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ВВЕДЕНИЕ
Рыночные отношения цивилизованных стран показывают, что в моменты экономических кризисов, как правило, выживают предприятия, которые затрачивали значительные средства на технологию производства и на персонал.

Сложившаяся кадровая политика в нашей стране до начала 90-х г. в основном была направлена на заполнение вакансий, учет и оформление по личному составу. Процесс управления персоналом был включен в подсистему управления производством и осуществлялся через совместную координацию такими организациями и подразделениями, как профком, отдел труда и зарплаты, подразделениями, отвечающими за социальную инфраструктуру, условия труда и охрану труда, медицинское обслуживание, за выяснение мнения коллектива.
В 1993 г. было принято постановление Правительства РФ № 1137 «Об основных направлениях подготовки кадров для рыночной экономики», в котором рекомендовалось преобразование отделов кадров в службы управления персоналом, объединяя отделы кадров и отделы труда.
Получив основной рычаг управления персоналом – материальное стимулирование, кадровая служба получила и возможность регулировать такие вопросы, как мотивация труда, привлечение и закрепление персонала.

Проблемы мотивации работников управленческого труда и др. категорий работников предприятий любых форм собственности всегда были и остаются по сей день наиболее актуальными независимо от общественно-политического строя, который функционирует в отдельно взятой стране и всего мирового сообщества в целом, т.к. от четко разработанных систем мотивации зависит не только социальная и творческая активность работников управленческого труда, но и конечные результаты предприятий в их многогранной социально-экономической деятельности и, особенно в области внедрения в производство инновационных процессов, мероприятий НТП.

Актуальность проблем мотивации не оспаривается ни наукой, ни практикой, т.к. именно от четкой разработки эффективной системы мотивации, поставленной у компании, зависит повышение эффективности привлечения именно того управленческого персонала (и конкретного работника), который необходим предприятию. Также от этого зависят и увеличения социальной и творческой активности конкретного работника (менеджера, рабочего), и конечные результаты деятельности предприятий различных организационно-правовых форм, производственной и непроизводственной сфер деятельности. 

Сравнительный анализ мотивационных систем, применяемых на предприятиях многих стран наглядно показал, что каждая в отдельности модель мотивации не имеет адекватных признаков и существенно отличается от др. не только по форме, но и по содержанию. И это можно считать вполне закономерным явлением, т.к. в сущности, не м.б. какой-либо единой мотивационной модели, которая могла бы успешно применяться без учета специфики развития каждого предприятия, а тем более отдельного государства в целом. Даже в условиях централизованного управления экономикой, когда тарифная и премиальная системы были строго регламентированы, отдельные предприятия находили и разрабатывали свои модернизированные системы мотивации, побуждавшие работников конкретного предприятия трудиться более эффективно и качественно, хотя инновации в этой области происходили, как правило, при условии предоставления им определенных правовых преимуществ в порядке эксперимента.
В марте 2002 г. журналом «Управление персоналом» было проведено исследование «Системы и методы мотивации» (приложение 1). Исследование показало, что из всех форм мотивации, оказывающих наибольшее влияние на сотрудников, на пятом месте стоит пенсионное обеспечение (ПО).

16.09.92 г. был подписан Указ Президента РФ «О негосударственных пенсионных фондах» за № 1077, который положил начало созданию национального негосударственного ПО. За истекшие 10 лет в России сложилась развитая система учреждений негосударственного ПО, включающая в настоящий момент 268 негосударственных пенсионных фондов (НПФ).

В последнее время в России, находящейся в рыночной экономике, особенно остро встает вопрос о бедственном положении наших пенсионеров, о том, что шаткое равновесие в финансировании выплаты мизерных государственных пенсий м.б. нарушено отсутствием дополнительных доходов в бюджет.

Выступая на Совещании в Кремле 7.02.01 г., Президент РФ В.В. Путин подчеркнул, что «пенсионная система страны в ее нынешнем виде себя исчерпала и нуждается в реформировании». От эффективности ПО, по его мнению, во многом зависит моральное состояние Общества. Основным смыслом реформы должна стать возможность для человека «прогнозировать свою жизнь на многие годы вперед». Пока же российские граждане такой возможности не имеют – тех усилий, которые предпринимаются в целях повышения пенсий, совершенно недостаточно, поскольку рост пенсий не поспевает за ростом цен. В результате, как выразился Президент РФ, жизненный уровень пенсионеров «остается крайне низким».

В рамках данного дипломного проекта, рассматриваются организационные аспекты создания НПФ на примере Компании «Омега», в целях обеспечения социальной зашиты ее работников.

Эволюция применения различных моделей мотивации показала как положительные, так и отрицательные аспекты их применения, и это естественный процесс, т.к. в теории и практике управления нет идеальной модели стимулирования, которая отвечала бы разнообразным требованиям. Существующие модели мотивации весьма различны по своей направленности и эффективности.
Результаты изучения форм мотивации не позволяют с психологической точки зрения четко определить, что же побуждает человека к труду. И все-таки, опираясь на исследование, проведенное журналом «Управление персоналом» все больше людей задумываются над своим будущим, уделяя наибольшее внимание такой форме мотивации, как ПО.
Цель дипломного проекта – повысить возможность привлечения и удержания управленческого персонала на наукоемком предприятием, посредством совершенствования системы мотивации путем внедрения негосударственного ПО (на примере ОАО «ОКБ Сухого»). 

Данный дипломный проект позволяет наиболее ясно показать всю многогранность совершенствования системы мотивации персонала, путем внедрения негосударственного ПО. Не претендуя на оригинальность, дипломный проект, тем не менее, не может не оказаться полезным тому, кто всерьез заинтересован вопросами мотивации персонала.

1. АНАЛИТИЧЕСКАЯ ЧАСТЬ. АНАЛИАЗ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ КОМПАНИИ. АНАЛИЗ СУЩЕСТВУЮЩЕЙ МОТИВАЦИИ В ОАО «ОКБ СУХОГО»
1.1. Краткая характеристика ОАО ОКБ Сухого. Анализ деятельности компании. Ее кадровый состав

В качестве компании, для работников которого будет проводиться негосударственное ПО, в этом дипломном проекте выступает ОАО «ОКБ Сухого».
ОАО «ОКБ Сухого» было образовано в 1993 г. ОКБ названо в честь выдающегося советского конструктора авиационной техники Павла Осиповича Сухого сегодня известно во всем мире. Имя выдающегося советского конструктора авиационной техники П.О. Сухого сегодня известно во всем мире, самолеты с маркой «Су» занимают достойное место в истории развития отечественного и мирового самолетостроения. Доктор технических наук П.О. Сухой - дважды Герой Социалистического Труда, лауреат Ленинской и Государственных премий, награжден многими орденами и медалями.
Под руководством П.О. Сухого за полувековой период его творческой деятельности было спроектировано свыше пятидесяти оригинальных конструкций, построено более четырех десятков типов самолетов, около двадцати из которых строились серийно и состояли на вооружении наших ВВС. 

ОАО ОКБ Сухого – один из заводов, производящих самолеты марки «Су», который принадлежит корпорации АВПК «Сухой». 

АВПК «Сухой» - ядро консолидации авиационной промышленности России в ХХI в. Кроме вышеназванного завода, в корпорацию входят: Иркутское авиационное производственное объединение (ИАПО), Комсомольское-на-Амуре авиационное производственное объединение (КнААПО) и Новосибирское авиационное производственное объединение (НАПО). Кроме этого, в него входит Таганрогский авиационный научно-технический комплекс им. Г.М. Бериева (ТАНТК), являющийся разработчиком самолетов-амфибий.

Предприятия АВПК «Сухой» разрабатывают и производят главным образом авиационную технику военного назначения. В настоящее время на вооружении российской армии и флота находятся самолеты Су-27, Су-24, Су-25, Су-24М и самолеты палубной авиации Су-33. Боевые самолеты марки «Су» поставлялись в Индию, Китай, Ирак, Польшу, Чехию, Словакию, Венгрию, Германию, Сирию, Алжир, КНДР, Вьетнам, Афганистан, Йемен, Египет, Ливию, Иран, Анголу, Эфиопию, Перу. Всего по экспортным контрактам в зарубежные страны поставлено более 2 тысяч самолетов «Су».

Основными задачами АВПК «Сухой» являются обеспечение ВВС России самой современной авиационной техникой для успешной реализации национальной военной доктрины, увеличение доли своей техники на внутреннем и внешнем рынках за счет перспективных разработок и диверсификации своей продукции.

Основными направлениями внешнеэкономической деятельности ОАО «ОКБ Сухого» являются:

• экспорт военной и гражданской авиатехники разработки и производства ОАО «ОКБ Сухого», работ и услуг военного назначения;

• экспорт товаров, работ и услуг двойного назначения (учебно-тренировочные самолеты, двигатели, оборудование);

• экспорт товаров, работ и услуг гражданского назначения (авиатехника и оборудование к ней, товары народного потребления).

Корпорация «Сухой», как интегрированная структура, позволяет наиболее эффективно использовать свой экспортный потенциал, оцениваемый до 2005 г. в 17 млрд. $.

ОАО «ОКБ Сухого» является сегодня признанным российским лидером в области проектирования авиационной техники различного назначения. 

Анализ состава работающих показал, что на данный момент специалистов, ранее работавших в авиационной промышленности или имеющих соответствующее образование - 90%, в др. отраслях промышленности - 10%.

Перед компанией на данный момент стоит задача поиска перспективных специалистов, закрепления их на предприятии, стимулирования и организации их труда таким образом, чтобы использовать его результаты с максимальной пользой и выгодой для предприятия и, соответственно, рабочего коллектива.

На данный момент в блок кадровой политики компании входят следующие отделы:

· Отдел кадров (ОК);

· Отдел развития персонала (ОРП);
· Отдел подготовки кадров;
· Бюро организации труда персонала.
В компании идет активное возрождение системы работы с кадрами, которая была очень развита в дореформенный период. Определенны основные направления кадровой политики – привлечение в компанию перспективной молодежи по профильным специальностям и закрепление существующих специалистов, посредством совершенствования системы мотивации путем введения негосударственного ПО.

На каждом новом этапе жизни, при каждом изменении статуса или роли, человеку необходимо определенное время для адаптации к новым условиям. Для ускорения этого процесса необходимо проводить комплекс мероприятий. От того, как своевременно и качественно будет проведена адаптация, зависит вся дальнейшая трудовая деятельность специалиста, рациональность использования его труда для развития компании. 

Уже на первоначальном этапе знакомства с компанией должна формироваться у работников преданность компании. Преданность компании означает отождествление человеком самого себя со своей организацией и ее целями. Преданный работник рассматривает свою компанию, как долговременное и постоянное место работы. Он уверен, что, работая именно в этой компании, сможет достойно обеспечить свое будущее. Преданность компании определяется такими моментами:

· глубокое желание работать в данной компании;
· прилагать много усилий в интересах компании;
· вера в корпоративные ценности.
Привлечению высококвалифицированных специалистов способствует созданный поколениями известных конструкторов имидж «ОКБ Сухого» как прогрессивно развивающей компании, имеющей международное признание.  

Внедрение негосударственного пенсионного обеспечения в компании «одевает» ее работников в «Золотые наручники», т.е. повышает преданность работников данной компании и «привязывает» их к ней вплоть до наступления пенсионного возраста.

Таким образом, необходимо замотивировать специалиста, сделать все, чтобы удовлетворенность своим трудом и социальным эффектом от труда была высока у каждого работника. И чтоб компания была уверена в преданности специалиста компании.

1.2. Анализ социально-демографической структуры коллектива ОАО «ОКБ Сухого»

В 1991 г. Законом о занятости населения было определено право собственности граждан России на свою рабочую силу в полном объеме. Формирование комплекса рыночных отношений в сфере занятости началось с изменения приоритетов госполитики: отказа от требования обязательности труда, сохранения за государством лишь функции содействия трудоустройству граждан.
Это привело к тому, что спад производства российской экономики за период с 1989 по 1996 г. составил свыше 50%. Надо отметить, что в этот период прекратило свое существование более 50% крупных промышленных предприятий. Можно легко представить образовавшееся количество безработных, если учесть то, что практически все население советского государства работали на таких крупных, во многих случаях, градообразующих предприятиях. Кроме того, в годы перестройки уровень оплаты в оборонной промышленности сравнялся с остальными отраслями, а вскоре и вовсе разрыв между уровнями зарплаты увеличился в несколько раз.

Лишь в 1997 г. падение производства было оставлено, и темпы экономического роста стабилизировались в районе нулевой отметки. Но теперь большая часть населения была занята на мелких и средних предприятиях. Экономический кризис августа 1998 г., который привел к сокращению штата финансовых предприятий и закрытию многих частных фирм, вернул многих работников на рынок машиностроительных предприятий, хотя и на них дела шли не очень успешно.
На данный период ОАО «ОКБ Сухого» является одним из ведущих в отрасли. Уровень средней зарплаты является самым высоким в отрасли. В ОАО ведется строгий учет кадрового состава для контроля кадровой политики.

Начиная с 1997 г., доля молодежи увеличилась с 12% в 1996 г. до 17,5% - в 2000 г., т.е. на 5,5% (см. табл.1.1). 

Табл. 1.1
Распределение численности постоянных работников предприятия по возрасту и годам

	Возраст
	на 01.01.98
	на 01.01.99
	на 01.01.00
	на 01.01.01

	
	% к общему кол-ву
	% к общему кол-ву
	% к общему кол-ву
	% к общему кол-ву

	до 18
	1,7
	0,7
	0,6
	0,4

	19-25
	8,1
	8,6
	9,2
	9,7

	26-30
	5,5
	5,9
	6,9
	7,4

	31-35
	5,5
	5,3
	5
	5,1

	36-45
	22,7
	21,9
	20,3
	19,3

	46-50
	16,2
	16,5
	15,9
	16,3

	51-55
	10,1
	12,1
	14
	15,5

	56-60
	16,3
	12,8
	10,6
	8,7

	61-65
	7,7
	10
	11
	11,3

	66-70
	4,6
	4,4
	4,4
	4

	Более 70
	1,6
	1,8
	2,1
	2,3

	Всего
	100
	100
	100
	100


Однако, по сравнению с 1999 в 2000 г. доля молодежи выросла незначительно – всего на 0,8%; в то время как с 1997 по 1999 г. эта доля увеличивалась ежегодно на 1,5-3%.

По сравнению же с 1989 г., когда компания была на «подъеме», доля снижается на 4,5% (см. рис. 1.1).
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Рис. 1.1. Доля молодежи предприятия (в % к численности работников предприятия)
Как видно из табл. 1.1, две преобладающие возрастные группы ОАО это работники 36-45 лет и 46-50 лет (наибольшая доля приходится на работников пенсионного и предпенсионного возраста). Это возраст, в котором люди максимально задумываются о благосостоянии своего будущего, т.е. о том, какова будет величина их пенсии. Именно для того, чтобы удержать и максимально замотивировать специалиста проводится проект по внедрению негосударственного пенсионного обеспечения в ОАО. Проект проводится для того, чтобы специалист был уверен в своем будущем и максимально выкладывался в компании.

По-прежнему остается «проблемной» самая производительная возрастная группа от 35 до 45 лет. За последние 5 лет доля этой группы в численности постоянных работников снизилась с 20,8% до 19,3%, т.е. на 1,5% (см. рис. 1.2).
Данная возрастная группа является самой многочисленной в компании (см. табл.1.1), однако уменьшение ее доли относительно постоянного состава является нежелательным явлением. Определенное уменьшение этой группы связано с тем, что специалист в этом возрасте, имея еще множество идей в своей сфере, может реализовать их, перейдя на др. место работы (например, на коммерческое предприятие), в поиске стабильного материального обеспечения своего пенсионного возраста.
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Рис. 1.2. Доля работников в возрастной группе 35-45 лет
Компании удалось до настоящего времени сохранить интеллектуальный потенциал именно за счет персонала, который относиться к предпенсионной и пенсионной группе, и именно с помощью этой категории персонала производит обучение и подготовку молодежи к дальнейшей самостоятельной профессиональной деятельности.

Учитывая отсутствие специалистов и рабочих (от 35 до 45 лет) машиностроительного профиля на рынке труда, средний возраст коллектива ОАО – 47 лет – настоящее время можно считать вполне оптимальным для опытного предприятия.

Если говорить о текучести кадров, то надо заметить, что за последние 5 лет в ОАО снизилась доля рабочих среди постоянных работников (см. рис. 1.3.). Данная тенденция характерна практически для всех машиностроительных предприятий.
ОАО «ОКБ Сухого» принимается широкий комплекс мер по закреплению данной категории работников. Ведь каждый работник ищет стабильности и уверенности в завтрашнем дне. Именно это и дает введение негосударственного ПО.

Итак, анализ социально-демографической структуры показал, что на протяжении последних нескольких лет, в компании остается дисбаланс в возрастной структуре, связанный с глобальными изменениями общественной жизни страны, с неуверенностью в завтрашнем дне, а также с переходом специалистов среднего поколения (от 35 до 45 лет) на коммерческие предприятия.
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Рис. 1.3. Сравнение распределений молодежи до 30 лет к категориям и годам в % ко всей молодежи

Такой дисбаланс может оказать существенное отрицательное влияние на процесс развития и сохранения интеллектуального потенциала компании.

Необходимо принимать целый комплекс мер по стабилизации данной возрастной группы в компании, потому что помимо большого, бесценного для ОКБ накопленного опыта (~15-25 лет), они накопили опыт управления. 

Именно поэтому предлагается проект по внедрению негосударственного ПО в компании.

1.3. Оценка и отбор управленческого персонала

Поиск кадров в ОАО «ОКБ Сухого» производится путем рекламы в ВУЗах, с помощью рекламных плакатов, через объявления в газетах, журналах и на сайтах, а иногда поиск специалистов высшего звена ведется через Кадровые агентства.

Если трезво оценивать ситуацию, сложившуюся на рынке труда в России на данный момент, то можно сделать вывод, что не многие профессионалы высшего уровня в авиационной промышленности готовы перейти из какого-либо коммерческого предприятия на госзавод. Главной причиной этого является система мотивации на данном заводе (как материальная, так и моральная). 

В данном дипломном проекте, проанализировав систему мотивации в ОАО «ОКБ Сухого», проводится ее совершенствование, посредством предоставления персоналу системы негосударственного ПО.

Технология поиска наиболее подходящего кандидата основана на знании критериев оценки и факторов мотивации наиболее успешных и перспективных менеджеров и специалистов.
Отбор и оценка кандидатов на предприятии ОАО «ОКБ Сухого» проходят следующим образом.

Распространенная проблема различия интересов стратегического, линейного менеджмента и HR требует четкого определения ролей в процессе отбора кандидатов: кто принимает окончательное решение, чьи визы являются разрешающими, кто является «ситом». Наиболее типичная схема этапов собеседования: служба HR, линейный менеджер, руководитель.
В ОАО «ОКБ Сухого», как правило, эта схема и используется. При этом существует строгое разделение обязанностей: личностные качества оценивает HR-менеджер, профессиональные навыки кроме линейного менеджера никто оценить не может. Оценка линейным менеджером личностных характеристик кандидата практически не учитывается при принятии окончательного решения, тогда как HR в свою очередь не может оценить профессиональных навыков. Такая узкая специализация при оценке помогает снизить субъективизм, вызванный непрофессионализмом экспертов в той области, которую они оценивают.
Начиная отбор персонала, специалисты ОАО «ОКБ Сухого» продумывают инструменты оценки соответствия кандидата требованиям и политику входа человека в компанию. Как правило, используются стандартные инструменты оценки: структурированное интервью, тестирование, проверка рекомендаций. 

