым стандартам и по доступным ценам.

Особая наша забота - телефонизация квартир инвалидов и участников Великой Отечественной войны. Решение этой задачи,  является делом профессиональной чести и долга связистов. Компания проводит систематическую и планомерную работу по обеспечению телефонами этой категории граждан. Так, если на 01.07.2000 года количество заявлений ветеранов на установку составляло 14 555, то на 01.10 2002 г. - 4 912. В первых числах мая 2003 года, накануне великого праздника Победы, в городах и поселках Подмосковья прошли мероприятия по вручению инвалидам Великой Отечественной войны мобильных телефонов. 1400 ветеранам-фронтовикам были переданы в безвозмездное пользование телефоны сотовой связи, а к 60-летию Победы все ветераны-фронтовики, проживающие на территории Московской области, были обеспечены телефонной связью. Решение этой задачи стало возможным благодаря совместной работе руководства ОАО "ЦентрТелеком" с Правительством Московской области, районными и поселковыми администрациями.

Не менее сложная задача - телефонизация села. Помимо отрицательных социальных аспектов, отсутствие телекоммуникаций не позволяет применять в сельском хозяйстве современные организационные решения. Согласно статистике, на 01.01.2001 года в области было зарегистрировано 5 738 фермерских хозяйств, из них телефонизировано только 461, то есть менее одной десятой части. Сегодня Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" в тесном контакте с Правительством Московской области предпринимают энергичные меры по выравниванию существующих диспропорций, реализовать Федеральную программу "Электронная Россия".

Компания вошла в ХХI век с хорошим потенциалом, делает уверенные шаги по пути перспективного развития. Дан старт таким программам и проектам, значимость которых выходит далеко за пределы сегодняшнего дня. 
 Миссия компании - предоставление современных высококачественных телекоммуникационных решений и сервиса мирового уровня на территории области. Предприятие обеспечивает телекоммуникационную инфраструктуру области и предоставляет другим компаниям доступ к национальной сети общего пользования

 Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" предлагает следующие телекоммуникационные услуги на территории Московской области:

Услуги местной, междугородной и международной телефонной связи.  Предоставление местной, междугородной и международной телефонной  сети связи общего пользования на территории Московской области, в том числе с использованием сети переговорных пунктов. Развитие местной телефонной связи Московской области осуществляется на базе цифровых АТС. Основные поставщики оборудования АТС - Искрател, Lucent Technologies, NEC. ОАО "ЦентрТелеком" входит в государственный холдинг "Связьинвест" и несет социальные обязательства государства по предоставлению населению услуг связи.

На конец 2003 года ёмкость телефонной сети Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком" составила 1 502, 1 тыс. номеров, в том числе номеров городской сети - 1366,7 тыс. и 135,4 тыс. сельской. При этом коэффициент цифровизации местной телефонной сети по ГТС составил 30,4%, по СТС - 18,1%, телефонов на 100 жителей - 24,95. Общая протяженность внутризоновых линий передачи - 1963,2 км.
За 2003 год существенно улучшились качественные показатели междугородной телефонной связи: в общем числе вызовов, поступивших по автоматической междугородной телефонной связи, увеличился процент вызовов, закончившихся разговорами.

Услуги таксофонной сети. Предоставление местной, междугородной и международной таксофонной связи с использованием пластиковых карт. На сегодняшний день таксофонная сеть Московской области насчитывает более 7-ми тысяч аппаратов, из которых около 5-ти тысяч включены в центры дистанционного контроля и диагностики. Все таксофоны принимают к оплате пластиковую ЧИП-карту. 

В 2003 году завершён первый этап модернизации таксофонной сети филиала. В эксплуатацию введено 3 500 новых универсальных таксофонов с центрами контроля, более 3 400 таксофонов оборудованы новейшей защитой, 2 400 принимают единую таксофонную карту. На сети эксплуатируются универсальные таксофоны производства Siemens-Elasa (Испания) и Telecart (Украина), а также более старые таксофоны АМТ-69 Пермского завода, которые компания планирует в течение ближайших нескольких лет полностью заменить. 

При размещении таксофонов особое внимание уделяется телефонизации сельских населенных пунктов. Устанавливаемое оборудование соответствует всем современным требованиям и позволяет решать весь спектр возникающих на сегодняшний день вопросов, как-то использование защищенной телефонной карты, предоставление универсальных услуг связи (местной, междугородной, международной), соединение с сотовыми операторами, использование интеллектуальных платформ, ведение посекундной тарификации разговоров, организация входящей связи, роуминг таксофонных карт.

 
В планах 2005 года - перевод всех таксофонов на универсальный режим работы, ввод единого средства оплаты переговоров с таксофонов по Московской области, установка первой партии мультимедийных таксофонов, предоставляющих не только универсальные услуги, но и возможность использовать Интернет и e-mail, отсылать SMS и MMS сообщения. Также ведутся работы по обеспечению роуминга телефонных карт ОАО "МГТС" и Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком".

Услуги телеграфной связи. Предоставление услуг телеграфной связи: прием, передача и доставка телеграмм на территории Московской области.

Услуги документальной (телеграфной) связи на территории области предоставляются в 406 отделениях связи, из них 111 расположены в сельской местности. В области функционирует 1762 телеграфных канала, из которых 169 предоставляются в пользование потребителям. Из 1136 точек сети абонентского телеграфирования задействовано 530.
Услуги по предоставлению доступа в Интернет: 
· Выделенный доступ; 

· Интернет в кредит;

· Коммутируемый доступ по интернет-картам.

Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" предоставляет услугу доступа в сеть Интернет по выделенному каналу по технологии xDSL в большинстве крупных городов Подмосковья. Мы предлагаем весь спектр решений для доступа в Интернет по медной линии: SDSL, HDSL, SHDSL, ADSL.

Подключение к Интернету по технологии ADSL обеспечит постоянный доступ в сеть и незанятый телефонный номер. Скорость передачи данных в канале ADSL - до 8 Мбит/с. ADSL подразумевает передачу больших объемов информации к абоненту (видео, массивы данных, программы) и небольших объемов от абонента (в основном команды и запросы).

Подключение к сети Интернет по технологии SDSL наиболее полно удовлетворяет потребности предприятий и организаций в выделенном доступе. Подключение осуществляется к узлам мультисервисной сети ОАО "ЦентрТелеком". Все узлы сети подключены к высокоскоростным волоконно-оптическим каналам STM1/STM4. В качестве последней мили до клиента организуется симметричный цифровой канал связи, что позволяет передавать информацию со скоростью от 128 до 2048 кбит/с в обоих направлениях. ОАО "ЦентрТелеком" предоставляет услуги доступа в Интернет с использованием кредитной схемы оплаты ("Интернет в кредит"). Данная услуга доступна всем телефонным абонентам ОАО "ЦентрТелеком". При этом не требуется предварительного заключения договора или приобретения Интернет-карт. Плата за доступ в Интернет включается в обычный счет за услуги телефонной связи. 

Услуги IP-телефонии. Междугородная и международная связь с использованием сервисной телефонной карты.

Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" предоставляет услугу междугородной и международной связи по сервисным телефонным картам с единым номером дозвона для всей территории Московской области. 

Выпущены карты номиналом 100, 250 и 500 рублей. 

Срок действия карты зависит от ее номинала:

· 100 рублей - 60 дней; 

· 250 рублей - 90 дней; 

· 500 рублей - 120 дней. 