Политика компании в области адаптации или развития сотрудников также может предлагать инструменты оценки. Так, например, в некоторых отделах ОАО «ОКБ Сухого» используется как методика оценки кандидата, испытательный срок. Человека берут на работу в этот отдел, дают 3 мес., чтобы он продемонстрировал результаты работы, на основе чего принимают окончательное решение о дальнейшей работе сотрудника. Этот метод достаточно дорогостоящий и рискованный, поскольку затраты на сотрудника включены во все затратные статьи компании, и потенциально он может нанести ей ущерб, однако точность оценки качества кандидата очень высокая. Риск данного метода м.б. снижен с помощью системы наставничества или попечительства, как раз так и поступают в ОАО «ОКБ Сухого».

Все подходы к оценке персонала страдают общим недостатком – субъективностью. Поэтому, специалисты кадровой службы ОАО «ОКБ Сухого» сформировали отдельные требования к оценочной технологии, чтоб решить эту проблему. Оценка кандидата д.б. построена так, чтобы персонал был оценен:

· объективно, вне зависимости от чьего-то частного мнения или отдельных суждений;

· надежно и относительно свободно от влияния ситуативных факторов: настроения, погоды, прошлых успехов и неудач, возможно случайных;

· достоверно в отношении деятельности оцениваться должен реальный уровень владения навыками - насколько успешно человек справляется со своим делом;

· м возможностью прогноза оценка должна давать данные о том, к каким видам деятельности и на каком уровне человек способен потенциально, т.е. на сколько у него большой потенциал.

От тщательного подбора сотрудников зависит работоспособность и результативность организации. Человек д.б. не только хорошим профессионалом, но и членом команды, разделяющим ее человеческие и корпоративные ценности.

В целях изучения качественного состава трудоустраивающихся в ОАО «ОКБ Сухого» и разработки мероприятий, по совершенствованию работы с персоналом в области приема на работу, на предприятии ежегодно проводится анализ результатов индивидуальных бесед с трудоустраивающимися, обследования их способностей (см. приложение 2).
1.4. Оценка существующей мотивации на предприятии

Под мотивацией понимается процесс побуждения человека к совершению определенных действий. Эти действия м.б. направлены как на реализацию производственных или инженерно-управленческих функций, так и на выражение покупательских (потребительских) предпочтений. 

Общее состояние мотивации в ОАО «ОКБ Сухого» можно признать удовлетворительным. Однако в ходе диагностики обследования, проведенного отделом развития персонала в некоторых отделах более 2/3 молодых специалистов, ответивших на вопросы анкеты, указывали на низкий средний уровень зарплаты как на один из главных демотивирующих факторов. По данным того же опроса около 17% молодых специалистов планируют перейти на работу в др. организацию и только половина уверены, что проработают в КБ 5 лет. Так же более 2/3 специалистов в возрастной группе от 35-50 лет задумываются о переходе на др. место работы в связи с низкой зарплатой и с низким ПО. Это очень плохо сказывается на деятельности компании. Для того чтобы привязать специалистов и «одеть» на них «Золотые наручники», необходимо ввести систему негосударственного ПО.

Материально-денежная мотивация работников ОАО «ОКБ Сухого»

В отличие от др. мотиваторов (материально-неденежного, социального, профессионально-денежного, морального, трудового и др.) материальное стимулирование занимает господствующее положение в системе общей мотивации, т.к. является основным источником удовлетворения работников. 

За последний год затраты на зарплату персонала Общества составили (без учета налогов и отчислений в фонды) около 520 млн. руб. (в 2001 г. – 507 млн. руб.). Из этой суммы на цели подготовки и повышения квалификации персонала израсходовано 5,15 млн. руб. (в 2001 г. – 3,45 млн. руб.). Кроме того, по договорам с организациями на цели работы с персоналом было израсходовано 6,79 млн. руб. (в 2001 г. – 6,5 млн. руб.).

Центральное место в системе материального стимулирования специалистов занимают формы и системы оплаты труда, тарифные оклады, премиальные системы и дополнительные виды доплат.
Зарплата специалиста состоит из следующих частей: оклад, надбавка, % премии, выплата за выслугу лет.

Постоянная часть зарплаты в ОАО «ОКБ Сухого». В апреле отчетного года было проведено массовое повышение (индексация) окладов в среднем на 20%. Кроме того, в течение года в подразделениях производилось дополнительное повышение зарплаты для 40-60% сотрудников. В итоге, средняя зарплата на предприятии (с учетом всех выплат) возросла с 81 руб. до 9638 руб. или на 18,6%. Прирост средней зарплаты превысил уровень инфляции (15,1%), но оказался ниже прироста зарплат по г. Москве (20-25%).

В компании продолжает использоваться система надбавок и доплат к окладу и тарифам:

· ежемесячная надбавка («премия») в размере в среднем 40% от оклада;

· вознаграждение за выслугу лет (до 25%) от оклада;

· персональные надбавки высококвалифицированным разработчикам, специалистам и рабочим;

· оплата совместительства внутри предприятия или на дочерних предприятиях;

· доплата за совмещение обязанностей;

· персональные надбавки молодым специалистам;

· доплата за вредные условия труда;

· оплата сверхурочных работ.

Кроме того, оплачивается на почасовой основе преподавание на внутрифирменных курсах и семинарах, а также кураторская работа – в виде ежемесячной доплаты, рассчитываемой с учетом табельного времени кураторства и курируемого.
Переменная часть зарплаты в ОАО «ОКБ Сухого». В переменную часть зарплаты входят:

· премии за выполнение этапов программ;

· годовая премия;

· премия за участие в комплексной бригаде;

· вознаграждение за участие в летных испытаниях;

· премии за получение дополнительных финансовых средств для предприятия;

· разовые премии.

В ОАО «ОКБ Сухого» существует социальный компенсационный пакет. В соответствии с коллективным договором сотрудники предприятия получают в экстренных случаях материальную помощь, а так же льготное (для некоторых категорий - бесплатное) питание. Предоставлялись льготные путевки для отдыха сотрудников, их детей и членов семей на базах отдыха, принадлежащих компании.

Организация зарплаты в коллективе осуществляется с целью: 

· стимулирования решения поставленных перед коллективом задач; 

· повышения качества работы и эффективности труда работающих; 

· содействия повышению квалификации, росту творческой активности и развитию способностей работников; 

· обеспечения роста удовлетворенности трудом, его условиями и результатами; 

· обеспечения принципа оплаты труда в зависимости от его количества и качества с учетом его условий и результатов.

Политика компании в области организации материально-денежного стимулирования отражена в приложении 2.

Существующая система моральной мотивации в ОАО «ОКБ Сухого»

Вопреки воле и желанию человека от него нельзя добиться многого. Имея желание и настроение, следуя определенным нормам и правилам поведения, работник мотивированно выполняет конкретную работу. Каждый работник независимо от того, является ли он руководителем или подчиненным, попадает в различные жизненные ситуации. В поведении его проявляются самые различные мотивы, причем часто мало совместимые друг с другом. Возможна ситуация, когда «срабатывают» несколько взаимосвязанных мотивов.

У одного и того же человека не м.б. всегда одна и та же мотивация. Жизнь постоянно меняется, а под влиянием ее меняется личность и связанная с ней мотивация как система побудительных сил. Исходя из знания мотивации, можно определить, почему руководитель выбирает ту или иную тактику поведения при решении определенной управленческой задачи, сознательно проявляя при этом активность и стремясь достичь поставленной цели.

В данное время важна не только материальная, но и моральная мотивация. В ОАО «ОКБ Сухого» действует развитая система морального поощрения, включая доски почета, обновляемые дважды в год, присвоение почетных званий «Ветеран ОКБ Сухого», вручение почетных грамот. Разработана социально-бытовая программа для сотрудников: бесплатное медобслуживание в поликлиниках «Центравиамед», подарки к Новому Году и 8-му марта, путевки на базу отдыха. На территории работают кафе, столовые, магазины.

Одно из направлений морального поощрения новых работников компании – наставничество.

Наставничество распространяется новых работников компании (как на специалистов, так и на молодых работников). Наставничество м.б. индивидуальным и коллективным. На должность наставника подбираются квалифицированные специалисты, умеющие и желающие работать в этой сфере, имеющие хорошую психологическую характеристику. Подбор наставников осуществляется линейным руководителем совместно с местным профсоюзным комитетом и Отделом развития персонала. Срок наставничества – 1 год.

Деятельность наставника направлена на:

1. помощь работнику последовательно и грамотно овладевать своей специальностью, профессией, навыками, приемами, оборудованием и т.д. (для молодых работников);

2. развитие чувства ответственности за выполненную работу;

3. ознакомление нового работника с традициями компании, приобщение к общественной жизни компании совместно с молодежными Советами;

4. ведение учета проделанной работы и изменений в жизни своего подопечного в дневнике.
Наставник отчитывается о проделанной работе на заседании Совета наставников с обязательным участием начальника подразделения и начальника структурного подразделения.

Для морального и материального поощрения наставников проводятся следующие мероприятия:

· в целях материального поощрения наставнику с момента выхода приказа о его назначении начисляется ежемесячная надбавка к окладу в размере минимального оклада по компании – при наличии одного подопечного, и в размере социального минимума по компании – при наличии нескольких подопечных;

· проводится курс «Лучший наставник компании»;
· объявляется благодарность с занесением в трудовую книжку;

· выдается единовременная денежная премия.

Ежегодно в компании проводятся вечера (Новый год, 8-е марта, празднование даты основания ОАО «ОКБ Сухого» и прочее), организуются поездки в зимний период в о/к «Зорька» и участие в теле играх, чемпионатах по мини-футболу, спортивных соревнованиях с командами молодых специалистов др. авиастроительных предприятий.

1.5. Предварительный анализ текучести кадров

Персонал — это основной штатный состав работников компании, выполняющих различные производственно-хозяйственные функции. Он характеризуется численностью, структурой, профессиональной пригодностью, компетентностью.

Персонал не является чем-то застывшим: он находится в постоянном движении вследствие приема на работу одних и увольнения др. работников.

Степень текучести персонала обусловлена следующими факторами: 

1. Необходимостью смены работы, определяемой, например, какими-либо факторами неудовлетворенности, неудовлетворенностью зарплатой, условиями и режимом труда, климатом. 

2. Вложениями средств, связанными с работой и условиями жизни (наличие своего хозяйства, специфика профессии). 

3. Желательностью нового места работы, обеспечивающего улучшение условий жизни и труда.

4. Легкостью адаптации в новых условиях, определяемой связанными с ней расходами, квалификацией, опытом, возрастом.

5. Обладание информацией о вакансиях и степенью ее достоверности.

6. Нестабильностью, связанной с низкой материальной обеспеченностью пенсионного возраста (т.е. плохо развитой системой ПО работников).

Основная причина текучести — недовольство работников своим положением. В частности, речь идет о неудовлетворенности зарплатой, условиями и организацией труда; малым размером ПО, нерешенности социальных проблем; отдаленности работы от дома; отсутствии условий для отдыха, детских учреждений; неуважительном отношении со стороны руководства, не оправдавшихся ожиданиях, неустойчивости служебного положения и невозможности сделать карьеру.
Факторы, вызывающие движение персонала, разнообразны, имеют разные источники, сила их влияния различна, изменчива и зачастую трудно поддается количественной оценке.

Их можно разделить на 3 группы:

1. факторы, возникающие в самой компании (величина зарплаты, мотивация персонала, условия труда, уровень автоматизации труда, перспектива профессионального роста и т.п.);

2. личностные факторы (возраст работников, уровень их образования, опыт работы и т.п.);

3. факторы, внешние по отношению к предприятию (экономическая ситуация в регионе, семейные обстоятельства, появление новых предприятий и т.п.).

В свою очередь, в каждой из этих групп можно выделить факторы, отличающиеся по силе и характеру их влияния на мобильность работников.

Обстоятельства, обусловливающие текучесть кадров, м.б.: полностью управляемыми (условия труда, формами мотивации и быта), частично управляемыми (удовлетворенность коллективом, взаимоотношениями) и неуправляемыми (природно-климатические факторы).

Целенаправленно воздействуя на первые и вторые, можно существенно снизить текучесть. Для этого применяются различные меры: технические (совершенствование техники и технологии, улучшающие условия труда); организационные (нахождение каждому работнику наиболее соответствующего ему места, поскольку, например, при ощущении невостребованности и перегруженности текучесть увеличивается); социально-психологические (предоставление дополнительных льгот и гарантий, улучшение внутреннего климата); культурно-бытовые (повышение уровня медобслуживания).
Замечено, что предварительный инструктаж и обучение снижает текучесть кадров, а ощущение невостребованности или перегруженности ее увеличивает. Снижает текучесть кадров уверенность работника, что он может воздействовать на производственные процессы. Сотрудники добросовестнее и с большим внутренним желанием выполнят ту или иную работу, если сами в полной мере будут отвечать за нее, получат возможность довести ее до конца. Удовлетворенность приносит свобода в выборе темпа и очередности выполнения задания, возможность внесения в процесс своего, нового. Фактор, который максимально снижает текучесть кадров (особенно в возрасте 30-50 лет) – уверенность работника в своем будущем - высоком ПО.

Повышенный оборот кадров, какой бы причиной он ни был вызван, снижает укомплектованность рабочих мест исполнителями, отвлекает высококвалифицированных специалистов, вынужденных помогать новичкам, ухудшает морально-психологический климат, снижает производительность труда у тех, кто собирается уходить, что в результате вызывает экономические потери. 

Перемена работы является довольно сложной операцией. Реакция работников на вероятность перемены работы основывается не на простом расчете «затраты - прибыль», а на надеждах на продвижение, личное благополучие и на уверенность в будущем. Характер работы, уровень и тип профессиональной подготовки, социальная подвижность работника фактически определяют его склонность к перемене работы и вероятность успеха при этой перемене. По этой причине при решении вопросов текучести рабочей силы большая роль отводится кадровой политике компании, положению работника в фирме, уровню качества трудовой жизни.

Собственно компания в силу стремления к наивысшей производительности труда заинтересовано в стабильном коллективе и занимает позицию субъекта, принимающего из экономических соображений энергичные меры по ограничению числа увольнений.

Существует прямая связь между сроком пребывания человека в компании и результатами его труда, т.к. при наличии большого стажа он лучше знает тонкости работы, а поэтому показывает более высокую результативность.

Кроме того, как правило, происходит снижение производительности труда в группе работников, собирающихся покинуть предприятие, в силу изменения их ориентации. Производительность труда в группе работников, недавно пришедших в компанию, также ниже, чем в среднем по компании, из-за временной неприспособленности к новой рабочей ситуации и в связи с проблемами социальной адаптации.

Экономические потери, связанные с текучестью персонала, определяются на основе данных текущей отчетности и специальных обследований. Они складываются из потерь от нарушения стабильности коллектива, трудовой дисциплины, потерь от повышенного брака, прямых потерь рабочего времени.

В ОАО «ОКБ Сухого» ведется учет о движении молодых специалистов (возрастная группа – до 30 лет), и внутри этой группы - увольняющиеся в течение первого года работы. На самом деле этапов в жизни молодого специалиста на предприятии гораздо больше. Особенно важны первые 3 года работы (работы по первому контракту), 4-год работы в компании и оставшийся период до 30 лет, хотя и его тоже можно разделить на этапы.

Зависимость интенсивности текучести кадров от социально-демографических характеристик настолько существенна, что пренебречь ею нельзя. Знания закономерностей влияния личностных характеристик работника на его склонность к перемещениям позволяет, во-первых, прогнозировать количество увольнений и, во-вторых, находить пути смягчения отрицательного воздействия названных факторов. Известен, к примеру, опыт определения будущего уровня текучести кадров в зависимости от времени пребывания работников в компании.

Подробное изучение текучести кадров осуществляется с помощью специальных обследований в 2-х направлениях:

1) для создания общего портрета увольняющихся (на основе сведений о поле, возрасте, семейном положении, числе детей, общем и профессиональном образовании, стаже, тарифном разряде, инвалидности, зарплате за последние несколько месяцев);

2)  для изучения причин ухода, в качестве которых могут выступать неиспользование по специальности, неудовлетворенность работой, условиями и режимом труда, заработком, невозможность учиться, плохие отношения с администрацией и с коллегами, рождение ребенка, отсутствие мест в детских учреждениях, длительные поездки.

В «ОКБ Сухого» данные о текучести анализируются по профессиям, подразделениям, должностям, причинам, возрастным группам уволившихся. Углубленный анализ позволяет уточнить причины и своевременно предусмотреть мероприятия по закреплению кадров.

Для усиления обратной связи с управленческими специалистами отделом развития персонала проводится опрос (см. форму Опросного листа в приложении 2) для выявления интересов и потребностей данной группы работников, в целях закрепления их в компании. Опросный лист состоит из 3-х частей:

1. Выявление (путем ранжирования по значимости) жизненных и профессиональных приоритетов.

2. Выявление причин, препятствующих следованию своим приоритетам.

3. Выявление  потребностей в социальной и профессиональной сферах «жизни» в компании.

Поскольку люди часто сами не всегда точно знают причины ухода, путают их с поводом или не хотят называть, для обстоятельного анализа текучести лучше использовать спецанкеты и анкеты для анализа мотивации к труду, из которых также можно многое узнать. Информация, полученная из них, дополняется изучением ситуации на месте, там, где выявилось больше всего недовольных. В частности, речь идет о зарплате, ее формах и системах, морально-психологическом климате, условиях труда, состоянии рабочей среды, обеспеченности людей жильем.

Текучесть связана с субъективными причинами (уход по собственному желанию, увольнение за нарушения трудовой дисциплины). Обычно она характерна для молодых сотрудников и после 3 лет работы существенно снижается. Считается, что нормальная текучесть кадров составляет до 5% в год.

Статистика характеризует движение персонала относительными и абсолютными показателями оборота и текучести. Абсолютными показателями движения персонала являются оборот по приему и оборот по выбытию.

Оборот по приему представляет собой число лиц, зачисленных на работу после окончания учебных заведений, в порядке перевода из др. организаций, по распределению, по направлению органов трудоустройства, по приглашению самой организации, а также проходящих производственную практику.

Оборот по выбытию характеризуется численностью лиц, уволившихся из организации за данный период, сгруппированных по причинам увольнения. В зависимости от этих причин он бывает естественным и излишним. Последний по-другому называется текучестью кадров.

Текучесть связана с субъективными причинами (уход по собственному желанию, увольнение за нарушения трудовой дисциплины). Обычно она характерна для молодых сотрудников и после 3 лет работы существенно снижается. Считается, что нормальная текучесть кадров составляет до 5% в год.

Относительный оборот персонала можно охарактеризовать с помощью ряда показателей:

[image: image15.wmf]0

10

20

30

40

50

60

70

высшее звено

Среднее звено

низовое звено

в целом по

предприятию

1. Ип - интенсивность оборота по приему:
Ип =          ,
где Чпр - число принятых за период;
СЧ - среднесписочная  численность персонала за период.
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2. Ив - интенсивность оборота по выбытию:

Ив  =          , 
где Чвыб - число выбывших за период по всем причинам.
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3. Ктек - коэффициент текучести:
Ктек  =           ,
где Ои - излишний оборот.
4. Кзак - коэффициент закрепленности:
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Кзак  =             ,
где Чпок - число лиц с определенным стажем, покидающих организацию.

Движение персонала отражается в балансе, включающем сведения об изменении численности и структуры кадров. Балансы составляются в компании квартальные и годовые периоды, в т.ч. по отдельным специальностям, профессиям, категориям. Они содержат данные о численности работников на начало и конец периода, числе поступивших и выбывших за период. При этом в них делается расшифровка того, откуда люди прибыли (из учебных заведений, из др. организаций в порядке перевода, с бирж труда и проч.) и по каким причинам ушли (перевод в др. организации, окончание срока договора, уход на учебу, призыв на воинскую службу, выход на пенсию и др. причины).
Анализ текучести персонала за 2002 г.

Численность постоянного персонала уменьшилась за отчетный год с 5179 до 5102 чел. или на 1,5%. Это произошло за счет резкого увеличения текучести (с 224 до 322 чел.). В основном, сокращение численности постоянного персонала произошло за счет Опытного производства и Блока обеспечения производства.

Коэффициент текучести увеличился до 6,1% (в 2001 г. – 4,1%). Существенно возрос и коэффициент текучести молодежи до 30 лет – с 12,1% в 2001 г. до 14,2% в 2002 г.

Распределение сотрудников по должностным уровням в течение года практически не изменилось. Доля руководителей всех уровней составляет 16,6% от численности персонала, т.е. 1 руководитель в среднем приходится на 5 сотрудников.

В 2002 г. обновлены и утверждены приказом по компании списки действующего и перспективного резерва на замещение руководящих должностей по большинству подразделений компании. Общее количество специалистов, зачисленных в резерв, составило 445 чел. (2001 г. - 269), что составляет 54% от общего числа руководителей.
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Рис. 1.4. Распределение резерва по уровням руководителей

Оценивая итоги работы с резервом в 2002 г. в целом, можно отметить такие положительные результаты как низкая текучесть резерва, особенно включенного в проект подготовки резерва и/или в число тех, с кем заключены дополнительные соглашения, и достаточно быстрое продвижение резервистов.

2. ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРОЕКТНАЯ ЧАСТЬ. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ В ОАО «ОКБ СУХОГО» И ВНЕДРЕНИЕ НЕГОСУДАРСТВЕННОГО ПЕНСИОННОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ
2.1. Оценка пенсионного обеспечения, существующего в компании

Далеко не секрет, что все люди пекутся о своей старости и пытаются каким-то образом себя обеспечить, чтобы не остаться без средств к существованию в нетрудоспособном возрасте. Также многие люди хотят себя подстраховать на тот случай, если производственная травма или несчастный случай вдруг лишат человека трудоспособности или даже жизни (если профессия связана с постоянным риском для жизни; например оперативный работник, кадровый военный). На протяжении многих лет единственным гарантированным источником дохода после ухода на заслуженный отдых по достижении пенсионного возраста, либо вследствие потери трудоспособности являются государственные пенсионные выплаты. Таким образом, все средства аккумулируются на государственных счетах и затем перераспределяются.

Состояние действующей системы пенсионного обеспечения (ПО) в РФ, сложившейся в условиях, представляет собой одну из острейших социально-экономических проблем, поскольку затрагивает жизненно важные интересы около 40 млн. чел. или чуть менее 1/3 всех жителей России.

В настоящее время государственная пенсионная система переживает серьезный кризис, который выражается в целом ряде тенденций и показателей.

Сейчас, во время попытки восстановления российской экономики, пенсия не может обеспечить хотя бы минимальные потребности человека, к тому же существует проблема невыплаты пенсий. Действующая в данный момент  пенсионная система не создает стимула для больших заработков, т.к. это не находит ни какого отражения при исчислении будущей пенсии. Все это свидетельствует о глубоком кризисе сложившейся системы государственного ПО и необходимости ее коренного реформирования.

В ОАО «ОКБ Сухого» действует Государственное ПО.

Государственное ПО основывается на широкой законодательной базе, насчитывающей свыше 50 федеральных нормативно-правовых актов. Наиболее общими и важными из них являются те, которые регулируют условия и нормы обеспечения государственными пенсиями законы.

Источниками финансового обеспечения государственных пенсий являются:

Федеральный бюджет – в отношении пенсий гражданам, проходившим военную службу, службу в органах внутренних дел, отдельным категориям лиц в связи с особенностями прохождения ими государственной службы (федеральным государственным служащим, депутатам, судьям, прокурорским и таможенным работникам и др.), гражданам в связи с аварией на Чернобыльской АЭС и вследствие др. радиационных аварий и катастроф, а также социальных пенсий и расходов на выплату пенсий, назначаемых по Закону РФ «О государственных пенсиях в РФ», в части, определяемой включением в трудовой стаж периодов, не связанных с уплатой страховых взносов в Пенсионный фонд (ПФ) России;

ПФ России – в отношении «трудовых» пенсий гражданам, работавшим по трудовому договору, по договорам гражданско-правового характера, предметом которых являются выполнение работ и оказание услуг, индивидуальным предпринимателям, членам производственных кооперативов и крестьянских (фермерских) хозяйств, лицам свободных профессий (писатели, композиторы, художники и т.п.) и др. гражданам, подлежащим государственному пенсионному страхованию.

Таким образом, система государственного ПО в РФ действует на принципах перераспределения средств между поколениями. Основу финансирования выплаты государственных пенсий составляет страховой тариф обязательных отчислений в ПФ России, установленный в размере 28% от ФОТ для работодателя и 1% от зарплаты для работника.

На табл. 1.1 показано распределение численности постоянных работников по возрасту и годам.

Как видно из табл. 1.1, две преобладающие возрастные группы ОАО это работники 36-45 лет и 46-50 лет (наибольшая доля приходится на работников пенсионного и предпенсионного возраста). Это возраст, в котором люди максимально задумываются о благосостоянии своего будущего, т.е. о том, какова будет величина их пенсии. Именно для того, чтобы удержать и максимально замотивировать специалиста проводится проект по внедрению негосударственного ПО в ОАО. Проект проводится для того, чтобы специалист был уверен в своем будущем и максимально выкладывался в компании.

По-прежнему остается «проблемной» самая производительная возрастная группа от 35 до 45 лет. За последние 5 лет доля этой группы в численности постоянных работников снизилась с 20,8% до 19,3%, т.е. на 1,5% (см. рис. 1.2).
Данная возрастная группа является самой многочисленной в компании (см. табл.1.1), однако уменьшение ее доли относительно постоянного состава является нежелательным явлением. Определенное уменьшение этой группы связано с тем, что специалист в этом возрасте, имея еще множество идей в своей сфере, может реализовать их, перейдя на др. место работы (например, на коммерческое предприятие), в поиске стабильного материального обеспечения своего пенсионного возраста.

Пенсионная система является очень важным элементом финансовой системы, по ней судят о политике проводимой государством, именно на социальные цели государствами во всем мире расходуются значительные денежные ресурсы.

Пенсии подразделяются на минимальные, средние и максимальные в зависимости от вклада гражданина ему назначается соответствующий размер пенсии. Очень важным является соотношение их с прожиточным минимумом, которое представлено на рисунке. Таким образом, реализуется важное социальное значение ПФ России.

Однако выплачиваемые пенсии все меньше отвечают своему  социально-экономическому значению – обеспечивать достойный уровень жизни людям, не имеющим трудовых доходов. 

На данный момент, существующая в прежних формах пенсионная система, не только не обеспечивает должным образом людей пенсионного возраста, но и не соответствует изменившимся экономическим, правовым и социальным условиям, т.е. она обречена на воспроизводство кризисных ситуаций, и сама является элементом тормозившим социальное и экономическое развитие страны.

В отличие от нашей страны на предприятиях в США ставится вопрос о разработке мероприятий по закреплению опытных квалифицированных специалистов, невзирая на их возраст, например о совершенствовании системы ПО, либо введения для управленческих работников негосударственного ПО.

Ряд развитых стран (Япония, США, Германия) пришли к выводу, что в результате увеличения продолжительности жизни (на 1 год через каждые 3 года) в цивилизованных странах значительно возросла доля старшего возраста после 40 лет, а доля молодежи, наоборот, снизилась (например, в нашей стране – молодежи всего лишь около 1/4 населения). Благодаря увеличению доли старшего поколения появилась возможность иметь дело с более опытными работниками, не требующими дополнительных вложений в инженерную подготовку персонала. Работа с молодежью, наоборот, отвлекает на себя значительные усилия и средства, хотя при этом группа работников остается основным кадровым резервом.

ОАО «ОКБ Сухого» удалось до настоящего времени сохранить интеллектуальный потенциал именно за счет персонала, который относиться к предпенсионной и пенсионной группе, и именно с помощью этой категории персонала производит обучение и подготовку молодежи к дальнейшей самостоятельной профессиональной деятельности.

Учитывая отсутствие специалистов и рабочих (от 35 до 45 лет) машиностроительного профиля на рынке труда, средний возраст коллектива ОАО – 47 лет – настоящее время можно считать вполне оптимальным для опытного предприятия.

ОАО «ОКБ Сухого» принимается широкий комплекс мер по закреплению данной категории работников. Ведь каждый работник ищет стабильности и уверенности в завтрашнем дне. Именно это и дает введение негосударственного ПО.

В ОАО существует льготное пенсионное обеспечение для рабочих определенных специальностей (Список № 1 и Список № 2). Также ОАО предусмотрено льготное ПО за выслугу лет. Например, за 2001 г. в рамках компании было проведено следующее мероприятие:

В 1 квартале подготовлены и представлены сведения о работниках предприятия, имеющих право на льготное ПО по Спискам № 1 и № 2 и за выслугу лет в ПФ РФ за 2000 г.
В течение года были подготовлены льготные справки и дополнительные материалы для назначения льготных пенсий в отделения ПФ и Управления социальной защиты населения по г. Москве (40 справок с дополнительными материалами).

В 4 квартале подготовлены утверждены и представлены в ПФ РФ списки для включения летного состава УТЦ в «Перечень должностей, работникам которых установлена пенсия за выслугу лет».

Организована работа в подразделениях ОАО по подготовке, оформлению и хранению документов, необходимых для назначения льготных пенсий, в соответствии с требованиями ПФ РФ (Распоряжение Главного инженера по ОП от 26.02.01 г. с перечнями документов для подразделений).

В 4 квартале была организована работа по подготовке материалов для работы комиссий из управления социальной защиты района Хорошевский и Управления ПФ РФ Фрунзенского района г. Москвы при проверках обоснованности назначения льготной пенсии термистам цеха № 11 и достоверности представленных сведений по льготному ПО за 2000 г.

Также предприятием за прошедший год подготовлены письма в Минтруда, Управлением ПФ РФ, Министерство по налогам и сборам по вопросам льготного ПО и условиям труда.

Постоянно проводятся консультации для работников предприятия по льготным пенсиям, соцстрахованию, компенсациям за работу с вредными условиями труда.

Но, к сожалению, даже все это специалистам не дает гарантии, что они в пожилом возрасте, уйдя на пенсию смогут достойно существовать. Пенсии, которые сейчас выплачиваются государством, пусть даже самые высокие не покрывают минимальные расходы людей, не получающие дополнительного дохода (или еле-еле покрывают). Поэтому, для того, чтобы удержать специалистов в ОАО, предлагается ввести проект по внедрению негосударственного ПО для управленцев и специалистов высшего и среднего звена.

Пенсионный кризис, продолжающийся в последние годы, показал жесткую зависимость пенсионной системы от экономических, социальных и демографических факторов. В этих условиях необходимо, прежде всего, признать несостоятельность действующей модели организации государственного ПО, признать невозможность сохранения уровня социальных гарантий на прежней высоте.

2.2. Обоснование внедрения негосударственного пенсионного обеспечения  ОАО «ОКБ Сухого»

Проблемы порочности распределительного принципа выплаты государственной пенсии, большой текучести кадров, старения работников и низкого притока специалистов широко обсуждались в компании еще в начале 90-х г. Таким образом, остро встал вопрос о внедрении программы «Золотых наручников» в компании, одной из составляющих которой является система негосударственного ПО в ОАО «ОКБ Сухого». 

Рассмотрим, что послужило развитию негосударственного ПО в России.

Развитие реформы Пенсионной системы было определено «Программой пенсионной реформы в РФ» (Постановление Правительства РФ от 20.05.98 г. № 463).

Программа пенсионной реформы конкретизировала структуру Пенсионной системы, а также условия финансирования и выплаты пенсий (см. рис. 2.1).

	
	Государственное пенсионное обеспечение
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	Выплата пенсий осуществляется за счет добровольных пенсионных взносов работодателей и работников в негосударственные пенсионные фонды


Рис. 2.1 Структура Пенсионной системы РФ
Программой предусмотрена передача процесса формирования и выплаты льготных (досрочных) пенсий в связи с особыми условиями труда, а также работой, дающей право на пенсию за выслугу лет в профессиональные пенсионные системы.

Таким образом, пенсионеры – льготники априори обвиняются в иждивенчестве, в том, что их досрочная пенсия формируется за счет уменьшения среднего размера пенсий остальных категорий пенсионеров.

Демографические факторы, влияющие на пенсионные реформы:

· Неблагоприятная демографическая ситуация в стране (стареющее население, отрицательная рождаемость и т.п.) негативно сказывается на поступлениях в Государственный ПФ.

· В ближайшие 15 лет число пенсионеров вырастет на 10%, в то время как число работающих граждан уменьшится на 15%.

· Число работающих граждан по сравнению с числом пенсионеров достигнет соотношения 1:1 к 2050 г.

· Размер средней пенсии в России летом 2002 г. составил 1350 руб. (около 43 $) в месяц.

Манипуляции вокруг нарушений «социальной справедливости» позволяют определить и «виноватого» – работодателя – не обеспечивающего нормальные условия труда для работников. Получен феноменальный вывод – работодатель должен уплачивать дополнительный взнос в государственную пенсионную систему, а размер взноса устанавливается в зависимости от числа рабочих мест, дающих право на досрочное ПО. 

В этих условиях именно негосударственные пенсионные системы могут стать центром реализации реального социального партнерства основных субъектов: государства, работодателя и работника, одновременно решая социальные (увеличение пенсий и стабилизация рынка труда) и финансовые задачи (увеличение инвестиционных ресурсов и инициализация экономического роста). Именно поэтому в данном проекте представлено внедрение на предприятие одной из составляющих программы «Золотых наручников».

2.3. Положение о проекте «Совершенствование системы мотивации в ОАО «ОКБ Сухого» путем внедрения негосударственного пенсионного обеспечения

Настоящее положение вводится для реализации кадровой политики по усилению привлечения и закрепления управленческих рабочих и специалистов среднего и высшего звена ОАО «ОКБ Сухого».

Цель НПФ – накопление капитала посредством пенсионных отчислений тех людей, которые заинтересованы в своем благосостоянии после активной занятости.

Цель совершенствования системы мотивации:

· снизить текучесть кадров;

· повысить социальную и творческую активности конкретного работника (менеджера, рабочего); повысить доход предприятия путем увеличения активности работников. 

Основными субъектами негосударственной пенсионной системы являются работодатель, работник и НПФ, связанные между собой договорными отношениями.


Законодательство о НПФ определяет права и обязанности субъектов негосударственного ПО, регулирует их взаимоотношения и определяет роль государства, как гаранта устойчивости и надежности новых пенсионных отношений.

Инициатива внедрения негосударственного ПО принадлежит работодателю, а условия негосударственного ПО являются предметом договора работодателя и работников (трудового коллектива). Поскольку основные условия взаимоотношений работодателя и трудового коллектива регулируются через институт коллективных договоров, то основные положения негосударственного ПО могут войти составной частью коллективного договора, тем более, что процедура принятия коллективных договоров тщательно прописана в действующем законодательстве.

Положение о негосударственном ПО, утвержденное работодателем и работниками (профсоюзом, советом трудового коллектива), а также связанные с ним разделы индивидуальных трудовых контрактов, определяют условия получения работниками негосударственного ПО по выбранной ими схеме.

Реализация негосударственного ПО осуществляется на базе НПФ. Правила и пенсионные схемы НПФ лицензируются в установленном порядке, а конкретные условия негосударственного ПО устанавливаются договором между НПФ и компанией.

1. Общие положения

1.1. Настоящее Положение является составной частью комплексной программы «Управление персоналом на ОАО «ОКБ Сухого», а так же программы «Золотые наручники».

1.2. Положение работает в целях:


1.2.1. Увеличения привлечения специалистов высшего и среднего звена, а так же управленцев на работу в ОАО «ОКБ Сухого».


1.2.2. Усиления закрепления управленцев и специалистов высшего и среднего звена, а так же увеличения их заинтересованности в постоянной работе в ОАО «ОКБ Сухого».


1.2.3. Повышению материальной удовлетворенности работника.

1.2.4. Снижения текучести специалистов в ОАО «ОКБ Сухого».

1.3. Контроль за внедрение негосударственного ПО возлагается на кадровую службу предприятия, отдел труда и зарплаты и на финансово-экономический блок.

1.4. Для упрощения расчетов и своевременной индексации пенсии расчет проводить в у.е. = мин.зарплате.

1.5. Размер пенсии д.б. равным среднему окладу работника за время работы на предприятии, в у.е.

2. Внедрение негосударственного ПО в компании
2.1. Предварительные процедуры.


2.1.1. Отдел труда и зарплаты совместно с руководством с кадровой службой определят точное число работников в возрасте 36-45 лет и 46-50 лет (средневозрастную группу работников, а так же пенсионного и предпенсионного возраста).


2.1.2. Определяют число работников, которые хотели бы участвовать в НПФ.


2.1.3. Кадровая служба совместно с кадровым блоком анализируют деятельность всех имеющихся инвестиционных фондов, предоставляющих негосударственное ПО, и выбирают один из них для работы с компанией.

2.2. Основные процедуры.


2.2.1. Кадровая служба совместно с кадровым блоком и инвестиционным фондом выбирают схему негосударственного ПО.


2.2.2. Кадровый блок совместно с инвестиционным фондом проводят семинары с работниками компании для объяснения работникам сущности негосударственного ПО.

2.3. Задачи, которые решаются при внедрении негосударственного ПО в компании.


2.3.1. Самофинансирование пенсий и финансовая устойчивость профессиональной пенсионной системы.
2.3.2. Ликвидация института административно назначаемых льготных пенсий и создание эффективной модели более раннего выхода на пенсию, базирующейся на критериях профессиональных рисков и реальной утраты трудоспособности, координацию основных условий назначения профессиональных пенсий с общегосударственными.
2.3.3. Предоставление гражданам свободы выбора даты выхода на пенсию и варианта пенсионных выплат, возможность планировать и увеличивать уровень ПО.

3. Окончательные процедуры

3.1. Работники менеджеры высшего и среднего звена, а также управленческие работники компании следуют правилам негосударственного ПО, внося ежемесячно определенный % от своей зарплаты.

3.2. Финансово-экономический блок компании выплачивает в НПФ процент, который он обязан выплачивать по правилам негосударственного ПО.

4. Проверка эффективности проекта

4.1.Кадровая служба компании проводит социологический опрос работников компании о деятельности «Негосударственного ПО».

4.2. По результатам опроса делаются выводы о целесообразности внедрения НПФ, его эффективности, корректировки методики определения пенсии, концепции выплат.

4.3. В конце года производится анализ текучести и притока кадров в компании и так же делается вывод о целесообразности внедрения НПФ.

Внедрение негосударственного пенсионного обеспечения в компании
Для формирования представления о проектируемой структуре ПО можно использовать следующую модель, представленную на рис. 2.2.