Приобрести сервисные телефонные карты "ЦентрТелекома" можно в узлах электросвязи, в центрах услуг связи Московского филиала, а также в салонах связи и у дилеров на всей территории Московской области. 

Услуги с применением радиотехнологий:
· Радиосвязь и радиовещание; 

· Транкинговая и УКВ-радиотелефонная связь;

· Услуги с использованием технологии MMDS. 

На территории области компания активно использует различные технологии радиосвязи, подключает абонентов к сетям беспроводного радиодоступа и кабельного телевидения. По состоянию на 1 января 2004 г. общее количество абонентов систем радиодоступа составляло 1944, систем подвижной радиотелефонной связи - 448 .

Сегодня Московская область практически полностью покрывается качественным вещанием программ "Радио России", "Радио Подмосковье" и местных студий радиовещания.

Строительство станций эфирного радиовещания позволяет сократить расходы на содержание сетей проводного радиовещания, получать прибыль от предоставления технических средств эфирного радиовещания для трансляции программ средствами массовой информации.

На базе существующей инфраструктуры компания планирует развить современные широкополосные интерактивные сети.

Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" имеет на территории Московской области сети транкинговой связи в диапазоне 300 МГц.

Сети работают в стандарте МРТ-1327 в 12 районах Московской области и с общим количеством абонентов более 1000. Расширение сети, которое ведется в настоящее время, позволит обеспечить качественную связь в 24 районах области.

С помощью транкинговой связи в районах Московской области телефонизировано 252 удаленных сельских населенных пунктов. При этом система подвижной радиотелефонной связи имеет возможность предоставить абоненту выход на телефонную сеть общего пользования с автомобиля в радиусе действия базовой станции до 35 км от базовой станции.

Совместно с австрийским производителем оборудования Rohde&Schwarz и ООО "Гранит - радиотелефонные системы" компания планирует полный переход со стандарта МРТ-1327 на цифровой стандарт TETRA.

Технология MMDS (Microwave Multipoint Distribuition System) - система передачи микроволнового радиосигнала - успешно используется в районах с низкой плотностью населения и позволяет предоставлять услуги местной телефонной связи, цифрового телевидения и высокоскоростного доступа в Интернет. 

Без использования радиотехнологий затруднительно удовлетворить спрос на телефонию и услуги мультисервисного широкополосного доступа в Подмосковье. Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" реализовал ряд проектов по строительству широкополосных интерактивных сетей телевидения и беспроводного доступа с применением технологии MMDS в Солнечногорском, Серпуховском районах. В настоящее время ведется строительство сети в Чеховском и Клинском районах, в перспективных планах - Сергиев-Посадский район Московской области.

MMDS может использоваться и как простой и недорогой источник получения телевизионных программ для всего населения города, и как система платного телевидения с пакетами закрытых каналов для более взыскательных клиентов, и как средство доступа к передаче данных, INTERNET, телефонии.

Абонент, подключенный к данной системе, может по желанию выбрать любую из этих услуг или любой набор услуг. Набор услуг определяется только составом индивидуального абонентского оборудования: телевизор, компьютер с модемом, телефонный аппарат.

Услуги с использованием мультисервисной сети. Передача данных по виртуальным каналам АТМ-сети, организация виртуальных частных сетей (VPN), организация аудио- и видеоконференцсвязи.

Мультисервисная сеть Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком" позволяет оказывать широкий спектр самых современных услуг связи корпоративным клиентам. Подключение банкомата, организация связи между офисами, расположенными в разных городах Подмосковья, объединение филиалов или торговых точек в единую сеть - эти задачи решаются благодаря использованию мультисервисной сети. 

Подробную информацию об условиях предоставления услуг на базе мультисервисной сети можно получить по телефонам 197-95-37, 791-98-85 или электронной почте sales@esmr.ru.
Услуги по организации виртуальных частных сетей (VPN). Корпоративные пользователи, имеющие территориально удаленные предприятия, офисы и иные структурные подразделения, нуждаются в организации информационных потоков для производства и управления при сохранении конфиденциальности передаваемой информации. Нередко требуется, чтобы работники, находящиеся дома или в командировке, имели возможность доступа к ресурсам корпоративной сети.

Для удовлетворения перечисленных потребностей предлагается услуга VPN. У клиента организуется виртуальная частная сеть с функциями, соответствующими его потребностям. При этом филиалы, например, могут пользоваться широкополосным ADSL-доступом к мультисервисной сети, а работники компании - как модемным, так и другими видами доступа.

Основываясь на широких возможностях мультисервисной сети, мы предлагаем выделенные каналы данных с любыми, заказанными вами характеристиками, в любой точке Московского региона. Данная услуга не влечет за собой прокладку новой кабельной инфраструктуры, что приводит к значительному снижению затрат.
Услуги передачи видео и телевидения по сети АТМ. Сеть передачи данных по технологии АТМ позволяет организовать транзит сообщений между видео- или телевизионными студиями, а также осуществлять доставку видео- или телевизионного сигнала конечным пользователям с использованием устройств широкополосного доступа.
Организация аудио-, видеоконференцсвязи. Воспользовавшись данной услугой, Вы сможете проводить совещания или презентации, при этом их участникам даже не придется покидать своих офисов. Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" готов обеспечить трансляцию аудио-, видеосигнала практически между любыми городами Подмосковья
Услуги телевизионных сетей:
· Сети кабельного и цифрового телевидения; 

· Проект "Губернский канал". 

Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" осуществляет реализацию проектов и строительство мультисервисных систем доступа на базе сетей кабельного телевидения. Сети кабельного телевидения с применением гибридной (оптико-коаксиальной) структуры построения сети, использованием магистральных и субмагистральных усилителей гарантируют качество и устойчивость телевизионного сигнала. 

Подобные системы, используя единую транспортную среду на основе технологий HFC для распространения и доставки сигналов, позволяют охватить максимальное количество жителей данного города или региона услугами не только кабельного телевидения, но и мультимедийных сервисов и доступа к ресурсам Интернет или интранет-сетей. При этом за счет единой транспортной сети, экономятся значительные финансовые средства при строительстве и эксплуатации системы в сравнении с тем, если бы подобные услуги предоставлялись отдельными сетями.
Сегодня система доступа на базе сетей кабельного телевидения ОАО "ЦентрТелеком" обслуживает около 30 тыс. абонентов, которые имеют возможность вести просмотр 13 телевизионных программ с высоким качеством изображения. В эксплуатацию введены сети кабельного телевидения в г. Коломне, Орехово-Зуево и Лосино-Петровский Щелковского района.
В ближайшем будущем по этим сетям планируется начать предоставление дополнительных услуг, таких, как телефонная связь, высокоскоростной доступ в Интернет и другие.

По поручению Правительства Московской области Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" разработал и создал в области на базе собственных кабельных коммуникаций телевизионный "Губернский канал". Для его организации филиал объединил в единую сеть студию телевизионного вещания Администрации области с территориальными телестудиями, дополнительно к мощностям МСС проложив 63 км кабельных линий в 15 крупных городах Московской области. Для трансляции телевизионного сигнала используются технологии пакетной коммутации ATM, ранее не применявшиеся для передачи телесигнала.

В настоящее время через мультисервисную сеть (МСС) к центральной студии подключено 32 студии кабельного телевидения с охватом телевещания более 2.500.000 пользователей. Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" приступил к осуществлению проекта строительства сети эфирных телевизионных передатчиков дециметрового диапазона на базе существующих коммуникаций и подразделений предприятия, что обеспечит охват населения области до 85-90%.