Государственные пенсии – эта часть формируется за счет общенациональной пенсионной системы и включает как государственное ПО, так и государственное пенсионное страхование. При этом государственное пенсионное страхование может строиться как на условно-накопительных принципах, так и использовать чисто накопительные механизмы.

Пенсии от компании формируются за счет профессиональных пенсионных систем или пенсий от ОАО «ОКБ Сухого». Под профессиональными пенсионными системами следует понимать институт накопления и выплаты пенсий, сформированных за счет взносов компании в пользу своих работников через НПФ. Термин «профессиональный» следует понимать не как отношение к той или иной профессиональной категории, а как признак наемного труда.
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Рис.2.2. Структура пенсионного обеспечения
К частным (дополнительным) пенсиям относится вся гамма частных пенсионных накоплений сформированных за счет добровольных личных взносов через различные финансовые институты: НПФ, страховые компании и банки.

Для внедрения негосударственного ПО в компании, специалисты кадровой службы совместно с кадровым блоком, проанализировав деятельность всех имеющихся инвестиционных фондов, предоставляющих негосударственное ПО, выбирали НПФ «ИНГ».
«ИНГ» Группа является международным финансовым институтом голландского происхождения, специализирующимся на банковских операциях, страховании и управлении активами. В «ИНГ» работают более 100000 сотрудников в 65 странах мира. В рамках «ИНГ» было создано подразделение по управлению активами (ING Investment Management - IIM), предоставляющее полный спектр инвестиционных продуктов институциональным и частным инвесторам. В настоящее время под управлением IIM находятся более чем 480 млрд. Евро активов по всему миру.
Группа «ИНГ» начала свою деятельность в России в 1994 г. с создания «ИНГ Банка» (Евразия), 100% дочерней структуры Группы «ИНГ», обслуживающей корпоративных клиентов - юридические лица и их сотрудников. Являясь крупным оператором на пенсионном рынке Европы, «ИНГ Банк» расширяет спектр услуг в России, и в дополнение к услугам в области корпоративных финансов, Банк предлагает программы долгосрочной мотивации сотрудников корпоративных клиентов через созданный в 2002 г. НПФ «ИНГ». (в приложении 3 представлена декларация НПФ «ИНГ»)

Важное значение для эффективного выполнения НПФ стоящих перед ним задач по негосударственному ПО граждан имеет организационная структура, а также правильное определение функций и полномочий органов управления и контроля. Организационная структура управления НПФ «ИНГ» представлена на рис. 2.3.
Основная цель Фонда в долгосрочной перспективе – полное и своевременное обслуживание пенсионных выплат участникам Фонда в соответствие с выбранными схемами ПО путем получения инвестиционного дохода через размещение пенсионных резервов в инвестиционные портфели, представляющие собой комбинацию государственных, муниципальных и корпоративных облигаций, акций и иных финансовых инструментов.
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Рис. 2.3. Организационная структура управления НПФ «ИНГ»

В основе негосударственного ПО, вводимого в ОАО «ОКБ Сухого» лежат следующие принципы:  

· обеспечение сохранности пенсионных накоплений;
· ориентация на долгосрочный, стабильный инвестиционный доход участникам ПФ посредством реализации долгосрочной инвестиционной стратегии и благодаря исключению рискованных краткосрочных спекулятивных операций;
· сбалансированная инвестиционная политика. 

Достижение вышеназванных принципов возможно только при условии формирования инвестиционных портфелей, состоящих из инвестиционных инструментов, чья доля в инвестиционном портфеле не должна превышать установленные законодательством лимиты и должна соответствовать оценкам риска, устанавливаемым внутренними правилами «ИНГ». 

Цель управления активами - обеспечение максимизации пенсионных накоплений каждого участника Фонда к моменту наступления у него пенсионных оснований.

2.4. Выбор пенсионных схем

Пенсионные схемы можно определить как условия и порядок формирования пенсионных накоплений и выплат негосударственных пенсий. Под условиями и порядком формирования понимаются регламент (сроки и размеры) внесения вкладчиком пенсионных взносов и выплаты фондом участникам негосударственных пенсий, правила распределения и перераспределения взносов по пенсионным счетам, порядок начисления полученного дохода от инвестирования пенсионных активов на счета его участников, принятая методика расчета обязательств фонда перед участниками по уровню доходности, условия возникновения права участника на получение пенсии, порядок наследования пенсионных сумм.

Пенсионные схемы составляют основную содержательную часть Правил фонда и являются неотъемлемой частью договора с его вкладчиками.

В НПФ «ИНГ» для негосударственного ПО применяются 2 основных вида пенсионных схем: 

· с установленным размером взносов;

· с установленным размером выплат.

Для осуществления негосударственного ПО населения Фонд применяет следующие пенсионные схемы и пенсионные счета.
Пенсионные схемы:

- № 1. Вкладчик - физическое лицо осуществляет внесение пенсионных взносов установленного размера в свою пользу или в пользу Участника Фонда. Пенсионные выплаты производятся в течение срока, определенного в пенсионном договоре (от 1 года до 25 лет).

- № 2. Вкладчик - физическое лицо осуществляет внесение пенсионных взносов установленного размера в свою пользу или в пользу Участника Фонда. Пенсионные выплаты производятся пожизненно.

- № 3. Вкладчик - юридическое лицо осуществляет внесение пенсионных взносов установленного размера в пользу Участника (Участников) Фонда. Пенсионные выплаты производятся в течение срока, определенного в пенсионном договоре (от 1 года до 25 лет). 

- № 4. Вкладчик - юридическое лицо осуществляет внесение пенсионных взносов установленного размера в пользу Участника (Участников) Фонда. Пенсионные выплаты производятся пожизненно.

- № 5. Вкладчик - юридическое лицо осуществляет внесение пенсионных взносов установленного размера на ИПС назначенных им Участников Фонда. Вкладчик - физическое лицо (Участник Фонда) осуществляет внесение личных пенсионных взносов установленного размера в свою пользу. Пенсионные выплаты производятся в течение срока, определенного в пенсионном договоре с Вкладчиком - физическим лицом (Участником Фонда) (от 1 года до 25 лет).

- № 6. Вкладчик - юридическое лицо осуществляет внесение пенсионных взносов установленного размера на ИПС назначенных им Участников Фонда. Вкладчик - физическое лицо (Участник Фонда) осуществляет внесение личных пенсионных взносов установленного размера в свою пользу. Пенсионные выплаты производятся пожизненно.

Специалисты ОАО «ОКБ Сухого», проанализировав все представленные пенсионные схемы, пришли к выводу, что наиболее рациональная схема для компании на данный момент, является пенсионная схема № 6, т.к. по этой схеме не только работодатель, но и работник осуществляют взносы на личный счет работника. Следуя данной схеме, работник будет уверен в своем будущем не на какой-либо промежуток времени, а пожизненно. 

Данная схема предусматривает пожизненную выплату пенсионных накоплений ежемесячно.

Под обязательствами Фонда перед Участниками Фонда, в отношении которых сформированы резервы покрытия пенсионных обязательств по данной пенсионной схеме, в момент проведения актуарных расчетов на конкретную дату, понимается условная величина денежных средств, необходимая для выплаты всем вышеуказанным Участникам Фонда пожизненно негосударственной пенсии.

Расчет размера пенсионных выплат, производится в зависимости от суммы пенсионных накоплений Участника Фонда, его возраста и пола, периодичности таких выплат, а также от времени начала выплаты ему пенсии, условий Договора о негосударственном ПО и на основании расчетов приведенных ниже.

Рекомендуемый размер (s) суммы пенсионных взносов за год определяется, исходя из желаемого размера и периодичности выплат, и рассчитывается по формуле
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где  P - размер пенсионных выплат за год; 

m - число выплат пенсии в год;

( – принятая предельная продолжительность жизни; 

( – пенсионный возраст;

lx – число лиц из 100000 родившихся, доживающих до возраста x; 

k - число взносов за год;

t - длительность периода взносов в годах; 

i - процентная ставка.

Размер пенсионных выплат Участнику Фонда за год по данной пенсионной схеме определяется по следующей формуле:
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где P – размер пенсионных выплат за год;

S – сумма пенсионных накоплений на момент расчета пенсии;

b – размер превышения первой выплаты над последующими;

m – количество пенсионных выплат за год;

i – ставка инвестиционного дохода за год;

( – возраст, в котором назначается негосударственная пенсия;

( – принятая предельная продолжительность жизни;

lx – число лиц из 100000 родившихся, доживающих до возраста x.

Размер пенсионных обязательств Фонда перед Участником (Вкладчиком) Фонда по пенсионной схеме № 6 на этапе накопления совпадает с суммой накоплений на его пенсионном счете на момент расчета обязательств. На этапе выплат размер обязательств V рассчитывается по следующей формуле:
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где P – размер пенсионных выплат за год (первая выплата принимается равной остальным);

m – количество пенсионных выплат за год;

i – ставка инвестиционного дохода за год;

x – возраст участника, в котором рассчитываются обязательства;

( – принятая предельная продолжительность жизни;

lx – число лиц из 100000 родившихся, доживающих до возраста x.

Пенсионные счета.

Вкладчик может выбрать следующие формы аналитического учета пенсионных накоплений: корпоративный (солидарный) пенсионный счет, индивидуальные пенсионные счета или комбинация солидарного и индивидуального счета.
В соответствии со схемой (см. рис. 2.4) Пенсионные взносы уплачиваются Работодателем/Работником регулярно (ежемесячно, ежеквартально, ежегодно) или вносятся единовременно на индивидуальный счет Работника в соответствии с условиями Договора о ПО.
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Рис. 2.4. Индивидуальный пенсионный счет

Индивидуальный счет предназначен для ПО конкретного сотрудника. Работодатель может производить уплату пенсионных взносов на данный счет, но не имеет права забрать деньги с данного счета, получить Выкупную сумму при расторжении договора и закрытии данного счета, перераспределить накопления на данном счете в пользу др. работников.

Пенсия (аннуитеты) выплачивается участнику при наступлении у него пенсионных оснований (например, при достижении официально установленного пенсионного возраста (60 лет у мужчин и 55 лет у женщин). Договор о ПО может устанавливать и др. пенсионные основания, как, например, получение Участником группы инвалидности или потеря кормильца.
В соответствии со схемой (см. рис. 2.5) Пенсионные взносы уплачиваются Работодателем регулярно (ежемесячно, ежеквартально, ежегодно) или вносятся единовременно на корпоративный (солидарный) счет,  накопления на котором не являются персонифицированными в отношении работников предприятия.
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Рис. 2.5. Солидарный пенсионный счет
Пенсионные накопления, сформированные на солидарном счете, «контролируются» Работодателем (в пределах, обусловленных Договором о ПО) до тех пор, пока средства с данного счета не переводятся на индивидуальные пенсионные счета сотрудников. Солидарный счет является гибким инструментом кадровой политики на предприятии, поскольку режим счета позволяет Работодателю вносить изменения в список участников корпоративной пенсионной  схемы в соответствии с изменениями в штатном расписании или в результате корректировки принципов управления персоналом на предприятии (при условии, что данные изменения не приводят к ухудшению финансового положения работников, ранее включенных в пенсионную программу). 

Важно отметить, что пенсионные накопления, сформированные Работодателем, не м.б. использованы Работодателем на цели иные, чем ПО сотрудников. Иными словами, пенсионные взносы, уплаченные Работодателем в НПФ не возможно вернуть на банковский счет Работодателя с целью их использования в хозяйственном обороте предприятия. При расторжении Договора о ПО Работодатель имеет право перевести Выкупную сумму в др. НПФ.

Пенсионные накопления на солидарном счете не наследуемы (в случае смерти участника пенсионной схемы его наследники не получают пенсионные накопления с солидарного счета компании, если иное не установлено Договором о ПО).  

Работодатель принимает решение о переводе пенсионных накоплений с солидарного счета на индивидуальный счет работника при наступлении оснований, предусмотренных в Договоре о ПО. Наиболее распространенными являются следующие причины:

· при выходе работника на пенсию (в соответствии с действующим законодательством РФ);

· при наступлении отложенного права на получение пенсии (по окончании периода «вестинга»);

· при увольнении сотрудника из компании, если Работодатель принимает решение передать работнику права на сформированные в его пользу пенсионные накопления;

· соответствие определенным критериям (должность, выслуга лет и т.п.).

Пенсионная схема, представленная на рис. 2.6, представляет собой комбинацию описанных выше схем, представленных на рис. 2.4 и 2.5.
Подобная схема позволяет сделать пенсионную программу на предприятии адресной, т.е. ориентированной на тех сотрудников компании, которые могут оценить преимущества данной долгосрочной программы. Работодатель дополняет индивидуальный взнос сотрудника в определенной пропорции (например работник вносит 3% от своей зарплаты, а работодатель - дополнительно 6% от зарплаты данного работника).
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Рис. 2.6. Сочетание солидарного и индивидуального счетов
2.5. Общие сведения о негосударственных пенсионных фондах

В наследство от советской власти России досталась система государственного ПО, работающая по принципу «сегодняшнее поколение трудящихся обеспечивает сегодняшнее поколение пенсионеров». В условиях кризиса, инфляционных процессов и перестройки экономики главный недостаток такой системы состоит в том, что стремление государства обеспечить пенсионерам достойное существование ложится слишком тяжелым грузом на работающих членов общества. В результате складывается парадоксальная ситуация, когда из народнохозяйственного оборота взносами в Государственный ПФ РФ изымаются огромные средства, а довольных уровнем ПО нет. Трудящиеся граждане в настоящее время совершенно не представляют, какую пенсию они будут получать через 3–5 лет, не говоря о 10–15, причем размер пенсии практически никак не связывается с их вчерашними, сегодняшними и завтрашними трудовыми усилиями.


Рис. 2.7. Отношение максимальной, средней и минимальной пенсий к прожиточному минимуму пенсионера

Создание и развитие НПФ имеет ряд моментов, привлекательных для предприятий, работников и работодателей. Это прежде всего частичное финансирование дополнительной пенсии работодателем. В связи с этим негосударственная пенсия обходится человеку заметно дешевле, чем при полном финансировании пенсии собственными взносами. 

Очевидно, что внедрение негосударственного ПО в компании – это прежде всего замечательный мотивационный рычаг, так как сейчас условия наличия негосударственного ПО становятся важным моментом при выборе места работы.

Общеизвестный фактор, что создание и участие руководителей предприятий в финансировании НПФ позволяет сократить текучесть квалифицированных кадров и уменьшить расходы на их подготовку, или наоборот способствовать омоложению коллектива.

Существует еще один, м.б. самый привлекательный сегодня для работодателя, момент – возможность собственного инвестиционного кредитования из резерва средств, накопленного в НПФ через различные схемы реинвестирования. 

СУЩНОСТЬ ПЕНСИОННОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ

                             Деньги                                              Взносы

   

 

                          Ценные                                            Пенсионные 

                          бумаги                                             обязательства

Рис.2.8. Схема работы пенсионных фондов

Пенсия как финансовый инструмент. Основные понятия

В Большом экономическом словаре пенсия определяется как регулярные денежные выплаты, предоставляемые гражданам при достижении определенного возраста, наступлении инвалидности, в случае потери кормильца, а также за выслугу лет и особые заслуги перед государством.

Пенсионные фонды (в т.ч. и пенсионные планы) – это финансовые учреждения, которые эмитируют пенсионные обязательства взамен пенсионных взносов от частных и юридических лиц и вкладывают полученные деньги в финансовые инструменты (см. рис.2.8).

Пенсионные взносы – вклады от населения, фирм, государства, на основе которых формируется необходимый для последующих пенсионных выплат капитал.

Спонсор – плательщик взносов, инвестор. Им м.б.: 

· частное лицо;

· работодатель (фирма) или организация;

· государство.

ПО можно рассматривать в различных аспектах. В юридическом смысле ПО представляет отрасль законодательства, регулирующую отношения, связанные с содержанием обществом нетрудоспособных. Многие правовые нормы ПО одновременно являются частью трудового законодательства, что отражает тесную связь пенсионного обеспечения, и в первую очередь пенсий, с трудом.

В социальном смысле - это совокупность видов и форм содержания обществом и за счет общества нетрудоспособных в силу возраста (старики, дети) или в связи с состоянием здоровья, препятствующим выполнению оплачиваемой работы.

В экономическом смысле пенсионное обеспечение - часть национального дохода, используемого на потребление в целях содержания нетрудоспособных. Пенсионное обеспечение является доминирующей формой содержания нетрудоспособных. Ни один другой вид соцобеспечения не отличается такими масштабами, как пенсии. Пенсия прочно вошла в наш быт как форма, вид или способ материального обеспечения в случае нетрудоспособности. Сегодня с пенсией связаны судьбы миллионов людей во всем мире. Только в России пенсии выплачиваются 37 млн. чел.

Что касается самих НПФ очевидно, что в условиях экономической нестабильности те НПФ, которые настроены на серьезную и длительную работу на рынке дополнительного ПО, ориентируются в основном на привлечение вкладчиков - юридических лиц. Это объясняется тем, что взносы, достаточные для обеспечения приемлемых размеров пенсионных выплат, в настоящее время и в обозримом будущем в состоянии оплатить за участника только вкладчик, располагающий значительными финансовыми ресурсами. 

Попытаемся теперь сформулировать общие черты пенсионных схем, которые было бы целесообразно использовать при работе с юридическими лицами.
При выборе пенсионных схем необходимо учитывать следующие обстоятельства, которые, конечно, не являются бесспорными.
1. Будем считать, что дополнительная (негосударственная) пенсия (с 60 или 55 лет) с ежемесячными выплатами в размере 100 и более $ США (в руб. по курсу ЦБ РФ) является привлекательной для большинства слоев населения России. Достаточно сравнить средние размеры государственных пенсий с этой суммой, чтобы убедиться в справедливости такого допущения.
2. Дополнительная пенсия д.б. пожизненной. Для большинства людей любая пенсия ассоциируется с пожизненными выплатами. Возникающая в этом случае солидарная ответственность привлекательна для НПФ.
3. Начало периода пенсионных выплат должно совпадать с возрастом, с которым связывается право на государственную пенсию. Указанное положение соответствует проектам законодательных актов по деятельности НПФ и требованиям Инспекции НПФ.
4. Расчеты взносов и выплат должны проводиться в валюте. Это позволит:
· избавиться от проблем, связанных с индексацией платежей; 

· более корректно решать задачу оценки актуарного дефицита; 

· упростить работу по учету и контролю поступления взносов. 

6. Минимальный срок накопления пенсионных взносов должен определяться вкладчиком, поскольку наиболее критические условия (размеры взносов) для любой пожизненной пенсионной схемы связаны с выполнением обязательств перед участниками фонда, для которых за окончанием срока накопления сразу следует начало периода пенсионных выплат. 

С точки зрения интересов НПФ желательно, чтобы этот срок был побольше, но в диапазоне 2-5 лет. 

Привлекательным для НПФ является и включение в пенсионные схемы разового (единовременного) взноса вкладчика за своих участников, но опять же - не позже 2-5 лет до начала периода пенсионных выплат. 

Схема с разовым взносом м.б. привлекательной для вкладчика, который располагает значительными средствами в данное время, но не уверен, что будет располагать ими и в будущем, либо, если среди потенциальных участников преобладают лица предпенсионного или пенсионного возраста. 

7. При расчетах взносов и выплат желательно не привязываться к размерам должностных окладов, а предложить несколько вариантов размеров взносов и выплат, отражающих уровень доходов различных категорий работников. 

2.6. Разработка анкеты «Анализ удовлетворенности специалистов от работы на предприятии»

Для наилучшего понимания потребностей работников компании, я создаю и предлагаю ввести анкету определения удовлетворенности специалистов и изучению их потребностей.
Анкета

по определению удовлетворенности специалистов и  изучению потребностей
ФИО__________________________________

Подразделение_____________________________

 Должность _____________________________
Дата_________________________________

Руководство ОАО «ОКБ Сухого» проявило интерес к Вашим потребностям, удовлетворение которых усилило бы мотивы, связывающие Вас с нашей компанией.
Ответьте, пожалуйста, на следующие вопросы:
1.       Что является для Вас наиболее важным в жизни?
(Отметьте степень значимости для Вас перечисленных ниже мотивов, а затем обведите кружком 3 наиболее значимых для Вас мотива)

	№
п/п
	Мотив
	Значимость


	
	
	очень важно

	важно

	совсем не важно


	2

	Деньги

	
	
	

	3

	Содержание труда (сложность)

	
	
	

	4

	Условия труда (состояние производственной среды)

	
	
	

	5

	Должностной статус

	
	
	

	6

	«Личная жизнь»

	
	
	

	7

	Увлечения, не связанные с работой

	
	
	

	8

	Создание нового

	
	
	

	9

	Профессионализм

	
	
	

	10

	Коллектив

	
	
	

	11

	Взаимоотношения с людьми

	
	
	

	12

	Политика

	
	
	

	13

	Освоение новых знаний

	
	
	

	14

	Возможность самовыражения

	
	
	

	15

	Признание окружающих

	
	
	

	16

	Помощь окружающим

	
	
	

	17

	Преодоление препятствий

	
	
	

	18

	Приносить пользу обществу

	
	
	

	19

	Другое (напишите):

	
	
	


2. Видите ли Вы препятствия в нашей компании для удовлетворения указанных вами мотивов? В чем они заключаются?

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________    

3. Что бы Вы хотели иметь в нашей компании в ближайшее время из указанных ниже пунктов (укажите не более трех пунктов по ранговым приоритетам и уточните в примечании)

	Факторы


	Ранг

	Примечания



	Ссуда на квартиру
	
	

	Зарплата (укажите минимум)

	
	

	Введение негосударственного ПО
	
	

	Улучшение условий работы (например, кабинет, компьютер и т.п. - укажите)

	
	

	Обучение (укажите чему именно Вы хотели бы учиться и где: в России или за рубежом)

	
	

	Побывать в загранкомандировках, на международных выставках     

	
	

	Карьерный рост (какую должность, по вашему мнению, вы могли бы занять в ближайшей и отдаленной перспективе)

	
	

	Ссуды, кредиты (например, на свадьбу, рождение ребенка, обустройство квартиры, покупку машины и т.п.)

	
	

	Привлечение к разработке новых идей

	
	

	Признание профессиональных устремлений и деловых качеств со стороны администрации и коллег (вручение похвальных грамот, значков, подарков, фирменных сувениров с логотипом в виде маек, плакатов и пр., объявление благодарности)

	
	

	Проведение досуга (укажите формы досуга)

	
	

	Организация проката спортивного инвентаря, проведение спортивных соревнований и пр.
	
	

	Другое  (просьба сформулировать)

	
	


3. ТЕХНИЧЕСКАЯ ЧАСТЬ. Создание базы данных

участников негосударственного пенсионного

обеспечения
3.1. Создание базы данных Участников

Для автоматизации работы контроля вкладов компании и работников в НПФ, компанией была куплена программа СУБД «RatBase».

Данная система управления базами данных дает возможность ведения именного пенсионного счета каждого работника.

Состав полей учетной карточки и характер их заполнения представлен на рис. 3.1.


Рис.3.1. Состав полей учетной карточки
Существует также возможность просмотра списка поступивших взносов в НПФ (см. рис. 3.2) и произведенных выплат пенсии (см. рис.3.3).
Эта база данных не полностью отражает все участки ведения именных пенсионных счетов, а особенно явно не соответствует технологии деятельности НПФ в части ведения пенсионных выплат.

Рис.3.2.

Рис. 3.3
Для организации работы этого участка в начале своей деятельности предприятие будет использовать приложение Microsoft Windows электронные таблицы Excel.

Пример организации такой таблицы представлен на рис. 3.4.

Рис.3.4

Возможности электронных таблиц Excel позволяют сортировать и делать выборку данных по любым полям и заданным условиям, которые интересуют исполнителя. Например, в листе «Участники» книги «Выплата пенсии» исполнителю необходимо просмотреть всех работников, которые получают пенсию почтой (см. рис. 3.5).

Исполнитель может также отсортировать данные, например, для оформления списка почтовых переводов необходима сортировка по колонке «Адрес» (см. рис. 3.6; 3.7).

3.2. Автоматизация ведения ИПС

Проблемы, с которыми столкнулось предприятие, связанные с контролем процесса зачисления взносов на именной пенсионный счет НПФ, начисления инвестиционного дохода, расчета негосударственной пенсии и ее выплаты, невозможно решить без создания единой автоматизированной системы.
Рис.3.5

Рис. 3.6

Рис. 3.7

Для создания такой системы предприятие разработало «Техническое задание».

В рамках своего дипломного проекта я буду рассматривать частное техническое задание «Выплата негосударственных пенсий и выкупных сумм».

Назначение подсистемы

Подсистема «Начисление пенсий и выкупных сумм» предназначена для обеспечения контроля предварительного начисления и выплаты пенсий и выкупных сумм с формированием транспортных файлов по подготовке платежных документов.

Требования к структуре и функциям подсистемы

Состав экранных форм подсистемы

Подсистема «Начисление пенсий и выкупных сумм» содержит формы: 

- «Пенсионеры» - для контроля количества пенсионеров на заданную дату, формирования сводок по счетам, имеющим признак «Переведен в пенсионеры» и счетам пенсионеров-инвалидов;
- «Начисление пенсий» - для проведения предварительного и фактического начисления пенсий и выкупных сумм, составления и редактирования списка работников на очередную выплату, формирования отдельных потоков начисления путем группировки счетов работников по способу получения пенсии и дате выплаты, подготовке транспортных файлов и печати необходимых документов, сохранения в базе данных параметров фактической выплаты.

Подсистема поддерживает работу с двумя закладками «Данные пенсионера» и «Выплаты», которые отображаются в карточке Пенсионера и служат для хранения параметров выплат пенсий и операций по выплатам.

Описание экранных форм подсистемы

Форма «Пенсионеры»

Форма «Пенсионеры» содержит таблицу, состоящую из следующих колонок:

- «ФИО» – фамилия, имя и отчество работника;
- «Договор» – номер договора;
- «Полис» – номер полиса (ИПС) работника.
В таблицу заносятся данные по работникам, для которых дата начала выплат меньше или равна дате, вводимой пользователем в поле «Дата». Таким образом, обеспечивается возможность контролировать количество потенциальных пенсионеров на любой срок вперед.

Подсистема формирует отчет о работниках, переведенных в пенсионеры за указанный месяц или год. Операция «Перевод в пенсионеры» проводится в подсистеме «Ведение Договоров и счетов» и включает в себя установку статуса счета - «Переведен в пенсионеры», статуса выплат - «Первая выплата» и определение размера пенсии.

Отчет содержит сводные данные и, по заданию пользователя, подробный список.
Сводные данные:

· количество договоров, имеющих признак «Переведен в пенсионеры» (из них количество договоров со статусом выплат «Текущая выплата» и количество договоров со статусом выплат «Выплата приостановлена»;
· сводные данные д.б. сгруппированы по пенсионным схемам и Вкладчикам и иметь итоговые значения по каждой колонке.
Список состоит из следующих колонок:

· Номер по порядку;
· Фамилия, имя, отчество работника;
· Номера договора;
· Общая сумма выплаченной пенсии;
· Текущий статус выплаты;
· Причина приостановки для статуса выплат «Выплата приостановлена».
Пользователь может задать сортировку списка по фамилии, номеру договора или статусу выплаты и установить фильтр по статусу выплаты, пенсионной схеме и Вкладчику.

Отчет вызывается на исполнение пунктом меню «Пенсионеры/ Сводный отчет о счетах, имеющих признак «Переведен в пенсионеры».

Форма «Данные пенсионера»

Закладка «Данные пенсионера» содержит следующие поля:

· ФИО;
· Название пенсионной схемы;
· Вкладчик;
· Тип пенсии (срочная или пожизненная);
· Срок (количество лет для срочной пенсии);
· *Серия и номер пенсионного удостоверения;
· Размер пенсии;
· Дата начала выплат;
· Дата окончания выплат;
· Периодичность выплат
· *Дата очередного переосвидетельствования для пенсионеров-инвалидов

· Сумма выплаченной пенсии

· Размер выкупной суммы (по расторжению договора)
· *Способ выплаты пенсии (через банк, почту или кассу)

· Текущий статус выплат
· *Примечание к текущей выплате

Поля, отмеченные звездочкой, доступны для ввода и редактирования.

На форме «Данные пенсионера» располагаются две панели с закладками «Банковские реквизиты» и «Почтовые реквизиты».

Закладка «Банковские реквизиты» содержит поля:

· Банк 

· Отделение (филиал)

· Лицевой счет

· Дополнение справочника реквизитов банков может производиться из формы «Справочник банков», которая вызывается кнопкой «Банк».

Закладка «Почтовые реквизиты» имеет поле, отображающее почтовый адрес для получения пенсии из справочника почтовых адресов, и переключатель «Доставка».

При создании каждой новой карточки информация по реквизитам платежа должна копироваться из первой созданной карточки пенсионера.

Режим ввода новых значений способа получения пенсии и банковских реквизитов активизируется переключателем «Текущая выплата».

Форма «Выплаты»

Закладка «Выплаты» отражает операционную часть карточки пенсионера. Закладка содержит таблицу, состоящую из колонок:

· Дата

· Сумма

· Остаток

· Статус выплат

· № платежного документа (платежного поручения, расходного ордера, списка почтовых переводов)

· За период

Таблицу дополняют 2 поля «Банковские и почтовые реквизиты» и «Примечание». Данные этих полей дополняют каждую выделенную строку таблицы. 

Информация в таблице м.б. отфильтрована по году. Для этой цели служит кнопка «Фильтр», по которой вызывается диалоговое окно «Фильтр списка». В диалоговом окне пользователем задается год. Если диалог завершается нажатием кнопки «ОК», то это значение отображается в поле формы с соответствующим названием, объединенном в одной рамке с кнопкой «Фильтр». Если фильтр не установлен, то в таблице отражаются данные за текущий год.

Строки таблицы отсортированы по убыванию даты операции.

Форма «Начисление пенсий»

Форма «Начисление пенсий» состоит из четырех панелей с закладками: «Общий список», «Почта», «Банк» и «Касса».

Закладки «Банк», «Почта» и «Касса» предназначены для разделения общего списка на группы счетов по способу получения пенсии. Они содержат таблицы, состоящие из следующих колонок:

· «ФИО» – фамилия, имя и отчество Участника

· «Договор» – номер договора Участника

· «Пенсия» – размер пенсионной выплаты

· «Дата выплаты»

Форма «Общий список»

Форма «Общий список» предназначена для выверки общего списка Участников на выплату за заданный период. Форма содержит таблицу, состоящую из следующих колонок:

· ФИО

· Договор (номер договора Участника)

· Способ выплаты (выплата через банк, почтой или через кассу)

· Пенсия (размер пенсионной выплаты)

· Статус (статус выплаты: первая, текущая, приостановленная до срока, приостановленная на неопределенный срок, возобновленная, прекращенная)

· За период (за какой период выплачивается пенсия)

В режиме начисления по отдельным счетам в таблицу попадают данные Участников, выбранных из списка всех пенсионеров. Список содержит фамилию, имя, отчество и номер договора Участника. Список вызывается на экран по пункту меню «Предварительное начисление/По отдельным счетам».

Режим массового начисления или начисления по отдельным счетам выбирается как один из подпунктов пункта меню «Предварительное начисление».

Если по отдельным счетам уже проводилось начисление и выплата пенсии в текущем месяце, то при массовом начислении пенсии в этом же месяце пользователю направляется запрос о необходимости постановки этого счета в общий список на выплату.

Форма содержит поле «За период». При выборе пункта меню «Предварительное начисление» пользователю предоставляется диалог для ввода месяца (квартала) за который будет происходить начисление. Эти данные переносятся в поле «За период» и во все строки общего списка на выплату. Колонка «За период» общего списка на выплату доступна для редактирования для Участников, по которым происходит возобновление выплаты или первая выплата. При возобновлении выплаты проводится начисление размера выплаты как суммы не произведенных выплат с даты приостановления либо в зависимости от указанного срока возобновления выплат. Аналогично, при первой выплате проводится начисление размера выплаты как суммы не произведенных выплат с установленной даты начала выплат. Размеры сумм доступны для редактирования.

При формировании списка статус счетов пенсионеров-инвалидов, для которых оказалась просроченной дата очередного переосвидетельствования, автоматически переводится в состояние «Выплаты приостановлены на неопределенный срок» с месяца, следующего за месяцем даты переосвидетельствования. При таких приостановках выдается сообщение пользователю.

В случае выплаты выкупных сумм подсистема формирует для выдачи на принтер два документа: «Расчет выкупных сумм» по форме ВСр и «Ведомость выплаты выкупных сумм» по форме ВСв.

В этом случае таблица экранной формы «Общий список» соответствует описанию таблицы в форме ВСр, а таблицы экранных форм «Банк», «Почта» и «Касса» соответвуют описанию табл. 1, 2 и 3 в форме ВСв.

Информация в таблице м.б. отфильтрована по способу выплаты, статусу выплаты и величине пенсии. Для этой цели служит кнопка «Фильтр», по которой вызывается диалоговое окно «Фильтр списка». В диалоговом окне пользователем задаются способ выплаты, величина пенсии и статус выплат. Если диалог завершается нажатием кнопки «ОК», то эти значения отображаются в полях формы с соответствующими названиями, объединенных в одной рамке с кнопкой «Фильтр».

Строки в таблице группируются по статусу выплат и следуют в следующем порядке: сначала данные всех Участников со статусом «текущие выплаты», затем «приостановленные до срока» (если этот срок совпадает датой данной выплаты) и, наконец, со статусом «приостановленные на неопределенный срок». Строки каждой группы отсортированы по фамилии в алфавитном порядке.

Предусмотрена сортировка данных по любой из колонок таблицы и поиск по фамилии и номеру договора.

Пользователь может редактировать список путем изменения текущего статуса выплат работника. При проведении операций изменения статуса в поле «Примечание» появляющегося диалога записывается причина изменения. Эта запись должна автоматически добавляться к информации в таблице «Примечания» на закладке «Данные пенсионера».

Пользователь может изменить реквизиты и сделать примечания к текущей выплате через карточку пенсионера на закладке «Данные пенсионера».

Форма «Банк»

Таблица закладки «Банк» содержит строки из общего списка, для которых способ получения пенсии – банк и статус выплат – «Текущая выплата» или «Выплата возобновлена».

Информация в таблице м.б. отфильтрована по банку. Для этой цели служит кнопка «Фильтр», по которой вызывается диалоговое окно «Фильтр списка». В диалоговом окне пользователем задается из списка выбора одно из значений: «Сберегательный банк РФ» или «Другие банки». Если диалог завершается нажатием кнопки «ОК», то это значение отображается в поле формы «Банк», объединенного в одной рамке с кнопкой «Фильтр».

Форма «Почта»

Таблица закладки «Почта» содержит строки из общего списка, для которых способ получения пенсии – почта и статус выплат – «Текущая выплата» или «Выплата возобновлена».

По пункту меню «Почта» вызывается форма «Пенсия по почте», которая представляет собой списки на почтовые переводы с возможностью вывода информации на принтер. Список представляет собой таблицу с колонками:

· Порядковый номер

· Куда (адрес)

· Кому (Ф.И.О)

· Перевод (сумма)

· Сбор

· Доставка

· НДС

· № перевода (заполняется работником связи)

Форма содержит поле «Дата» для ввода даты почтовых переводов. Режим записи в это поле активизируется при вызове из меню пункта «Фактическое начисление».

Количество переводов в одном списке не должно превышать сорока. Переводы вносятся в список в порядке убывания переводимой суммы. В конце списка указывается цифрами и прописью общее количество и сумма переводов с отдельным указанием общей суммы уплачиваемого тарифного сбора и НДС. Величины тарифного сбора и сбора за доставку считываются из соответствующего справочника системы. Сборы взимаются с суммы перевода, округленной до целых рублей в сторону увеличения. НДС рассчитывается на сумму тарифного сбора и сбора за доставку.
Форма «Касса»

Таблица закладки «Касса» содержит строки из общего списка, для которых способ получения пенсии – касса и статус выплат – «Текущая выплата» или «Выплата возобновлена».

По пункту меню «Касса» вызывается форма «Пенсия через кассу», которая представляет собой список на выплату через кассу НПФ с возможностью вывода информации на принтер. Список представляет собой таблицу с колонками:

· ФИО

· За период

· № договора

· Паспортные данные

· № расходного ордера (заполняется вручную)

· Дата (заполняется вручную)

После оформления платежных документов в поля, предназначенные для заполнения вручную, пользователь заносит даты выплат и номера расходных кассовых ордеров. Режим записи в поля формы активизируется при вызове из меню пункта «Фактическое начисление». Если выплата не произошла пользователь помечает строку и вместо номера ордера записывает причину невыплаты. 

Операция «Выплата»

По пункту меню «Выплата» подсистема, используя данные фактического начисления, выполняет следующие действия:

Фактическое занесение сумм на счета:

· при выплате пенсии с ИПС – списание средств с ИПС или резерва пожизненных выплат
· при выплате пенсии, назначенной от предприятия – списание со счета предприятия необходимой суммы, зачисление и выплата пенсий на счета Участников

Занесение на счета Участников дат выплат и номеров платежных документов:

· номера платежных поручений - для пенсий, выплачиваемых через банк (таблицы «Пенсия через Хамовническое ОСБ» и «Пенсия через банк»)

· номера расходных кассовых ордеров – для пенсий, выплачиваемых через кассу (таблица «Пенсия через кассу»)

· номера списков почтовых переводов – для пенсий, выплачиваемых по почте

Присвоение нового статуса (по умолчанию «Текущая выплата») счетам со статусом «Первая выплата» и «Выплату возобновить». По каждому счету подсистема выдает запрос пользователю на подтверждение присвоения нового статуса.

Удаление информации из таблиц предварительного начисления – подготовка к следующему начислению. Транспортные файлы подсистемой не удаляются.

Отчеты по проведенным операциям

После проведения выплаты из подсистемы можно вызвать отчеты о выплаченной и невыплаченной пенсии и отчет о выплате выкупных сумм.

Отчет о начисленной и выплаченной пенсии за заданный месяц или квартал содержит сводные данные и, по указанию пользователя, подробный список. 

Сводные данные (кол-во человек и сумма):

· всего начислено пенсий 

· выплачено

· удержано налогов

· выплачено банком

· выплачено почтой

· выплачено из кассы Фонда

· дополнительные расходы

· из них комиссионные банку

· из них почтовые расходы

· Сводные данные должны быть сгруппированы по пенсионным схемам и Вкладчику.

Список формируется при выплате пенсии за месяц по указанию пользователя. Список состоит из следующих колонок:

· номер по порядку

· фамилию, имя, отчество Участника

· номера договора

· начислено пенсии

· выплачено пенсии

· дата выплаты

· № платежного поручения

Пользователь может задать сортировку списка по фамилии, номеру договора и установить фильтр по пенсионной схеме и Вкладчику.