Мультимедийная сеть по проекту "Губернский канал" позволяет не только вести трансляцию из Центральной студии и передавать программы из региональных студий, но и осуществлять "телемосты" между городами области.

Сеть "Губернского канала"
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Информационно-справочные услуги. Справочные службы "09" и "05", справочники "Желтые страницы" по Московской области. Филиал проводит работу по созданию Центра обработки вызовов (Call-center).

Московский филиал ОАО "ЦентрТелеком" предоставляет услугу доступа в сеть Интернет по выделенному каналу по технологии xDSL в большинстве крупных городов Подмосковья. Клиентам филиала предложен весь спектр решений для доступа в Интернет по медной линии: SDSL, HDSL, SHDSL, ADSL. Подключение Интернет по технологии ADSL обеспечит постоянный доступ в Интернет и незанятый телефонный номер. Скорость передачи данных в канале ADSL составляет до 8 Мбит/с. ADSL подразумевает передачу больших объемов информации к абоненту (видео, массивы данных, программы) и небольших объемов от абонента (в основном команды и запросы).

Московский филиал имеет 13 своих узлов электросвязи (см. Приложение 3)  во всех районах и крупных городах области, через них филиал обслуживает около 1,5 млн. абонентов телефонной сети, миллион радиоточек, имеет собственные радио и телевизионные передатчики, сети кабельного телевидения. Телефонная сеть компании тесно связана с  МГТС, с сооружениями ОАО «Ростелеком» и составляет региональную часть сети общего пользования России. Филиал предоставляет другим операторам на территории области возможность включения в национальную сеть телекоммуникаций. Предприятие активно внедряет новейшие технические решения (ввод цифровых АТС, создание мультисервисных сетей), что позволяет предоставить весь спектр телекоммуникационных услуг по мировым стандартам, по доступным ценам.

Телекоммуникация и связь являются неотъемлемой частью производственной и социальной инфраструктуры. Они функционируют как взаимоувязанный производственно-хозяйственный комплекс, предназначенный для удовлетворения нужд граждан, юридических лиц, органов государственной власти, служб безопасности и охраны правопорядка в услугах электросвязи. Развитие современного общества неразрывно связано с созданием глобальной информационной телекоммуникационной структуры. Ее опережающее развитие является необходимым условием для создания инфраструктуры бизнеса, формирования благоприятного инвестиционного климата, решения вопросов занятости населения, развития современных технологий и повышения инвестиционной привлекательности отрасли.

Телекоммуникационный рынок Московской области, также как и Москвы, является наиболее динамично развивающимся. На нем, в силу особенностей экономического развития, структуры потребления, финансового и образовательного уровня потребителей, особенно ярко проявляется потребность внедрения передовых технологий, предоставления новых услуг. Особенности развития и основные направления роста рынка телекоммуникаций, во многом определяются спецификой развития региона.

Московская область занимает площадь около 47 тыс.кв.км. с населением почти 6,5 млн. человек. По большинству социально-экономических показателей область уступает только Москве и Санкт-Петербургу. Объем ВВП региона в денежном выражении в три раза превышает средний по России. Здесь сосредоточено почти 20% научного потенциала страны. Регион занимает третье место по промышленным показателям. Неуклонно растет жилищный фонд – число жилищных единиц (квартир и частных домов) составляет почти 3,1 млн. единиц. Эти цифры показывают огромный потенциал  для расширения рынка (в настоящее время филиал обслуживает около 1,5 млн. абонентов) и развития новых услуг на базе существующих сетей связи. В то же время, они определяют достаточно большую величину неудовлетворенного спроса (количество неудовлетворенных заявок на услуги фиксированной телефонной связи оставляет около 360 000), что приводит к возникновению привлекательных ниш для появления конкурентов. Быстрый рост промышленности, торговли, строительства, повышение благосостояния  потенциальных потребителей вызывает ускоренный спрос на предоставление новых «нетрадиционных» услуг связи. По экспертным оценкам, платежеспособный спрос на услуги электросвязи в ближайшие три года возрастет в 2,2 раза. Это потребует увеличения примерно на 30% капитальных вложений, которые в текущем году уже составили 2 890 951 тыс. руб. При этом, необходимо отметить, что в работе Московского филиала сильна социальная составляющая, и это не позволяет поднимать эффективность бизнеса и снижать срок окупаемости оборудования за счет увеличения тарифов, которые регулируются федеральными органами исполнительной власти.

Таким образом, можно сделать вывод, что главными особенностями развития рынка телекоммуникаций в Московской области являются:

· Смещение приоритетов в сторону развития новых услуг

· Появление новых привлекательных сегментов рынка

· Потребность в значительных капиталовложениях

· Возникновение достаточно сильной конкуренции

· Высокая потенциальная и текущая емкость рынка

· Достаточно высокая покупательная способность и резкое увеличение платежеспособного спроса

· Несовершенство нормативно-правовой базы

В соответствии со сложившейся системой управления на предприятии цели устанавливаются на текущий год, с ежеквартальным промежуточным контролем. Основными направлениями, установленных целей, являются : увеличение доли рынка, рост объемов продаж услуг, увеличение доли новых услуг, повышение эффективности работы, рост доходов, снижение издержек. До конца текущего года, планом развития Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком», предусмотрено достижение следующих целей:

· ввод номерной емкости должен составить 77 442 номера

· увеличить общую номерную емкость до 1 502 100 номеров

· установить новое цифровое оборудование и довести коэффициент цифровизации по ГТС до 30,4%, по СТС до 18,1%

· завершить первый этап модернизации таксофонной сети Московской области и увеличить обще количество аппаратов до 7 231

· инвестировать в капитальное строительство 1млрд.422 млн. 444 тыс. руб. (57,7% на фиксированную связь и 25,6 на новые услуги) 
· ввести 394,2 км. линий ВОЛС

· заключить договоры межсетевого взаимодействия со 188 операторами

· валовая прибыль должна составить 170% от показателей 2004 г.

· открыть вторую очередь мультисервисной сети.

Общая стратегия предприятия заключается в:

·    модернизации и расширении телекоммуникационной сети
·  максимальном расширении спектра предоставляемых услуг
· превращении «ЦентрТелекома» в компанию, ориентированную на потребности клиентов.

Основными приоритетами для деятельности предприятия являются:

·     максимальное получение прибыли при минимальных капитальных вложениях в инвестиционные проекты

·     развитие и модернизация существующей сетевой инфраструктуры для расширения спектра и повышения качества услуг

·     повышение эффективности управления организации

·      развитие и модернизация сетевой инфраструктуры

Особое внимание уделяется выполнению следующих задач:

· развитие технических средств для продвижения мультисервисных услуг на базе единой конвергентной платформы

· развитие технических средств для продвижения мультисервисных услуг на уровне доступа (Ethernet, xDSL, Wi-Fi, Wi-MAX и др.)

· продвижение услуг на базе IP/MPLS сетей операторского класса на магистральном уровне

· развитие Call-центров (центров обслуживания вызовов) и предоставления на их базе

· продвижения услуг широкополосного доступа и кабельного телевидения

· построение NGN сетей с контент приложениями

· развитие систем мониторинга и управления сетями для выполнения качественных показателей.