Отчет вызывается на исполнение пунктом меню «Выплаты/ Отчет о начисленной и выплаченной пенсии».

После выверки и коррекции общего списка пользователь выбирает пункт меню «Разнесение», после чего происходит  разнесение общего списка на три составляющие согласно способу получения пенсии. 

После этого последовательно в каждой из закладок «Банк», «Почта» и «Касса» пользователь проставляет даты начисления пенсии. 

После того, как сформированы отдельные группы Участников в зависимости от способа получения пенсии и даты начисления, пользователь выбирает пункт меню «Документы», после чего происходит на формирование платежных документов.

После оформления платежных документов на этапе «Фактическое начисление» пользователь вводит номера платежных поручений и номера расходных кассовых ордеров в экранных формах «Пенсия через ОСБ», «Пенсия через банк» и «Пенсия через кассу». 

Заканчивается очередной цикл работ этапом «Выплата». На этом этапе пользователю выдаются на экран запросы на подтверждение изменения статуса выплат  Участников. После завершения операции пользователь может вызвать на экран и распечатать отчеты о выплаченной и невыплаченной пенсии.

Последовательность действий по выплате выкупных сумм аналогична последовательности действий по выплате пенсии. Отличие составляет формирование общего списка в форме «Список на выплату» и расчет почтовых расходов, как описано выше.

3.3. Методика оценки морально-психологического климата коллективов организации

Социально-психологический климат характеризуется противоречивыми межгрупповыми и межличностными процессами, направленными, с одной стороны, на адаптацию к деятельности в значительно изменившихся, как внешних, так и внутренних условиях и, с другой стороны – на стремление сохранить привычные стереотипы отношений и стиль работы.

Социально-психололгический климат - наиболее целостная психологическая характеристика группы, которая связана с особенностями отражения группой отдельных объектов (явлений и процессов), имеющих непосредственное отношение к совместной групповой деятельности. К числу наиболее значимых объектов отражения относятся взаимоотношения «по горизонтали» и по вертикали, содержание деятельности, некоторые ситуационные элементы деятельности. Особенности отражения членами группы этих объектов (явлений и процессов) выступают в качестве эмпирических показателей психологического климата.

Оптимизация психологического климата является важным резервом повышения эффективности групповой деятельности. Для разработки мероприятий по оптимизации психологического климата необходимо диагностировать его уровень развития и особенности, а также выявить те факторы, которые в данной группе м.б. использованы для коррекции и развития психологического климата.
Для этого было проведено тестирование сотрудников отделов по следующему тесту - «Экспресс-методика» по изучению социально-психологического климата в трудовом коллективе.

Авторами методики являются О.С. Михалюк и А.Ю. Шалыто. Методика разработана на кафедре социальной психологии факультета психологии Санкт-Петербургского Университета.

Опыт показывает, что проводимые исследования психологического климата, как правило, преследует 2 цели:

1) подтверждение гипотезы о взаимосвязи между особенностями психологического климата в группах и закономерностями протекания в них ряда процессов, т.е. предположения о том, что производственные, социальные или социально-психологические процессы по разному протекают в коллективах с различным психологическим климатом;

2) выработку конкретных рекомендаций по оптимизации психологического климата в коллективе.

Если для решения второй группы задач необходимо создание в каждом случае специальной методики, то в первом случае, как показывает практика, возникает потребность делать периодические «срезы» с целью диагностики состояния психологического климата в коллективе, прослеживать действенность тех или иных мероприятий и их влияние на психологический климат и т.д. Такие измерения м.б. полезны, например, при изучении адаптации новых сотрудников, отношения к труду, динамики текучести кадров, эффективности руководства, продуктивности деятельности.

Психологический климат первичного трудового коллектива понимается авторами как социально обусловленная, относительно устойчивая система отношений членов коллектива к коллективу как целому. Методика позволяет выявить эмоциональный, поведенческий и когнитивный компоненты отношений в коллективе. В качестве существенного признака эмоционального компонента рассматривается критерий привлекательности на уровне понятий «нравится – не нравится», «приятный - неприятный». При конструировании вопросов, направленных на измерение поведенческого компонента, выдерживался критерий «желание-нежелание работать в данном коллективе», «желание-нежелание общаться с членами коллектива в сфере досуга». Основной критерий когнического компонента-переменная» знание-незнание особенностей членов коллектива».

Вопросы теста были оформлены в Exsel (см. рис. 3.8).
Структурная схема «экспресс–методики» по изучению социально-психологического климата представлена на рис. 3.9.

	
	
	
	
	
	Выбранный
	Начисленные

	Вопросы
	
	
	
	ответ
	баллы

	1
	Выберите утверждение, с которым Вы больше всего согласны.
	
	2
	1

	2
	Считаете ли Вы, что было бы хорошо, если бы члены Вашего коллектива жили близко друг от друга?
	
	5
	1

	3.1
	Могли бы Вы дать достаточно полную характеристику деловых качеств членов Вашего коллектива?
	
	2
	1

	3.2
	Могли бы Вы дать достаточно полную характеристику личных качеств членов Вашего коллектива?
	
	2
	1

	4
	Оцените нравится ли Вам коллектив, в котором Вы работаете?     (1-очень нравится, 9-очень не нравится)
	
	3
	1

	5
	Хотели бы Вы провести отпуск с членами Вашего коллектива?
	
	2
	1

	6
	Можете ли Вы с достаточной уверенностью сказать о большинстве членов Вашего коллектива, с кем они охотно общаются по деловым вопросам?
	
	4
	1

	7
	Какова атмосфера в Вашем коллективе? (1-нездоровая, нетоварищеская, 9-взаимопомощь, взаимоуважение)
	
	7
	0

	8
	Если бы Вы вышли на пенсию, или долго не работали по какой-нибудь причине, стремились бы Вы встречаться с членами Вашего коллектива?
	
	5
	-1

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	Эмоциональный
	Когнитивный
	Поведенческий

	
	
	
	
	компонент
	компонент
	компонент

	
	
	
	
	1
	0
	1


Рис. 3.8. Пример проведения теста по изучению социально-психологического климата


Рис.3.9. Структурная схема «экспресс–методики» по изучению социально-психологического климата
Если ответ «да» то +1, «нет» -1, «не знаю» 0. так получаем результаты по каждой компоненте социально-психологического климата. Полученные по всей выборке данные можно свести в таблицу вида (см. табл. 3.1).

Таблица 3.1

Обобщающая таблица результатов теста

	Участники опроса
	Эмоциональный компонент
	Когнитивный компонент
	Поведенческий компонент

	1
	
	
	

	n
	
	
	


На следующем этапе обработки для каждого компонента выводится средняя оценка по выборке. Например, для эмоциональной компоненты:
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((+)  - количество положительных ответов, содержащихся в столбце

((-) - количество отрицательных ответов

n - число членов коллектива ,принявших участие в исследовании.

от -1 до –0,33 –плохой климат

от -0,33 до+0,33  неопределенный климат

от +0,33 до +1 – хороший климат

В результате исследований проведенных в нескольких отделах получили следующие результаты:

- группа в возрасте до 26 лет отношение коллективу неопределенное, т.е. человек существует вне коллектива. Эта категория очень важна для предприятия, потому что она составляет основу кадрового потенциала в будущем:

-до 30 лет отношение к коллективу положительно

-с 47 лет отношение к коллективу неопределенное 

Этот тест показывает плохое состояние социально-психологического климата, поскольку неопределенное отношение большей части коллектива говорит об отсутствии коммуникационных связей между сотрудниками. 

Направленность работников на сотрудничество и сплоченность выдвигает на передний план такие мотивы, которые не менее действенны, чем материальное вознаграждение и экономическая выгода, стимулирует работника, вызывают у него напряжение сил или спад энергии, трудовой энтузиазм или апатию, заинтересованность в деле или безразличии.

Поэтому, основываясь на принципы японского менеджмента, который был основоположником стиля корпоративной культуры, предприятию необходимо проводит следующие мероприятия: 

- выполнение общественных поручений для установления контактов нового работника с коллективом;

- проведение в коллективе специальных ролевых игр по сплочению сотрудников; 

- проведения дней корпоративной культуры.

Эти мероприятия носят социальный характер, их действие нельзя оценивать в материальном выражении, но благодаря благоприятной атмосфере в коллективе повысится эффективность работы всей группы.
4. ОХРАНА ТРУДА И ОКРУЖАЮЩЕЙ СРЕДЫ. Организация безопасной работы сотрудников с персональным

компьютером
4.1. Анализ и краткая характеристика условий труда

при работе с персональным компьютером

За последние годы компьютер стал неотъемлемой частью любого офиса. Без него в сегодняшних условиях практически невозможна продуктивная и высокоэффективная работа.

Для работы с создаваемой базой членов НПФ, каждый сотрудник будет иметь в своем распоряжении персональный компьютер (ПК). Поскольку для работы с базой НПФ используется также информация на бумажных носителях, то в среднем работа с ПК у сотрудника будет, составляет около 6 ч в день.

На человека при работе с ПК воздействуют различные параметры: микроклимат, шумовое воздействие, различные излучения. Все эти факторы в совокупности определяют условия, в которых он работает, а от них, главным образом и зависит его здоровье и работоспособность.

На человека, безусловно, оказывает вредное воздействие сам ПК, но необходимо принимать во внимание  и то, что вред для здоровья пользователей ПЭВМ объясняется так же неправильным выбором рабочего места (РМ), превышением нормативной продолжительности работы с ним, неправильным освещением РМ, наличием источников шума, неудовлетворительными микроклиматическими параметрами в помещении с ПЭВМ. Данные факторы негативно влияют на остроту зрения и слуха, состояние нервной системы и общефизическое состояние человека.

При плохих условиях работы неукоснительно снижается производительность труда и возникает опасность профессиональных заболеваний.

4.2 . Опасные и вредные факторы при работе на компьютере

Электричество. Для питания компьютеров применяется промышленная электрическая сеть переменного тока напряжением 220 В. и частотой 50 Гц. Для подключения компьютера к электрической сети необходимо использовать розетки с заземляющим контактом.

Воздействие электрического тока на организм человека. Проходя через тело человека, электрический ток оказывает на него сложное воздействие, являющееся совокупностью термического (нагрев тканей и биологических сред), электролитического (разложения крови и плазмы) и биологического (раздражение и возбуждение нервных волокон и др. органов тканей организма) воздействий. Наиболее сложным является биологическое действие, свойственное только живым организмам. Любое из этих воздействий может привести к электрической травме, т.е. к повреждению организма, вызванному воздействием электрического тока или электрической дуги. Различают местные электротравмы и электрические удары. Приблизительно в 55% случаев травмы носят смешанный характер. Электрический удар является очень серьезным поражением организма человека, вызванным возбуждением живых тканей тела электрическим током и сопровождающимся судорожным сокращением мышц. В зависимости от возникающих последствий электрические удары делят на 4 степени: I — судорожное сокращение мышц без потери сознания, II — судорожное сокращение мышц с потерей сознания, но с сохранившимися дыханием и работой сердца, III — потеря сознания и нарушение сердечной деятельности или дыхания (или того и другого), IV — состояние клинической смерти. Тяжесть поражения электрическим током зависит от целого ряда факторов значения силы тока, электрического сопротивления тела человека и длительности протекания через него тока, рода и частоты тока, индивидуальных свойств человека и условий окружающей среды.

Опасные и вредные факторы возникающие вследствие использования мониторов:
· электростатические поля возникают в результате облучения экрана потоком заряженных частиц. Неприятности, вызванные им, связаны с пылью, накапливающейся на электростатические заряженных экранах, которая летит на пользователя во время его работы с дисплеем. Результаты некоторых медицинских исследований показывают, что такая электризованная пыль может вызвать воспаление кожи, привести к появлению угрей и даже испортить контактные линзы;
· электромагнитное излучение создается магнитными катушками отклоняющей системы, находящимися около цокольной части электронно-лучевой трубки. По некоторым исследованиям электромагнитное излучение может вызвать нарушение в деятельности организма человека, и повышенную утомляемость и изменения на клеточном уровне. Основное электромагнитное излучение от монитора идёт от задней и боковых стенок монитора.

Частотный состав (спектр) излучения монитора характеризуется наличием рентгеновских, ультрафиолетовых, инфракрасных и др. электромагнитных колебаний. Опасность рентгеновского и части др. излучений большинством ученых признается пренебрежимо малой, поскольку их уровень достаточно невелик и в основном поглощается покрытием экрана. Наиболее тяжелая ситуация связана, по-видимому, с полями излучений очень высоких частот, которые, как выяснилось, способны вызывать биологические эффекты при воздействии на живые организмы. Было обнаружено, что электромагнитные поля с частотой 60 Гц могут инициировать изменения в клетках животных (вплоть до нарушения синтеза ДНК). Особенно поразительным для исследователей оказался тот факт, что, а отличие, например, от рентгеновского излучения, электромагнитные волны обладают необычным свойством: опасность их воздействия при снижении интенсивности не уменьшается, мало того, некоторые поля действуют на клетки тела только при малых интенсивностях или на конкретных частотах. Согласно одному из объяснений, сформулированных американскими учеными, переменное электромагнитное поле, совершающее колебания с частотой порядка 60 Гц, вовлекает в аналогичные колебания молекулы любого типа, независимо от того, находятся они в мозге человека или в его теле. Результатом этого является изменение активности ферментов и клеточного иммунитета, причем сходные процессы наблюдаются в организмах при возникновении опухолей. Специальные измерения показали, что мониторы действительно излучают магнитные волны, по интенсивности не уступающие уровням магнитных полей, способных обусловливать возникновение опухолей у людей.

Биологическое действие электромагнитных полей (ЭМП). Экспериментальные данные как отечественных, так и зарубежных исследователей свидетельствуют о высокой биологической активности ЭМП во всех частотных диапазонах. При относительно высоких уровнях облучающего ЭМП современная теория признает тепловой механизм воздействия. При относительно низком уровне ЭМП (к примеру, для радиочастот выше 300 МГц это менее 1 мВт/см2) принято говорить о нетепловом или информационном характере воздействия на организм. Механизмы действия ЭМП в этом случае еще мало изучены.

Параметры ЭМП, влияющие на биологическую реакцию

Варианты воздействия ЭМП на биоэкосистемы, включая человека, разнообразны: непрерывное и прерывистое, общее и местное, комбинированное от нескольких источников и сочетанное с др. неблагоприятными факторами среды и т.д. 

На биологическую реакцию влияют следующие параметры ЭМП: 

· интенсивность ЭМП (величина);

· частота излучения;

· продолжительность облучения;

· модуляция сигнала;

· сочетание частот ЭМП,

· периодичность действия.

Сочетание вышеперечисленных параметров может давать существенно различающиеся последствия для реакции облучаемого биологического объекта.

Последствия действия ЭМП для здоровья человека

В подавляющем большинстве случаев облучение происходит полями относительно низких уровней, ниже перечисленные последствия относятся к таким случаям.

Многочисленные исследования в области биологического действия ЭМП позволят определить наиболее чувствительные системы организма человека: нервная, иммунная, эндокринная и половая. Эти системы организма являются критическими. Реакции этих систем должны обязательно учитываться при оценке риска воздействия ЭМП на людей.

Биологический эффект ЭМП в условиях длительного многолетнего воздействия накапливается, в результате возможно развитие отдаленных последствий, включая дегенеративные процессы центральной нервной системы, рак крови (лейкозы), опухоли мозга, гормональные заболевания. 

Особо опасны ЭМП м.б. для детей, беременных (эмбрион), людей с заболеваниями центральной нервной, гормональной, сердечно-сосудистой системы, аллергиков, людей с ослабленным иммунитетом.

· Влияние на нервную систему
Большое число исследований, выполненных в России, и сделанные монографические обобщения, дают основание отнести нервную систему к одной из наиболее чувствительных систем в организме человека к воздействию ЭМП. На уровне нервной клетки, структурных образований по передачи нервных импульсов (синапсе), на уровне изолированных нервных структур возникают существенные отклонения при воздействии ЭМП малой интенсивности. Изменяется высшая нервная деятельность, память у людей, имеющих контакт с ЭМП. Эти лица могут иметь склонность к развитию стрессорных реакций. Определенные структуры головного мозга имеют повышенную чувствительность к ЭМП. Изменения проницаемости гемато-энцефалического барьера может привести к неожиданным неблагоприятным эффектам. Особую высокую чувствительность к ЭМП проявляет нервная система эмбриона.

·  Влияние на иммунную систему
В настоящее время накоплено достаточно данных, указывающих на отрицательное влияние ЭМП на иммунологическую реактивность организма. Результаты исследований ученых России дают основание считать, что при воздействии ЭМП нарушаются процессы иммуногенеза, чаще в сторону их угнетения. Установлено также, что у животных, облученных ЭМП, изменяется характер инфекционного процесса - течение инфекционного процесса отягощается. Возникновение аутоиммунитета связывают не столько с изменением антигенной структуры тканей, сколько с патологией иммунной системы, в результате чего она реагирует против нормальных тканевых антигенов. В соответствии с этой концепцией. основу всех аутоиммунных состояний составляет в первую очередь иммунодефицит по тимус-зависимой клеточной популяции лимфоцитов. Влияние ЭМП высоких интенсивностей на иммунную систему организма проявляется в угнетающем эффекте на Т-систему клеточного иммунитета.

· Влияние на эндокринную систему и нейрогуморальную реакцию 

В работах ученых России еще в 60-е г. в трактовке механизма функциональных нарушений при воздействии ЭМП ведущее место отводилось изменениям в гипофиз-надпочечниковой системе. Исследования показали, что при действии ЭМП, как правило, происходила стимуляция гипофизарно-адреналиновой системы, что сопровождалось увеличением содержания адреналина в крови, активацией процессов свертывания крови. Было признано, что одной из систем, рано и закономерно вовлекающей в ответную реакцию организма на воздействие различных факторов внешней среды, является система гипоталамус-гипофиз-кора надпочечников. Результаты исследований подтвердили это положение.

· Другие медико-биологические эффекты
С начала 60-х г. в СССР были проведены широкие исследования по изучению здоровья людей, имеющих контакт с ЭМП на производстве. Результаты клинических исследований показали, что длительный контакт с ЭМП в СВЧ диапазоне может привести к развитию заболеваний, клиническую картину которого определяют, прежде всего, изменения функционального состояния нервной и сердечно-сосудистой систем. Было предложено выделить самостоятельное заболевание - радиоволновая болезнь. Это заболевание, по мнению авторов, может иметь 3 синдрома по мере усиления тяжести заболевания:

- астенический синдром;

- астено-вегетативный синдром;

- гипоталамический синдром.

Наиболее ранними клиническими проявлениями последствий воздействия ЭМ-излучения на человека являются функциональные нарушения со стороны нервной системы, проявляющиеся прежде всего в виде вегетативных дисфункций неврастенического и астенического синдрома. Лица, длительное время находившиеся в зоне ЭМ-излучения, предъявляют жалобы на слабость, раздражительность, быструю утомляемость, ослабление памяти, нарушение сна. Нередко к этим симптомам присоединяются расстройства вегетативных функций. Нарушения со стороны сердечно-сосудистой системы проявляются, как правило, нейроциркуляторной дистонией: лабильность пульса и артериального давления, наклонность к гипотонии, боли в области сердца и др. Отмечаются также фазовые изменения состава периферической крови (лабильность показателей) с последующим развитием умеренной лейкопении, нейропении, эритроцитопении. Изменения костного мозга носят характер реактивного компенсаторного напряжения регенерации. Обычно эти изменения возникают у лиц по роду своей работы постоянно находившихся под действием ЭМ-излучения с достаточно большой интенсивностью. Работающие с МП и ЭМП, а также население, живущее в зоне действия ЭМП жалуются на раздражительность, нетерпеливость. Через 1-3 года у некоторых появляется чувство внутренней напряженности, суетливость. Нарушаются внимание и память. Возникают жалобы на малую эффективность сна и на утомляемость.