При этом, учитывая более высокую доходность делового сектора, необходимо предусмотреть перераспределение ресурсов и усилий на работу именно с этим сегментом рынка.
2.3. Пути совершенствования отбора и управления персоналом на предприятии связи

Руководство текущей деятельность Филиала осуществляется Директором Филиала. Директор Филиала является по должности заместителем Генерального директора Общества. Директор  на основании доверенности действует от имени Общества, в том числе представляет его интересы, совершает сделки от имени Общества, утверждает штаты, издает приказы и дает указания, обязательные для исполнения всеми работниками Общества. 


Права, обязанности, размер оплаты труда и ответственность  Директора определяются договором, заключаемым им с Обществом. Договор от имени Общества подписывается Председателем Совета директоров Общества.

Директор несет персональную ответственность за организацию работ и создание условий по защите государственной тайны в Обществе, за несоблюдение установленных законодательством ограничений по ознакомлению со сведениями, составляющими государственную тайну.

Директор обязан своевременно предоставлять в Общество информацию в соответствии с требованием  законодательства, в том числе письменно уведомлять Общество о своей аффилированности и изменениях в ней, о владении ценными бумагами Общества, о намерении совершить сделки с ценными бумагами Общества или его дочерних (зависимых) обществ, а также раскрывать информацию о совершенных им сделках с такими ценными бумагами.

Во время отсутствия  Директора (болезнь, командировка,  отпуск и т.п.) правом выдачи доверенности от имени Общества  пользуется должностное лицо, исполняющее в установленном порядке обязанности Генерального директора. Совет директоров Общества вправе в любое время принять решение о досрочном прекращении полномочий директора Общества и о расторжении договора с ним.

Филиал имеет организационную структуру (см. приложение 1).
Из чего видно как происходит  деление организации на её структурные компоненты – подразделения, участки и т.д. – соответственно целям и стратегиям. Структура создает возможность членам организации эффективно работать  совместно для достижения её целей. Управление персоналом в организационных структурах  отражает специфику деятельности, набор профессиональных качеств персонала, имеющиеся традиции, связанные со структурой управления и т.д.
Основная задача Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком" в области управления персоналом - эффективное развитие человеческих ресурсов, обеспечивающее формирование и функционирование компании,  как единой открытой  социально-технической системы и целеориентированного центра действий.
Основные цели политики Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком" в области управления персоналом:
· Обеспечение максимальной гибкости и адаптивности организационного управления и управления персоналом.

· Комплексное управление эффективностью персонала.

· Комплексное управление качеством персонала.

· Максимальная эффективность инвестиций в развитие персонала.

Для достижения поставленных целей руководство:
1. Строит взаимоотношения между работниками и работодателем, строго соблюдая требования законодательства Российской Федерации и принцип социального партнерства, направленный на достижение согласованных интересов, социальной стабильности и общего благосостояния. Руководство компании проявляет заботу о своих работниках, отражая искреннее желание способствовать благополучию и успеху работников на всех уровнях, создавая для них конкурентоспособные условия труда и необходимую степень уверенности в завтрашнем дне.

2. Формулирует и ставит четкие, измеримые, реалистичные цели перед компанией, её подразделениями и каждым работником, контролирует их достижение и определяет достойное и справедливое  вознаграждение и поощрение в зависимости от достигнутых результатов.

3.Формирует и поддерживает Корпоративную культуру, основанную на общечеловеческих и корпоративных ценностях. Руководством определены следующие корпоративные ценности Общества:

· Работники – главная ценность Общества. Именно работники ежедневно решают производственные, коммерческие, финансовые и управленческие вопросы. Именно работники ежедневно создают те самые ценности, которые мы считаем благополучием нашего Общества, его акционеров и работников, а также наших клиентов и партнеров.

· Эффективность – от эффективности труда каждого работника зависит рост и развитие Общества, уровень капитализации, рост доходов акционеров и конкурентоспособность Общества.

· Качество – качество труда на каждом рабочем месте влияет на качество предоставляемых услуг, эффективность бизнес-процессов и репутацию Общества.

· Ответственность – от ответственности каждого работника Общества зависит выполнение всех взятых ОАО «ЦентрТелеком» обязательств перед клиентами, партнерами, работниками и акционерами.

· Доверие – ключевая ценность Общества, фундамент для достижения целей и залог успешной командной работы. Доверие требует получение результатов, обещанных другим людям, доверие требует порядочности в отношениях с людьми, доверие требует проявления заботы о благополучии других людей.

4. Осваивает и развивает методы и средства управления персоналом на основе передовых отечественных и зарубежных достижений и опыта в этой области, применяя эти знания в следующих стратегических направлениях системы управления персоналом:

· организационное управление Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком»;

· планирование в области управления персоналом Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком»;

· подбор, найм и ротация персонала Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком»;

· оценка персонала Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком»;

· обучение и развитие персонала Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком»;

· компенсация и мотивация персонала Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком»;

· управление корпоративной культурой Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком».

5. Улучшает существующую систему управления персоналом, осуществляя планирование деятельности, организацию и контроль выполнения работ, анализ и регулирование функционирования системы управления персоналом.

 
Достижение стоящих перед Московским филиалом ОАО "ЦентрТелеком" целей и  задач зависит от достижения поставленных целей и задач сотрудниками компании, поэтому каждый работник:
· Ориентирован на достижение результата – понимает стоящие перед собой и компанией цели и умеет систематически добиваться их реализации, последователен и добросовестно выполнят все взятые на себя обязательства.

· Ориентирован на изменения – постоянно совершенствуя свое мастерство, проявляя инициативу и новаторство.

· Осваивает и использует новые знания и навыки – постоянно обучается; использует в работе новые знания, навыки, свой и чужой опыт; делится знаниями и опытом с коллегами по работе.

· Эффективно взаимодействует и сотрудничает с членами коллектива – умеет успешно работать в коллективе, добивается скоординированных действий для реализации целей ОАО "ЦентрТелеком", принимает и разделяет корпоративные ценности компании.

· Ориентирован на потребности клиентов - понимает текущие и будущие потребности Клиентов, выполняет их требования и стремится превзойти их ожидания. 

Отбор кадров в Московском филиале не является изолированной функцией, представляющей самостоятельную ценность; он взаимоувязан со всеми другими функциями управления персоналом, чтобы не превратиться в самоцель, которая осуществляется в ущерб другим формам работы с персоналом и, как кукушонок, выталкивает из гнезда других птенцов, забирая все время и все силы специалистов, но не давая при этом должной отдачи.

Общий контроль за политикой в сфере управления персоналом и ответственность за ее результаты несет заместитель директора по персоналу.. Политика руководства в отношении персонала (обучение и развитие работников, мотивация персонала, обеспечение хорошего морального климата в организации и др.) оказывает значительное влияние на методы и эффективность поиска и отбора кадров.
Основными предпосылками, определяющими эффективность работы по поиску и отбору кадров, являются:

•   постановка четких целей организации

• разработка эффективной организационной структуры управления, позволяющей обеспечить достижение этих целей

•   наличие кадрового планирования, являющегося связующим звеном между целями организации и организационной структурой управления.

 Кадровое планирование — это фундамент политики в отношении персонала, обеспечивающий комплексный подход к поиску и отбору кадров.

Общая система управления персоналом в Московском филиале традиционно включает девять основных направлений деятельности:

1. Кадровое планирование, осуществляемое с учетом потребностей организации и внешних условий.

2. Поиск и отбор кадров.
3. Адаптация новых работников. Введение в организацию, в подразделение и в должность для обеспечения мягкого вхождения новых работников в организацию и максимально быстрого достижения ими требуемых рабочих показателей.

4. Анализ работы и нормирование труда.
5. Система стимулирования труда: широкий набор средств воздействия на мотивацию работников, от материальных стимулов до расширений полномочий и обогащения содержания труда с целью улучшения отношения персонала к выполняемой работе, и организации и повышения заинтересованности в достижении высоких результатов.

6. Обучение и развитие, которое призвано увеличить потенциал работников, их вклад в достижение целей организации.

7. Оценка исполнения: сравнение результатов работы с имеющимися стандартами или с целями, установленными для конкретных должностных позиций.

8. Внутриорганизационные перемещения работников, повышения и понижения в должности, переводы, отражающие ценность работника для организации.

9. Формирование и поддержание организационной культуры: традиций, порядков, норм, правил, стандартов поведения и ценностей, обеспечивающих эффективное функционирование организации.

Кадровое планирование, отражая политику и стратегию организации, определяет качественную и количественную потребность в персонале. Кадровое планирование задает четкие ориентиры, касающиеся                     профессиональной принадлежности, квалификации и численности                  требующихся организации работников.

 Анализ работы, нормирование труда и оценка исполнения позволяют выработать требования и критерии, в соответствии с которыми будут отбираться кандидаты на конкретные вакантные должности. С другой стороны, оценка рабочих показателей новых работников после некоторого периода их работы в организации позволяет определить эффективность самого процесса отбора.

Система стимулирования дает возможность выработать политику стимулирования труда и набор стимулов, направленных на привлечение кандидатов, отвечающих всем необходимым требованиям, а также способствует удержанию уже нанятых работников.

Организационная культура, то есть порядки, нормы поведения и трудовые ценности, культивируемые в организации, учитываются при установлении критериев, используемых при поиске и отборе новых работников. Укомплектовать организацию работниками, способными принять действующие в ней нормы, ценности, правила, не менее важно, чем найти профессионалов, обладающих необходимыми знаниями, опытом, навыками и деловыми качествами. Опыт многих всемирно известных фирм, добившихся выдающихся успехов в своей сфере бизнеса, показывает, что успех организации зависит от умения найти людей с нужным складом ума, с нужным отношением к делу, готовых с полной отдачей сил работать для достижения организационных целей.

Система мер по адаптации новых работников к работе в Московском филиале и к трудовому коллективу является прямым продолжением процесса поиска и отбора кадров. Важно не только отобрать лучших работников, но и обеспечить их мягкое вхождение в организацию и быстрый выход на требуемый уровень рабочих показателей.

Обучение - это продолжение процесса отбора и адаптации новых работников. Оно направленно как на освоение новичками необходимых для успешной работы знаний и навыков, так и на передачу им установок и                 приоритетов, составляющих ядро организационной культуры.

Однако для того, чтобы связь между основными направлениями процесса управления персоналом и работой по поиску и отбору персонала для заполнения вакансий, имеющихся в организации, не была декларирована лишь на бумаге, необходима определенная структура службы управления персоналом.

В Московском филиале в Службу управления персоналом объединяются: отдел кадров, отдел мотивации труда,  учебный центр.              Отсюда повышается эффективность деятельности по поиску и отбору новых работников, т.к. это направление работы осуществляется под единым руководством и координируется с другими сферами деятельности, связанными с управлением персоналом, начиная от ведения кадровой документации и заканчивая вопросами нормирования и социальной защиты. Это позволяет не только придерживаться более четких критериев и процедур при поиске и отборе кадров, но и обеспечивает высокие результаты в профессиональной и социальной адаптации новых работников.

Коллектив Московского филиала ОАО «ЦентрТелеком» работает согласно коллективного трудового договора. 

Коллективный договор является своего рода конституцией предприятия. В этом документе заложены основы взаимоотношений  главных участников трудового процесса. Следовательно, от того, насколько корректно он составлен , зависит успех дела. Поэтому разработка и принятие коллективного договора были для Московского филиала насущной необходимостью и еще одним шагом на пути формирования того, что принято называть устоями компании, ее корпоративной культурой. Коллективный договор стал одним из атрибутов, формализованным элементом корпоративной политики Московского филиала, в котором зафиксированы «правила игры», действующие на предприятии.
Прежде чем начать разработку документов, руководство внимательно проанализировало ситуацию Московского филиала.  В отличие от «социально неориентированных» собственников руководство Московского филиала стремится поддерживать своих работников. Все это нашло отражение в коллективном договоре и в соглашениях с профсоюзами.

Коллективный договор определяет двустороннюю ответственность – и работники и работодатели должны выполнять свою часть обязательно. При этом есть набор составляющих для каждой стороны, предусмотренный законодательством, а есть ряд социальных обязательств со стороны работодателя, которые являются мотивационным фактором. Это льготы и компенсации в рамках корпоративной социальной программы, такие как материальная помощь малообеспеченным, многодетным семьям, материальная помощь работникам к ежегодному отпуску. Фиксация таких положений в коллективном договоре – проявление заботы о работниках компании и членах их семей со стороны работодателя.

Коллективный договор является главным инструментом регулирования оплаты труда на уровне предприятия. 

Коллективный договор (далее - Договор) заключается с целью установления социально-трудовых прав и гарантий  работников  ОАО «ЦентрТелеком» (далее –  Общества), практической реализации  принципов социального партнерства  в соответствии с ратифицированными конвенциями Международной организации труда, Конституцией Российской Федерации, Кодексом о труде Российской Федерации (далее - КТ РФ), законом Российской Федерации «О коллективных договорах и соглашениях», законом «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях  деятельности»; Отраслевым тарифным соглашением между Центральным комитетом общероссийского профсоюза работников связи Российской Федерации и Министерством Российской Федерации по связи и информатизации, другими действующими законодательными актами, Уставом Общества. Договор является правовым  актом, регулирующий  социально-трудовые отношения в Обществе и заключаемый работниками и работодателем в лице их представителей. В случае возникновения противоречий  Договора и действующего  законодательства  преимущественную силу имеют законы и иные нормативные правовые акты, содержащие нормы трудового права. Сторонами Договора являются: 

- Совет председателей территориальных профсоюзных организаций  профсоюза работников связи Центрального федерального округа Российской Федерации (далее - Совет), действующий на основании Положения № 9-4 от 27.11.2001, представляющий территориальные профсоюзные организации работников связи Центрального федерального округа Российской Федерации и выступающий от имени работников ОАО «ЦентрТелеком», в лице председателя Совета - секретаря ЦК общероссийского профсоюза работников связи Центрального федерального округа Российской Федерации; Коллективный договор заключается полномочными представителями сторон на добровольной и равноправной основе. Стороны Коллективного договора предоставляют друг другу полную   информацию о ходе выполнения Договора, о принимаемых решениях, затрагивающих трудовые, профессиональные и социально-экономические права и интересы работников. Ни одна из сторон не может в течение срока действия Коллективного договора в одностороннем порядке изменить или прекратить выполнение принятых обязательств. Договор вступает в силу с момента подписания его сторонами и действует в течение трех лет, сохраняет свое действие в случае изменения наименования Общества, расторжения трудового договора с его руководителем. При реорганизации Общества Договор сохраняет свое действие в течение всего срока реорганизации.    При смене собственника  Общества действие Договора сохраняется  в течение трех месяцев с момента перехода прав собственника.

При ликвидации Общества Договор действует в течение всего срока проведения ликвидации. Действие Договора распространяется на всех работников.