· Рентгеновское излучение. Мощность экспозиционной дозы рентгеновского излучения в любой точке на расстоянии 0,05 м от экрана и корпуса монитора не должна превышать 7.74х10^-12 А/кг, что соответствует эквивалентной дозе 100 мкР/час. Опыт всех измерений показывает, что реально в этой точке фиксируются значения раз в 10 меньше, а на рабочем месте пользователя рентгеновское излучение не отличается от фонового. Электромагнитные поля, генерируемые компьютером, включают широкую полосу частот от нескольких герц до нескольких мегагерц. По мнению специалистов в области электромагнитобиологии и гигиены труда, этот вид излучения может являться ответственным за целый ряд недомоганий и приводить к функциональным нарушениям в работе пользователей. Санитарные нормы регламентируют излучение только в полосе частот от 5 Гц до 400 Гц. 

·  Параметры, влияющие на изображение (разрешающая способность, частота развёртки, зерно, яркость, контрастность). Многие из этих параметров нужно подбирать индивидуально и неправильная настройка этих параметров может привести к повышенной утомляемости глаз.

4.3. Организация рабочего места и процесса работы

Очень много проблем может вызвать неправильная посадка и расположение за компьютером. Неправильная организация труда может вызвать боли в суставах, мышцах, шее, спине, запястье, быструю утомляемость глаз, физическое и умственное перенапряжение. Очень часто пользователь при работе на компьютере выполняет рутинную и однообразную работу, что приводит к умственному переутомлению, что приводит к снижению производительности труда. Неудачная организация клавиатуры либо неудобная конструкция мыши способны вызвать «накапливание» заболеваний сухожилий, мышц и нервных окончаний. Такие примеры, к сожалению, уже известны (правда, также за рубежом). Кроме того, возникновение болезней спины, шеи и рук специалисты объясняют тем, что при работе с клавиатурой компьютера пользователи с высокой скоростью повторяют одни и те же движения (типа быстрых нажатий клавиш, перемещения мыши, наклонов и поворотов головы и т.п.). Каждое нажатие на, клавишу, естественно, сопряжено с множественный сокращением мышц, перемещением сухожилий вдоль костей и соприкосновениями их с внутренними тканями. В итоге из-за чрезмерно напряженной работы или увлеченности ей могут развиваться болезненные и воспалительные процессы.

Нормативные требования к РМ для работы с компьютером указаны в СанПиН 2.2.2.542 96 (см. табл. 4.1).

Таблица 4.1
Нормативные требования при работе с ПК

	НАЗНАЧЕНИЕ
	ДОПУСТИМЫЕ  НОРМЫ

	1. Освещенность на поверхности стола в зоне размещения рабочего документа.
	300 – 500 лк

	2. Местное освещение не должно создавать бликов на поверхности экрана и увеличивать освещенность экрана.
	Более  300 лк

	3. Яркость светящихся поверхностей (светильники + окна)
	Не более 200 ку/м2

	4. Показатель ослепленности для источников общего  искусственного освещения.
	Не  более  20

	5. Показатель дискомфорта административных и общественных помещениях.
	Не более 40

	6. Ограничение неравномерности распределения яркости в поле зрения пользователя с ПК, между рабочими поверхностями. 
	Не превышать 3 : 1 – 5 : 1

	7. Между рабочими поверхностями и поверхностями стен и оборудования.
	10 : 1

	8. Источник света при искусственном освещении.
	Люминесцентные лампы типа ЛБ

	9. Яркость светильников общего освещения в зоне углов излучения с вертикалью в продольной и поперечной плоскости.
	От 50 – 90°
Не менее 200 кд/м2

	10. Защитный угол светильников
	Не менее 40°

	11. Коэффициент запаса для осветительных установок общего освещения.
	= 1,4

	12. Коэффициент пульсации.
	Не более 5%

	13. Проводить чистку стекол и оконных рам.
	Не реже 2 раз в год


При конструировании оборудования и организации РМ пользователя ПЭВМ следует обеспечить соответствии конструкции всех элементов рабочего места и их взаимного расположения эргономическим требованиям с учетом характера выполняемой пользователем деятельности, комплексности технических средств, формы организации труда и основного рабочего положения пользователя.
Норма: площадь на 1 РМ с ПЭВМ для взрослых пользователей должна составлять не менее 6.0 м2, объем - не менее 20 м3.

Проверка на соответствие. Высота потолка ~ 3,7 м, ширина рабочего стола с расположенным на нем ПК – 0.75 м, длина стола – 1.3 м, к этому добавим расстояние от края стола до спинки стула ~ 0.5 м. Итого получается площадь РМ – 1.625 м2 или 5,4 м3.

Следовательно, площадь, выделенная под  компьютер, недостаточна для безопасного пользования. Рекомендуется увеличить расстояние между ПК или вынести ПК в др. помещение.

Параметры РМ выбираются в соответствии с антропометрическими характеристиками. При использовании этих данных в расчетах следует исходить из максимальных антропометрических характеристик (М+2).

При проектировании письменного стола следует учитывать следующее: 

· высота стола д.б. выбрана с учетом возможности сидеть свободно, в удобной позе, при необходимости опираясь на подлокотники; 

· нижняя часть стола д.б. сконструирована так, чтобы программист мог удобно сидеть, не был вынужден поджимать ноги; 

· поверхность стола должна обладать свойствами, исключающими появление бликов в поле зрения программиста; 

· конструкция стола должна предусматривать наличие выдвижных ящиков (не менее 3 для хранения документации, листингов, канцелярских принадлежностей, личных вещей). 

Экран видеомонитора должен находиться от глаз пользователя на оптимальном расстоянии 600-700 мм, но не ближе 500 мм с учетом размеров алфавитно-цифровых знаков и символов.

Высота рабочей поверхности стола для взрослых пользователей должна регулироваться в пределах 680-800 мм; при отсутствии такой возможности высота рабочей поверхности стола должна составлять 725 мм.

Модульными размерами рабочей поверхности стола для ПЭВМ, на основании которых должны рассчитываться конструктивные размеры, следует считать: ширину 800, 1000, 1200 и 1400 мм, глубину 800 и 1000 мм при регулируемой его высоте, равной 725 мм.

При проектировании кресла исходят из того, что при любом рабочем положении программиста его поза д.б. физиологически правильно обоснованной, т.е. положение частей тела д.б. оптимальным. 

Для удовлетворения требований физиологии, вытекающих из анализа положения тела человека в положении сидя, конструкция рабочего сидения должна удовлетворять следующим основным требованиям: 

· допускать возможность изменения положения тела, т.е. обеспечивать свободное перемещение корпуса и конечностей тела друг относительно друга; 

· иметь слегка вогнутую поверхность;
· ширину и глубину поверхности сиденья не менее 400 мм;

· поверхности сиденья с закругленным передним краем;

· регулировку высоты поверхности сиденья в пределах 400-550 мм и углам наклона вперед до 15° и назад до 5°; 
· высоту опорной поверхности спинки 300-420 мм, ширину - не менее 380 мм и радиус кривизны горизонтальной плоскости 400 мм. 

Клавиатуру следует располагать на поверхности стола на расстоянии 100-300 мм от края, обращенного к пользователю или специальной, регулируемой по высоте рабочей поверхности, отделенной от основной поверхности.

Микроклимат. Размещение оборудования на малых площадях, повышенные величины электростатических и электромагнитных полей, использование модных отделочных материалов, не подходящих для помещений с электронной техникой, повсеместно приводят к резкому изменению микроклимата. Наиболее часто это проявляется в ухудшении аэроионного состава воздуха (уменьшается количество легких аэроионов, увеличивается количество тяжелых), именно на этот фактор быстрее всего реагирует организм - головная боль через 2 ч после начала рабочего дня чаще всего бывает от недостатка легких аэроионов. Более 95% обследованных помещений с компьютерами имеют недостаток легких аэроионов. Согласно санитарным нормам, уровни легких положительных и отрицательных аэроионов в воздухе помещения должны соответствовать общим нормам допустимых значений ионизации воздуха производственных и общественных помещений. Помимо специальных мер, есть и простые решения - свежий воздух, меньше статического электричества, больше влажности.

Рис. 4.1.

Освещённость. Низкий уровень освещения на рабочем месте может привести к переутомлению глаз. Так же к сильному переутомлению глаз приводят блики на экране монитора, во избежание этого, РМ с применением ПЭВМ  желательно располагать в помещениях, окна которых выходят на северную, северо-восточную и северо-западную стороны здания. При расположении рабочих мест в помещениях с окнами на южной стороне здания необходимо использовать рассеивающие экраны. Яркость экрана не должна сильно отличатся от яркости окружающих предметов. Рекомендуется располагать экран сбоку от светопроёмов.

4.4 . Меры защиты от вредных и опасных факторов

Нормативные документы. Требования по охране труда регулируются ГОСТом (Государственный Стандарт) и СанПиН (Санитарные Правила и Нормы) эти документы взаимосвязаны и являются обязательны к выполнению на всей территории РФ. Требования по охране труда при работе на компьютере регулируются СанПиН 2.2.2.542-96.

Защита человека от биологического действия ЭМП
Защита человека от неблагоприятного биологического действия ЭМП строится по следующим основным направлениям:

· Организационные мероприятия. К ним относятся: выбор режимов работы излучающего оборудования, обеспечивающего уровень излучения, не превышающий предельно допустимый, ограничение места и времени нахождения в зоне действия ЭМП (защита расстоянием и временем).

Защита временем применяется, когда нет возможности снизить интенсивность излучения в данной точке до предельно допустимого уровня. В действующих ПДУ предусмотрена зависимость между интенсивностью плотности потока энергии и временем облучения. Защита расстоянием основывается на падении интенсивности излучения, которое обратно пропорционально квадрату расстояния.
При работе за компьютером эти меры защиты выражаются в организации рабочего процесса и оснащении РМ.

· Инженерно-технические мероприятия заключаются в экранировании источников электромагнитного излучения и проектирование устройств, имеющих в своём составе источник (и) электромагнитного излучения, т.о., чтобы уровень ЭМП не превышал предельно-допустимый уровень и был как можно ниже (ограничение эмиссионных параметров источников поля) - эта мера защиты от ЭМП должна предусматриваться на уровне разработчиков техники, содержащей источник (и) электромагнитного излучения.

· Лечебно-профилактические мероприятия:

· организация и проведение контроля выполнения гигиенических нормативов, режимов работы персонала, обслуживающего источники ЭМП;
· выявление профессиональных заболеваний, обусловленных неблагоприятными факторами среды

· разработка мер по улучшению условий труда и быта персонала, по повышению устойчивости организма работающих к воздействиям неблагоприятных факторов среды.
Санитарно-гигиеническое нормирование электромагнитных полей. Системы стандартов являются основой для реализации принципов электромагнитной безопасности. Как правило, системы стандартов включают в себя нормативы ограничивающие уровни электрических полей (ЭП), магнитных полей (МП) и электромагнитных полей (ЭМП) различных частотных диапазонов путем введения предельно допустимых уровней воздействия (ПДУ) для различных условий облучения и различных контингентов.

Госстандарты по нормированию допустимых уровней воздействия электромагнитных полей входят в группу системы стандартов безопасности труда - комплекс стандартов, содержащих требования, нормы и правила, направленных на обеспечение безопасности, сохранение здоровья и работоспособности человека в процессе труда. Они являются наиболее общими документами и содержат:

· требования по видам соответствующих опасных и вредных факторов; 

· предельно допустимые значения параметров и характеристик;

· общие подходы к методам контроля нормируемых параметров и методы защиты работающих.
Продолжительность работы. Санитарные правила определяют, что продолжительность непрерывной работы взрослого пользователя ПК не должна превышать 2 ч, ребенка - от 10 до 20 мин. в зависимости от возраста. Минимальный перерыв определен в 15 мин. Виды трудовой деятельности делятся на 3 группы: работа по считыванию информации, работа по вводу информации и творческая работа с компьютером. Суммарное время работы для первых 2-х групп определяемся по числу считываемых знаков и составляет 60000 и 40000 знаков соответственно. Для третьей группы установлен временной лимит в 6 ч. Важно, что в случаях появления у работающих дискомфорта или неприятных ощущений администрация обязана ввести индивидуальный график работы (или перевести на работу, не связанную с ПК). Беременным женщинам и кормящим грудью матерям работать с компьютерами категорически запрещено. Неправильная организация труда и игнорирование требований СанПиН могут очень негативно сказаться на организме человека.

Расчёт освещённости. Для оценки степени неравномерности излучения в пространстве светового потока к величине телесного угла  (части пространства, заключённого внутри конической поверхности), в пределах которого он распространяется и равномерно распределяется. J=

Сила света характеризуется не только численным значением, но и направлением её в пространстве и задаётся для реальных световых приборов в виде графической зависимости Ja=f(), где  - угол между направлением её в пространстве и вертикалью.

Освещённость – величина, характеризующая поверхностную плотность падающего светового потока E=Ф/S.

Освещенность конкретной точки на поверхности E=Jcos/r2, где J – сила света по направлению к точке,  - угол между нормалью к поверхности и лучом.

Яркость – световая величина, непосредственно воспринимаемая глазом. L=J/Scos. Яркость освещаемых поверхностей зависит от их отражающих свойств, которые определяются коэффициентом отражения: . Степень изменения освещённости во времени при питании ламп переменным током оценивают коэффициентом пульсации: Kп=[(Emax-Emin)/2Eср]*100%. Этот показатель у газоразрядных ламп значительно выше, чем у ламп накаливания, что объясняется малой инерционностью свечения люминофора. Пульсации освещённости вызывают утомление зрения, снижение работоспособности, а при наблюдении движущихся или вращающихся предметов возникает стробоскопический эффект, когда искажается зрительное восприятие скорости и направление движения.

Естественное освещение внутри помещений оценивают коэффициентов естественной освещённости, который представляет собой отношение освещённости в точке внутри помещения к одновременно измеренной наружной освещённости. КЕО=(Eвн/Eнар)*100%.

Рекомендуемая освещённость для работы с экраном составляет 200 лк., а при работе с экраном и документами 400 лк.

Описание метода защиты от вредных излучений

Для снижения интенсивности вредных излучений дисплея раньше использовали защитные фильтры, которые предназначались для защиты от бликов на поверхности экрана, повышения четкости и контрастности изображения, а также снижали излучения, исходящих от экрана монитора до уровня безопасных для организма человека, согласно  требованиям СаНПиН № 2152 – 880 на 4559 – 88.
В настоящий момент технические данные современных мониторов для ПК позволяют их использование без защитных фильтров. При промышленном производстве мониторов были проведены ряд мероприятий по усовершенствованию, а также по соблюдению мер безопасности для человеческого организма, которые позволяют более не прибегать к помощи защитного фильтра, для безопасной работы на ПК. Для сравнения приведу технические характеристики защитного фильтра «Золотой щит» и монитора  ViewSonic GS773 1999 г. выпуска имеющий диагональ видимой части 16.0 дюймов, шаг точки экрана 0,26 мм, антибликовое покрытие ARAG, покрытие экрана SuperClear, сертифицирован по европейским стандартам EPA Tnergy, ТСО 99 в табл. 4.2.

4.5. Технико-экономическая оценка принятых мероприятий

Исходя из данной табл. 4.2 мы, можем сделать следующие выводы, что дальнейшая работа, на персональном  компьютере может вестись без использования защитных фильтров на монитор компьютера.

Таблица 4.2
Технические характеристики защитного фильтра «Золотой щит»  и монитора ViewSonic GS773

	ХАРАКТЕРИСТИКИ
	Фильтр «Серебряный щит»
	Монитор ViewSonic GS773

	Поглощение ультрафиолетового излучения, %
	100
	100

	Ослабления электрической составляющей э.м. поля в диапазоне  20Гц – 2 кГц, %
	99
	100

	Ослабление электрической составляющей э.м. поля в диапазоне 2кГц – 400 кГц, % 
	99
	100

	Ослабление электромагнитного поля
	99
	100

	Поглощение в видимом диапазоне спектра, %
	60
	65

	Коэффициент  остаточного напряжения, %
	0,5
	0,2

	Удельное поверхностное сопротивление ОМ
	500
	600


Время работы с ПК соответствует допустимой норме, все сотрудники оповещены о необходимости перерывов во время длительной работы с компьютером и ознакомлены с «Комплексом упражнений для глаз» (СанПиН 2.2.2.542-96 Приложение 16 (рекомендуемое)).

В офисе имеется достаточное для обеспечения естественного освещения количество окон, застекленных пластиковыми стеклопакетами, которые предохраняют от дополнительного воздействия шума, вредных атмосферных воздействий, а также от сквозняков, идущих с улицы. Окна оформлены пластиковыми шторами «жалюзи» в мягких постельных тонах, сочетающемся с палитрой стен, что создает спокойною обстановку в офисе. В качестве искусственного освещения применяются люминесцентные лампы типа ЛБ. Проводиться своевременная замена перегоревших ламп.

Для поддержания микроклимата в офисе установлены кондиционеры.

Условия работы пользователей ПК соответствуют перечисленным нормам и правилам.

Важным моментом является также рациональное размещение на РМ документации, канцелярских принадлежностей, что должно обеспечить работающему удобную рабочую позу, наиболее экономичные движения и минимальные траектории перемещения работающего и предмета труда на данном РМ.
Создание благоприятных условий труда и правильное эстетическое оформление рабочих мест на производстве имеет большое значение как для облегчения труда, так и для повышения его привлекательности, положительно влияющей на производительность труда. Окраска помещений и мебели должна способствовать созданию благоприятных условий для зрительного восприятия, хорошего настроения. В служебных помещениях, в которых выполняется однообразная умственная работа, требующая значительного нервного напряжения и большого сосредоточения, окраска д.б. спокойных тонов - малонасыщенные оттенки холодного зеленого, голубого или желтого цветов.
В результате предложенных мной мероприятий пользователь ПК работает в оптимальных условиях труда. 

5. Социально–экономическая эффективность мероприятий по внедрению негосударственного пенсионного обеспечения на предприятие

В ОАО «ОКБ Сухого» существует проблема довольно высокой текучести кадров. Проведенные мероприятия направлены на закрепление их на работе в ОКБ, сформировать приверженность к предприятию, а также стимулировать и мотивировать продуктивную работу специалистов на пользу предприятия.
С увольнением работника связан целый ряд экономических потерь и  социальных аспектов, которые, кстати, тоже можно выразить в денежном выражении.
Рассмотрим статьи затрат, которые появятся при увольнении 1 специалиста. Разделим их на 2 части: затраты, которых не избежать, и затраты, которые могут появляться при определенных  условиях.