В целях соблюдения прав всех членов трудового коллектива Московского филиала ОАО "ЦентрТелеком", представляя их интересы, Совет обязан принимать во внимание мнение трудовых коллективов Общества, но не несет ответственности за невыполнение положений Коллективного договора в отношении работников, не являющихся членами профсоюза и  материально не поддерживающих профсоюз Стороны Договора признают необходимость создания условий для социально-экономического развития Общества, увеличения объема, номенклатуры и повышения качества услуг и обеспечения на этой основе социальных и экономических гарантий для каждого работника.

Рабочее время, время отдыха работников Общества регулируется в соответствии с требованиями трудового законодательства, настоящего Договора, а также Правилами внутреннего трудового распорядка.

Работодатель гарантирует нормальную продолжительность рабочего времени работников - не более 40 часов в неделю.

Сокращение нормальной продолжительности рабочего времени на:

·  5 часов в неделю  – для работников, являющихся инвалидами I и II группы, с сохранением полной оплаты труда;

·  4 часа в неделю – для работников в возрасте от шестнадцати до восемнадцати лет, при этом заработная плата выплачивается пропорционально отработанному времени (из расчета нормальной продолжительности рабочего времени - 40 часов в неделю);

· 4 часа в неделю и более – для работников, занятых на работах с вредными условиями труда, при этом заработная плата выплачивается в том же размере, что и при нормальной продолжительности рабочего времени.

Для ухода за детьми-инвалидами и инвалидами с детства до достижения ими возраста 18 лет одному из работающих родителей (опекуну, попечителю) по его заявлению предоставление четырех дополнительных оплачиваемых выходных дней в календарном месяце на основании справки органов социальной защиты населения  об инвалидности ребенка с указанием, что ребенок не содержится в специализированном детском учреждении (принадлежащем любому ведомству) на полном государственном обеспечении. Предоставление работникам ежегодного основного оплачиваемого отпуска продолжительностью 28 календарных дней. По соглашению между работником и работодателем отпуск может быть разделен на части. При этом, хотя бы одна из частей должна быть не менее 14 календарных дней. Отзыв работника из отпуска допускается только с его согласия. Неиспользованная в связи с этим часть отпуска должна быть предоставлена  работнику в удобное для него время в течение текущего рабочего года или присоединена к отпуску за следующий рабочий год. Отпуск без сохранения заработной платы по семейным обстоятельствам и другим уважительным причинам может быть предоставлен работнику по его письменному заявлению. Продолжительность отпуска без сохранения заработной платы определяется по соглашению между работником и работодателем.
Работодатель на основании письменного заявления работника предоставляет отпуск без сохранения заработной платы, продолжительность которого определяется ст.128 Трудового кодекса Российской Федерации - участникам Великой Отечественной войны; работающим пенсионерам по старости (по возрасту); родителям и женам (мужьям) военнослужащих, погибших или умерших вследствие ранения, контузии или увечья, полученных при исполнении обязанностей военной службы, либо вследствие заболевания, связанного с прохождением военной службы; работающим инвалидам; работникам в случаях рождения ребенка, регистрации брака, смерти близких родственников сверх отпуска, предоставляемого в соответствии с Коллективным договором; в других случаях, предусмотренных федеральными законами Российской Федерации. Ежегодный дополнительный отпуск без сохранения заработной платы предоставляется работнику, имеющему двух или более детей в возрасте до четырнадцати лет; работнику, имеющему ребенка-инвалида в возрасте до восемнадцати лет; одинокой матери, воспитывающей ребенка в возрасте до четырнадцати лет; отцу, воспитывающему ребенка в возрасте до четырнадцати лет без матери.

Указанный отпуск продолжительностью до 14 календарных дней, по заявлению работника, может быть присоединен к ежегодному оплачиваемому отпуску или использован отдельно полностью или по частям в удобное для работника время. Перенесение этого отпуска на следующий рабочий год не допускается.


Оплата отпуска, предоставляемого в соответствии с графиком отпусков, производится не позднее, чем за три дня до его начала.

 
Часть ежегодного оплачиваемого отпуска, превышающая 28 календарных дней (дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день), по письменному заявлению работника может быть заменена денежной компенсацией.

Замена отпуска денежной компенсацией беременным женщинам и работникам в возрасте до 18 лет, а также работникам, занятым на тяжелых работах и работах с вредными и (или) опасными условиями труда, не допускается.

Привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни производится с их письменного согласия в соответствии со ст.113 Трудового кодекса Российской Федерации в следующих случаях:

· для предотвращения производственной аварии, катастрофы, устранения последствий производственной аварии, катастрофы  либо стихийного бедствия;

· для предотвращения несчастных случаев, уничтожения или порчи имущества;

· для выполнения заранее непредвиденных работ, от срочного выполнения которых зависит в дальнейшем нормальная работа организации в целом или ее отдельных подразделений.

В исключительных случаях привлечение работников к работе в выходные и нерабочие праздничные дни допускается с учетом мнения профсоюзного органа по письменному распоряжению работодателя и с письменного согласия работника.

Работа в выходные и нерабочие праздничные дни оплачивается в двойном размере.  По желанию работника Общества, работавшего в выходной или праздничный нерабочий день, ему может быть  предоставлен другой день  отдыха в соответствии со ст.153 Трудового кодекса Российской Федерации Стороны, подписавшие настоящий Коллективный договор, один раз в год отчитываются о его выполнении на конференции работников Общества.
Выполнение Коллективного договора по итогам полугодия рассматривается на заседаниях комиссии по ведению коллективных переговоров и подготовки проекта Коллективного договора ОАО «ЦентрТелеком».

Осуществление контроля за исполнением Коллективного договора возлагается на комиссию по ведению коллективных переговоров и подготовки проекта Коллективного договора ОАО "ЦентрТелеком", созданную приказом ОАО «ЦентрТелеком» от 31.12.2003 №725 по согласованию с Советом председателей территориальных профсоюзных организаций профсоюза работников связи Центрального Федерального округа Российской Федерации  и состоящую из равного числа представителей сторон.

Работники, отвечающих по своим профессиональным, деловым и личностным качествам требованиям организации, несомненно, требует комплексного подхода. 
Комплексный подход к поиску и отбору новых работников предполагает решение, по меньшей мере, шести основных задач:
1. Определение количественной и качественной потребности в персонале с учетом основных целей и возможностей организации.

2. Получение точной информации о том, какие требования к работнику предъявляет вакантная должность. Сюда можно отнести как общие, так и специфические требования, такие как пол, возраст, социальный статус и др.

3. Определение личностных и деловых качеств, необходимых для наиболее эффективного выполнения работы.

4. Разработка критериев для отбора кандидатов, наиболее подходящих для занятия имеющихся вакансий.

5. Поиск возможных источников кадрового пополнения и выбор средств и методов, которые могут использоваться для привлечения подходящих кандидатов.

6. Обеспечение оптимальных условий для адаптации новых работников к работе в организации.
Иногда приходится сталкиваться с ситуацией, когда поиск и отбор персонала заранее не планируются и осуществляются лишь в тот момент, когда руководитель сталкивается с необходимостью заполнения тех или иных вакансий. В таких случаях трудно избежать распространенных ошибок: набор недостаточно квалифицированных претендентов, невозможность объективно оценить требования, недостаток средств отбора.

При планировании процесса отбора кадров  учитывается как количественную, так и качественную потребность в кадрах.

Количественная потребность в кадрах – это потребность в определенном числе работников различных специальностей.

Качественная потребность в кадрах - это потребность в работниках определенных специальностей необходимого уровня квалификации. Для определения качественной потребности в персонале используют различные подходы. Среди них можно выделить следующие:

· профессионально-квалификационное деление работ на основе производственно-технологической документации;

· анализ положений об отделах, должностные инструкции и описание рабочих мест;

· штатное расписание;

· анализ документации, определяющей профессионально-квалификационный уровень данной должности.

При определении потребности в персонале  также учитывается предполагаемое плановое (переводы, длительные командировки, учеба) и естественное выбытие кадров (болезни, декретные отпуска, увольнение по собственному желанию).

Для эффективного отбора первостепенное значение имеет определение критериев, на основании которых будет приниматься решение о преимуществах соискателей.

Как и любая организация, Московский филиал при отборе использует свой набор критериев, таких как возраст, пол, образование, знание иностранного языка, компьютера и многих других. 
Организация таким образом отсекает тех претендентов, которые                     не соответствуют установленным критериям: лица, не соответствующие всем требованиям, рассматриваться в качестве кандидатов на должность не будут.

Требования к критериям отбора. При установлении критериев отбора соблюдаются следующие требования:

•  валидность

•  полнота

•  надежность

•  необходимость и достаточность критериев.

Валидность критериев отбора. Валидность критериев означает, что критерии отбора должны соответствовать содержанию работы и требованиям к должности, на которую производится отбор. 

Полнота критериев. Требование полноты критериев, используемых при отборе означает, что они должны учитывать все ключевые характеристики, важные для успешной работы в данной должности. Неполнота критериев отбора может привести к тому, что будут отобраны кандидаты, не удовлетворяющие организацию по некоторым важным рабочим показателям. 

Надежность критериев. Отбор на основании установленных критериев должен обеспечивать точность и устойчивость результатов. Результаты, полученные в ходе отбора, не должны быть случайными.

Необходимость и достаточность критериев. Не следует перегружать процесс поиска кандидатов и излишне сокращать число возможных кандидатов, беря за основу критерии, которые не являются необходимыми или обязательными для успешной работы в должности.  

При решении задачи поиска возможных источников кадрового пополнения каждая организация использует свои методы. Поиск работников для замещения вакантных должностей в Московском филиале осуществляться как за счет внутренних ресурсов организации, так и за счет внешних источников. 

Работа по поиску подходящих людей начинается на основе уже существующих критериев отбора.

При внутреннем отборе наиболее часто используются такие подходы к выявлению подходящих кандидатов, как:

• Выявление наиболее подходящих кандидатов из числа работающих на основании формальных характеристик (образование, профессия, стаж работы, возраст, пол и др.);

• Формирование кадрового резерва для выявления потенциальных кандидатов, соответствующих основным требованиям работы в вакантной должности.

• Привлечение работников организации к конкурсу на замещение вакантных должностей через информирование об имеющихся вакансиях и условиях участия в конкурсе.

Преимуществами внутренних замещений можно назвать множество различных факторов:

· предоставление уже работающему сотруднику возможности профессионального роста;

· формирование у личности требуемых качеств, для занятия новой должности;

· ограничение текучести кадров;

· сведение к минимуму ошибки при отборе за счет знания работника, его опыта и деловых качеств, следовательно, его соответствии предполагаемой должности;

· сокращение затрат на найм;

· повышение лояльности персонала и стимулирование к большей отдаче в работе и т.д.

Привлечение внешних рынков труда зачастую неизбежно, поскольку  любой организации рано или поздно требуется «свежее дыхание». 

Достоинствами данного источника набора можно назвать:

· выбор из большого числа претендентов;

· уменьшение угрозы возникновения интриг внутри «застоялого» коллектива;

· уменьшение затрат на обучение или переподготовку, при условии отбора квалифицированного сотрудника.

Внешний источник набора при этом совсем не безупречен:                   относительно долгий период привыкания нового сотрудника, возможное ухудшение морально-психологического климата в коллективе с его приходом, а также эффект «кота в мешке», когда первые впечатления о профессиональных и коммуникативных способностях кандидата                            не совпадают с реалиями. Все это делает метод использования внешних источников довольно рискованным.

В этом году компанию ждут сокращения. Таково решение Совета директоров. Утвержденная цифра 12%., и она обязательна для всех подразделений компании. В ОАО «ЦентрТелеком» с помощью сокращений будет решен вопрос дублирования функций – сократится количество департаментов, а вся структура управления станет более прозрачной и понятной; в регионах одна из основных целей – отдать на  аутсорсинг самую низкооплачиваемую работу (сокращение, в частности, коснется уборщиц и другого вспомогательного персонала). Одновременно вырастет зарплата и появится четкая система мотивации персонала. Повышение благосостояния сотрудников – ключевой элемент программы развития компании. Воплотить его в жизнь удастся  гораздо быстрее, если сплотиться и стать единой командой, ориентированной на достижение поставленных перед ЦентрТелекомом целей. 

Базис успешного отбора персонала в организации исходит из принципов рационального совмещения внутренних и внешних источников отбора на вакантные должности.

Тесно связано с ясностью требование экономичности. Контроль, надзор и стимулирование должны требовать минимума усилий. Организационная   структура управления должна способствовать самоконтролю и мотивации. Чтобы удерживать  предприятие на ходу, минимально возможное количество людей (особенно высококвалифицированных и работоспособных людей)   должно   посвящать  внимание и силы «управлению», «организации»,  «контролю», «коммуникации», «кадровым проблемам».

Организационная  структура,  должна направлять внимание всех сотрудников не на усилия, а на результаты работы предприятия в целом. Работу руководителей   нужно    оценивать    по экономическим результатам, а не по стандартам узко профессиональной компетентности или административного мастерства.

Организационная структура не должна ориентировать людей на псевдо результаты. Она не должна поощрять тенденцию навешивать  не   прибыльную продукцию на прибыльные производственные линии. Она не   должна ориентировать людей на   интенсификацию усилий (т. е. повышение затрат), а мастерство превращать в самоцель.

Организация должна помогать каждому сотруднику  понимать свою собственную задачу и общую задачу предприятия. Чтобы соотносить свои усилия с благом целого, каждый сотрудник должен понимать, как его  задача  сопряжена  с  общей задачей  и как общая задача определяет его задачу, его усилия, его вклад.

Организация должна расцениваться также в соответствии с тем, облегчает она или затрудняет процесс принятия решений. Структура, подталкивающая решения вверх, вместо принятия их на максимально низком  уровне, структура, оттягивающая критически важные решения, концентрирующая внимание на лишних или второстепенных проблемах - плохая структура.

Организация должна обладать устойчивостью во времени и способностью к самообновлению.

Организация должна быть способна сама производить  лидеров  завтрашнего дня. Обязательное условие для этого - минимум уровней управления.  Способный человек, попадая на  низовую  управленческую  работу, скажем, в двадцать пять лет, не должен тратить свою жизнь, поднимаясь со ступеньки на ступеньку.  Иначе, когда он окажется на верху лестницы, у него уже не останется сил. Еще важнее опыт, который можно приобрести в организации. Структура должна помогать каждому сотруднику учиться, и развиваться на любом занижаемом посту, она должна предусматривать непрерывное обучение.
Организационная структура должна поощрять внедрение на предприятие новых идей и готовности к новым видам деятельности. Если раньше директор доперестроечных времен занимался прежде всего производством, сбытом, администрированием, то в новых условиях он должен в своей деятельности опираться на стратегический, оперативный и организационный маркетинг. Ему необходимо владеть демографическим, экономическим, экологическим, технологическим, политическим,      культурным и другими аспектами рыночной информации. При выработке стратегии теперь надо уметь ответить на такие вопросы, как: четко ли определена цель и насколько она ориентирована на рынок? Сформулированы ли задачи по позиционированию компании на рынке, обусловливающие планирование и реализацию услуг? Соответствуют ли эти задачи возможностям и ресурсам компании? Имеются ли у компании достаточные доли сегментов рынка, товаров, территорий и элементов маркетингового комплекса и т.д.

Конкуренция и технологические изменения предполагают, среди прочих, ответы на вопросы: обладает ли руководитель службы маркетинга достаточным авторитетом, чтобы влиять на действия компании, связанные с удовлетворением покупателей, оптимальна ли организационная структура компании с точки зрения функций, товаров, эффективно ли взаимо​действуют офисные службы и службы маркетинга, В системе управления информационная система, система планирования, мониторинга и контроля, разработка новых продуктов — все они подчинены идее развития рынка и прибыльности.

Некоторые руководители оперативно меняют оргструктуры управле​ния — например, статус начальника отдела маркетинга повышают до уровня вице-президента компании по маркетингу. Вице-президент компании по маркетингу часто встречает противодействие со стороны других вице-пре​зидентов предприятия. Например, вице-президент компании по             производству может отрицательно относиться к перестройке производства исходя из требований рынка. Поэтому в ряде случаев наилучшим выходом из создавшейся ситуации является повышение статуса вице-президента по маркетингу до уровня первого вице-президента.

Трансформация организационной культуры в соответствии с маркетинговой стратегией управления требует глубоких знаний и гибкости. Необходимо учитывать, во-первых, направленность воздействия культуры, ее сдерживающую либо мобилизующую силу при реализации поставленной цели. Например, в организациях с бюрократической культурой часто оказы​вается сопротивление любой попытке менеджеров нарушить устоявшийся порядок. Во-вторых, глубину и силу воздействия.

Итак, в рамках рыночной трансформации экономики в подходах к     управлению персоналом требуется достижение глубинной трансформации  менталитета  субъекта   и объекта управления. С учетом этапа развития страны и ее  национальных  особенностей эта  трансформация возможна в значительной степени через обновленную организационную культуру. Трансформация прежней организационной культуры идет через потребности рыночной экономики с акцентом на корпоративную ценность — маркетинг. Достижение поставленных целей будет успешным благодаря личности менеджера, его профессионализму, творческому потенциалу, чувствительности к переменам. Система экономики предприятия станет адекватной достижению цели только тогда, когда каждое рабочее место будет способствовать ей в этом. Практическая реализация концепции оптимизации процесса управления персоналом может быть успешной при достижении соответствия между целями, стратегией управления                        предприятием, стратегией управления персоналом, организационной культурой, качеством персонала.

Соблюдение вышеизложенных требований позволит создать гибкую, способную к быстрой перестройке организационную структуру, которая будет способствовать развитию системы управления на предприятии,                  повысит уровень ее организованности и создаст все условия для    эффективного функционирования предприятия в целом. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Переход к рыночным отношениям, приоритетность вопросов качества продукции и обеспечение ее конкурентоспособности повысили значимость творческого отношения к труду и высокого профессионализма. Это побуждает искать новые формы управления, развивать потенциальные способности персонала, обеспечивать его мотивацию к трудовому процессу. Управление человеческими ресурсами является одним из важнейших направлений деятельности организации и считается основным критерием ее экономического успеха, даже впереди совершенствования технического процесса (по значимости). Можно иметь отличную технологию, но при неквалифицированном персонале работа будет загублена. Таким образом, ключевой составляющей бизнеса является управление кадрами, технология управления персоналом.

Изменения, происходящие в современном производстве и связанные с резким повышением значимости человеческого фактора, выдвинули управление персоналом на передний план управленческой деятельности, стимулировали бурное развитие научных исследований в этой области. Результатом усложнения и обогащения деятельности по управлению персоналом и ее изучения явились разные трактовки управления персоналом в современной литературе, которые рассмотрены во второй главе. Все определения объединяется в несколько групп: мотивационные, дескритивные, теологические, дескритивно-теологические дефицилии.

Для отражение целевой направленности важной сферы управления, в этой главе рассматриваются понятия экономической, социальной и деловой эффективности. Функции управления персоналом представляют собой основные направления этого рода деятельности, ориентированные на удовлетворение определенных потребностей на предприятии. Перечисленные функции (планирование персонала, маркетинг персонала, подбор, оценка и развитие персонала, управление конфликтами, мотивация персонала и др.) дают представление о содержании управления персоналом как специфического вида управленческой деятельности и о предмете науки «управление персоналом».

Управление персоналом как специфическая деятельность осуществляется с помощью различных методов (способов) воздействия на сотрудников. 
Практически любая организация постоянно испытывает потребность в персонале. Потребность в кадрах организации удовлетворяется в процессе их набора и создания резерва работников для занятия вакантных должностей, из которых впоследствии можно отобрать наиболее подходящих лиц. Набор начинается с поиска. 

Отбор кадров – это процесс изучения психологических и профессиональных качеств работника с целью установления его пригодности для выполнения обязанностей на определенном рабочем месте или должности и выбора из совокупности претендентов наиболее подходящих с учетом соответствия его квалификации, специальности, личных качеств и способностей к характеру деятельности, интересам организации и его самого. Рассматриваются этапы процесса отбора персонала и методы его осуществления: характеристики, анкеты, собеседования и т.д. и как итог приема подходящего кандидата – заключение трудового договора. 

Эффективная оценка персонала играет огромную роль в управлении им, являясь основой множества процедур: приема на работу (здесь она позволяет снизить текучесть кадров на 90 %), внутренних перемещений, увольнений, зачислений в состав резерва на выдвижение, материальное и моральное стимулирование, применение санкций, переподготовка и повышение квалификации, контроля персонала, совершенствование организации управленческого труда, приемов и методов работы, улучшения структуры аппарата. Рассматривается, какие процедуры используются для выявления необходимых качеств претендента и с помощью каких методов эти процедуры выполняются.

Сегодняшний работник должен обладать стратегическим мышлением, предприимчивостью, широкой эрудицией, высокой культурой. Это выдвинуло на повестку дня требование непрерывного развития персонала, т.е. проведение мероприятий, способствующих полному раскрытию личностного потенциала работников и роста их способности вносить вклад в деятельность организации. 

Высокая мотивация персонала – это важное условие успеха организации. Ни одна компания не может не преуспеть без настроя работников на работу с высокой отдачей, без высокого уровня принадлежности персонала, без заинтересованности членов организации в конечных результатах и без их стремления внести свой вклад в достижение поставленных целей. Именно поэтому так высок интерес руководителей и исследователей, занимающихся управлением, к изучению причин, заставляющих людей работать с полной отдачей сил и в интересах организации. И хотя нельзя утверждать, что рабочие результаты и рабочее поведение работников определяются только лишь их мотивацией, все же значение мотивации очень велико.

Можно констатировать, что «человеческий фактор» играет решающую роль в любом производственном процессе. Технологии процесса управления персоналом оказывают решающее значение на результаты работы в целом.
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