Статьи затрат из табл. 5.1 неизбежны. Статьи затрат 1-5, 8 из табл. 5.2 можно избежать, если в отдел перейдет работник из др. отдела (если возможно, без ущерба для отдела) или придет устраиваться специалист из предприятия-конкурента, т.е. предприятия, такой же сферы деятельности. Ст. 6 - может сократиться в этом случае до внесения изменения в личное дело и составить 10 мин. Если будет принят на работу новый специалист, работающий до этого в др. сфере, то к статьям расхода отдела добавиться сумма, затраченная на его обучения. В случае ухода и этого работника, сумма средств, потраченных на обучение для работы в этом отделе, будет накапливаться.
Таблица 5.1

Затраты на замещение 1 увольняющегося специалиста (почасовая ставка оплаты 31 руб.)
	№ статьи затрат
	Элементы затрат
	Допущения
	Затраты (руб.)

	Увольнение

	1
	Снижение производительности труда в период, предшествующий увольнению
	5%-ное снижение в продолжение                                                                                                             3 мес., 4-дневное отсутствие (в том числе 1 день на подписание документов об увольнении)
	930

	2
	Время, потерянное при обсуждении увольнения
	3 ч времени уволившегося,                                                                                                                   3 ч других 
	186

	3
	Время на собеседование увольняющегося
	30 мин. представителя Совета молодых специалистов,  1 ч руководителя отдела, 15 мин. специалиста Отдела развития персонала
	85

	4
	Резюмирование собеседования
	30 мин. руководителя отдела, 30 специалистов из отделов блока кадровой политики
	61,5

	5
	Документальное оформление
	30 мин. персонала из отделов блока кадровой политика, финансовой службы и др. 
	30

	6
	Снижение трудовой "морали" среди коллег
	5%-ное снижение производительности труда 9 чел. в продолжение недели
	558

	 
	Итого
	 
	1850,5

	 
	Вакантная должность (3 недели)

	7
	Затраты времени сотрудников на выполнение работы уволившегося
	еженедельные потери эквивалентны 16 ч
	1488

	 
	Итого
	 
	1488

	 
	Всего
	 
	3338,5


Таблица 5.2

Найм нового работника
	№ статьи затрат
	Элемент затрат
	Допущения
	Затраты                                                                руб. 

	1
	Подача объявления
	одно в местной газете
	500

	2
	Листы (для ознакомления с организацией)
	Комплект
	5

	3
	Анкета, бланк обоснования приема на работу и др. документы при оформлении на работу 
	комплект
	15

	4
	Проверка документов
	15 мин.
	8

	5
	Собеседование
	1 ч Отдел развития персонала,                                      30 мин руководителя по ставке                                      61 руб./час
	62

	6
	Оформление личного дела
	3 ч
	93

	7
	Оформление (внесение в платежную ведомость и др. документы, в память ЭВМ)
	30 мин.
	15,5

	 
	Итого
	 
	698,5

	 
	Первые месяцы работы на новом месте

	8
	Предварительный инструктаж
	Службы по технике безопасности 20 мин., пожарной безопасности 20 мин., 1 отдел 20 мин., чтение коллективного договора 1 ч
	62

	 
	Обучение на рабочем месте
	 

	9
	Время начальника 
	по 61 руб. в час
	218

	10
	Дополнительная нагрузка сослуживцам
	21 ч по 31 руб./ час
	651

	11
	Снижение производительности труда
	в среднем на уровне 80% от нормативной в течение1 мес.
	4092

	12
	Исправление дополнительных ошибок
	20 ч на исправление ошибок
	620

	 
	Итого
	 
	5643

	 
	Всего
	 
	9742


В любом случае, при уходе 1 специалиста, на полное его замещение затрачивается более его двухмесячной зарплаты (или 16% его годового дохода).
Таким образом, уменьшение текучести даже на 0,2% (на 1 чел.) сохранит компании около 10 тыс. руб.
Безусловно, увольнение специалиста, проработавшего несколько лет в компании, наносит ущерб, который невозможно посчитать единовременно. Компания утрачивает его накопленный опыт, способности. По существу задача состоит в том, чтобы инвестиции, сделанные в специалиста, как можно дольше работали в компании.

Лучший вариант для компании - достичь желаемого эффекта: закрепления специалистов на длительное время. Предприятием уже создана собственная социальная инфраструктура, но необходимы инвестиции в определенные направления.
На сегодняшний день негосударственное ПО во всем мире является одним из важнейших моментов в общем компенсационном пакете соцобеспечения сотрудников, наряду с зарплатой, премиями и вознаграждением за период работы, медстрахованием и т.п. При наличии на предприятии корпоративной пенсионной программы будущие дополнительные негосударственные пенсии в виде пенсионных накоплений фактически являются формой отложения зарплаты.
ОКБ за счет использования существующих налоговых льгот для НПФ совершенно легитимным образом может увеличить общий компенсационный пакет для своих сотрудников, включив в него негосударственные пенсии и льготные благотворительные выплаты.

Уверена, что стабилизация трудового коллектива Корпорации, стимулы «отложенной зарплаты» и «золотых наручников» сотрудникам через корпоративные пенсии и льготные благотворительные выплаты работникам и ветеранам предприятия являются неотъемлемым фактором успешного бизнеса на долгосрочной основе.

Все руководители отлично понимают, что хороших, ключевых работников надо стимулировать и поощрять, создавая им комфортные условия работы и уверенность в будущем. А т.к. обучение высококвалифицированного персонала в настоящих условиях становится все дороже для работодателя, то затраты на удержание сотрудников на работе («золотые наручники») через льготируемые по налогам пенсионные накопления становится выгодно делать.
Мотивация для сотрудников «достойной» политики выхода на пенсию и эффективность текущей работы заключается в следующем. ОКБ  может единовременно приобрести пенсионный план для особо ценного сотрудника в любой момент времени, а так же стимулировать, при необходимости, выход на пенсию пожилого работника, для освобождения вакансии более молодым и «резвым». При этом, чем дольше «держится за место», тем меньше у него будет корпоративная пенсия.

Надо сказать, что полученный большой размер затрат характеризует политику компании положительным образом. Это значит, что компания вкладывает в каждого сотрудника значительные средства.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
На ОАО ОКБ «Сухой» разработан механизм внедрения НПО, принцип формирования структуры управления и процедуру будущего функционирования.

Внедрение системы Негосударственного ПО как дополнение к существующему государственному ПО обусловлено рыночной необходимостью. Во-первых, в России, уже находящейся в рыночной экономике, особенно остро встает вопрос о бедственном положении пенсионеров, о том, что шаткое равновесие в финансировании выплаты мизерных государственных пенсий м.б. нарушено отсутствием дополнительных доходов в бюджет. Во-вторых, рыночные отношения, развивающиеся в цивилизованных странах, показали, что в моменты экономических кризисов, как правило, выживают предприятия, которые затрачивали значительные средства на развитие и удержание квалифицированного персонала. Поэтому, внедрение негосударственного ПО имеет 2 основных аспекта:

· социальный (инструмент для создания жизненного благосостояния людей пенсионного возраста);
· управленческий (инструмент кадровой политики в компании для мотивации персонала и снижения текучести кадров).

От эффективности пенсионного обеспечения во многом зависит моральное состояние Общества. Основным смыслом данного внедрения на предприятие, стала возможность для работника «прогнозировать свою жизнь на многие годы вперед». Пока же российские граждане такой возможности не имеют – тех усилий, которые предпринимаются в целях повышения пенсий, совершенно недостаточно, поскольку рост пенсий не поспевает за ростом цен. В результате, жизненный уровень пенсионеров «остается крайне низким».

Пенсионный кризис, продолжающийся в последние годы, показал жесткую зависимость пенсионной системы от экономических, социальных и демографических факторов. В этих условиях необходимо, прежде всего, признать несостоятельность действующей модели организации государственного ПО, признать невозможность сохранения уровня социальных гарантий на прежней высоте.

Проблемы порочности распределительного принципа выплаты государственной пенсии, большой текучести кадров, старения работников и низкого притока специалистов широко обсуждались еще в начале 90-х г. Для решения этой проблемы в данном дипломном проекте предлагается внедрение концепции «Золотых наручников», главной составляющей которой является система негосударственного ПО в компании как инструмент кадровой мотивации. Действующая в данный момент пенсионная система не создает стимула для больших заработков, т.к. это не находит ни какого отражения при исчислении будущей пенсии.

Исходя из вышеизложенного, в рамках данного дипломного проекта были рассмотрены организационные аспекты внедрения Негосударственного ПО, в целях социальной защиты работников и создания инструмента мотивации.

Рассмотрены условия труда сотрудников при работе с персональным компьютером, выявлены опасные и вредные факторы, предложены меры по их снижению и устранению.

В результате оценки социально-экономической эффективности были получены следующие выводы:

· Внедрение НПФ является одним из важнейших моментов в общем пакете соцобеспечения сотрудников ОКБ.

· Мотивация для сотрудников «достойной» политики выхода на пенсию и эффективность текущей работы.

· Закрепление высококвалифицированных работников компании, путем внедрения «золотых наручников» (негосударственного ПО).
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Приложение 1
Журналом «Управление персоналом» было проведено исследование «Системы и методы мотивации» среди подписчиков деловых журналов: «Управление персоналом», «Трудовое право». Обобщенные результаты заполненных анкет, подписанных руководителями фирм и директоров по персоналу (их около 300), предлагается в данном приложении.

Исследование показало, что на сотрудников наибольшее влияние оказывают следующие формы мотивации (средний бал по 5-ти бальной шкале):

· Оклад – 4,25

· Индивидуальная надбавка – 3,82

· Премии по итогам отдела, фирмы – 3,53

· Кредиты – 3,53

· Пенсионное обеспечение – 3,50

· Медицинское страхование – 3,48

· Квартальные – 3,28

· Обучение – 3,20

· Материальная помощь – 3,09

· Оплаченные обеды – 3,06

· Оплата временной нетрудоспособности – 3,02

· Пособие по беременности и родам – 2,90

· Пособие по уходу за ребенком до 1,5 лет – 2,81

· Автомобиль – 2,56

· Мобильные телефоны – 2,09

Так же отмечены, как достаточно важные, следующие мотивационные формы:

· Хороший моральный климат в фирме

· Карьера

· Хорошие условия труда

· Оплата путевок

· Соц. отпуск

Приложение 2

КАРТА ПРОФОТБОРА

                                                   Дата заполнения____________
Контракт, трудоустройство, практика (подчеркнуть)
1. ___________________________________________________________________ 
(ФИО)
2. Год рождения___________________________
3.Семейное положение (жена, муж, дети)________________________________________________
________________________________________________________________________________________

4.Образование___________________________________________________________________________
5.Учебное заведение_____________________________________________________________________
6.Профессия, полученная в учебном заведении________________________________________
7..Профессия, по которой устраивается на работу(контракт)_____________________________

 8.Направляется на работу в_________________________
название подразделения
9.Особенности профессионального пути(с какого года начал работать, как часто менял место работы; сколько раз уволился за нарушения трудовой дисциплины, внес ли какие рац.предложения, изобретения; если был(а) руководителем, то нравилось ли это)__________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________
10.Работа в авиационной фирме(когда и где)______________________________________________

12.Почему ушел с последнего места работы________________________________________________
13.Средний заработок на прежнем месте работы_______________________ 

14.Учился ли дополнительно за последние 5 лет и где? (ИПК, курсы, ВУЗы, техникумы и пр.), годы обучения. На кого?___________________________________________________
15.Где проживает (расстояние, время)__________________________________________________
16.Где или от кого узнал о нашей фирме, почему к нам пришел__________________________
17.Хотели бы Вы вернуться на свое прежнее место____________________________________
18.Что нравится и не нравиться в работе, которую Вы выполняли на последнем месте работы: 

Дополнительно для молодежи до 30 лет:

 1.Почему выбрал настоящую специальность, учебное заведение_________________
________________________________________________________________________________________
2.Какие учебные предметы нравились (в школе и спец. учебн. заведении)________________
________________________________________________________________________________________
3 .Какие планы у Вас на будущее (на ближайшие 5 лет))   ________________________________

________________________________________________________________________________________
14. кружки,  секции, клубы  и пр.__________________________________________________________________
15. Навыки_______________________________________________________________________________
16.Хобби, увлечения: __________________________________________________________________
V. Способности
1 .Конструктивное мышление____________________________________________________________
2.Логическое мышление__________________________________________________________________
3.Техническое мышление______________________________________________________________
4.Пространственное мышление_______________________________________________________
5.Практическое мышление______________________________________________________________________________
6.Восприятие_________________________________________________________________________
 7..Внимание______________________________________________________________________________ 8.Память(механическая)___________________________________________________________________
(образная)______________________________________________________________________________
9.Глазомер_______________________________________________________________________________
10 .Координация движений_______________________________________________________________
11 .Тремор рук____________________________________________________________________________
12. Другие способности__________________________________________________________________
VI.Особенности внешнего вида: _________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________
VII.Особенности личности (какие черты характера преобладают: вычурность, чудаковатость, бедность мимики, замкнутость, общительность и др.). Какие недостатки в себе видит. _______________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________
VIII.Здоровье (хронические заболевания, склонность к пьянству и курению) _________________
IХ. Служил ли в армии, если нет, то почему ___________________________________________________         

Х. Заключение. Почему рекомендован (или не рекомендован) ________________________________

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Приложение 3
ИНВЕСТИЦИОННАЯ ДЕКЛАРАЦИЯ НЕГОСУДАРСТВЕННОГО ПЕНСИОННОГО ФОНДА «ИНГ»

Настоящий документ составлен исключительно для сведения Получателя. Содержащаяся ниже информация предоставляется для личного использования и ни в коей мере не связывает Фонд или сотрудников Фонда какими-либо обязательствами, т.е. не м.б. истолковано как предоставляющее гарантии на совершение каких-либо будущих действий, прежде чем не будет достигнута договоренность между Фондом и Получателем относительно условий и сроков исполнения. Настоящий документ предоставляется Получателю на конфиденциальной основе и м.б. передан исключительно агентам, сотрудникам и представителям Получателя, которые поставлены в известность о конфиденциальности данной информации. Сведения, содержащиеся в настоящем документе, не м.б. переданы третьим лицам без предварительного письменного согласия НПФ ИНГ.  
I. ВВЕДЕНИЕ

«ИНГ Группа» является международным финансовым институтом голландского происхождения, специализирующимся на банковских операциях, страховании и управлении активами. В ИНГ работают более 100 000 сотрудников в 65 странах мира. В рамках ИНГ было создано подразделение по управлению активами (ING Investment Management - IIM), предоставляющее полный спектр инвестиционных продуктов институциональным и частным инвесторам. В настоящее время под управлением IIM находятся более чем 480 млрд.  Евро активов по всему миру. IIM осуществляет управление активами юридических лиц и паевых инвестиционных фондов, управление недвижимостью, оказывает услуги доверительного управления и т.д. 

Группа ИНГ начала свою деятельность в России в 1994 г. с создания ИНГ Банка (Евразия), 100% дочерней структуры Группы ИНГ, обслуживающей корпоративных клиентов - юридические лица и их сотрудников. Являясь крупным оператором на пенсионном рынке Европы, ИНГ Банк расширяет спектр услуг в России, и в дополнение к услугам в области корпоративных финансов, Банк предлагает программы долгосрочной мотивации сотрудников корпоративных клиентов через созданный в 2002 г. НПФ «ИНГ».

Основная цель Фонда в долгосрочной перспективе – полное и своевременное обслуживание пенсионных выплат участникам Фонда в соответствие с выбранными схемами пенсионного обеспечения путем получения инвестиционного дохода через размещение пенсионных резервов в инвестиционные портфели, представляющие собой комбинацию государственных, муниципальных и корпоративных облигаций, акций и иных финансовых инструментов. В основе инвестиционной политики ИНГ лежат следующие принципы:  

· Обеспечение сохранности пенсионных накоплений.  Основной принцип инвестиционной политики ИНГ – инвестиции пенсионных взносов только в надежные финансовые инструменты. 

· Ориентация на получение долгосрочного и стабильного инвестиционного дохода, а не краткосрочной спекулятивной прибыли. Задача ИНГ обеспечить долгосрочный, стабильный инвестиционный доход участникам Пенсионного Фонда посредством реализации долгосрочной инвестиционной стратегии и благодаря исключению рискованных краткосрочных спекулятивных операций. 

· Сбалансированная инвестиционная политика. Достижение вышеназванных принципов возможно только при условии формирования инвестиционных портфелей, состоящих из инвестиционных инструментов, чья доля в инвестиционном портфеле не должна превышать установленные законодательством лимиты и должна соответствовать оценкам риска, устанавливаемым внутренними правилами ИНГ. 

· Цель управление активами - обеспечение выплаты пенсий участникам НПФ «ИНГ».  Деятельность НПФ «ИНГ» по управлению активами направлена на обеспечение и максимизацию пенсионных накоплений каждого участника Фонда к моменту наступления у него пенсионных оснований.

Основная задача данной Инвестиционной Декларации -  дать представление клиентам НПФ «ИНГ» об основных принципах, которыми руководствуется НПФ «ИНГ» при осуществлении  деятельности по управлению активами. Данный документ пересматривается и обновляется на регулярной основе.
II. ТРЕБОВАНИЯ ПО РАЗМЕЩЕНИЮ ПЕНСИОННЫХ РЕЗЕРВОВ 

Деятельность НПФ «ИНГ» по управлению активами будет осуществляться в 2 этапа. На начальном этапе НПФ «ИНГ» будет принимать непосредственное участие в размещении пенсионных резервов, позднее функция управления пенсионными резервами будет передана специализированной компании ИНГ по управлению активами.

Действующее российское законодательство в сфере ПО накладывает ряд ограничений на НПФ при выборе инвестиционных инструментов и при формировании инвестиционных портфелей для размещения пенсионных резервов. Ограничения касаются также допустимой доли каждого инструмента в общем инвестиционном портфеле.

В процессе размещения пенсионных резервов НПФ «ИНГ» руководствуется требованиями законодательства, а также стандартной политикой и принципами управления активами Группы ИНГ, применяемыми подразделениями ИНГ по всему миру.

Ограничения по размещению пенсионных резервов в соответствии с действующим законодательством РФ:

	Инвестиционные инструменты, разрешенные для инвестирования пенсионных резервов
	Допустимый объем 

(% от общей стоимости размещенных пенсионных резервов)

	1.  Федеральные государственные ценные бумаги
	Не более 50%

	2.  Государственные ценные бумаги субъектов Российской Федерации и муниципальные ценные бумаги 
	Не более 50%

	3.  Акции и облигации предприятий и организаций 
	Не более 50%

	4.  Векселя
	Не более 50%

	5. Банковские вклады и недвижимость
	Не более 50%


Инвестиционные инструменты и операции, запрещенные для размещения пенсионных резервов в соответствии с действующим законодательством РФ: 

· Казначейские обязательства РФ;

· Казначейские обязательства субъектов РФ; 

· Производные ценные бумаги;

· Фьючерсные и Форвардные инструменты;

· Ценные бумаги, выпущенные Управляющей компанией и ее аффилированными лицами, а также Депозитарием, актуарием и аудитором, обслуживающими Фонд; 

· Паи паевых инвестиционных фондов, если Управляющая компания Фонда одновременно является Управляющей компанией этими паевыми инвестиционными фондами; 

· Недвижимое имущество, отчуждение которого запрещено законодательством Российской Федерации; 

· Уставные капиталы организаций, чья организационно-правовая форма предполагает полную имущественную ответственность учредителей; 

· Предоставление займов (кредитов) физическим и юридическим лицам;
· Интеллектуальная собственность; 
· Инвалюта;
· Инвестиционные инструменты, эмитированные иностранными эмитентами, а также инвестиционные инструменты, номинированные в инвалюте.
Другие ограничения по размещению пенсионных резервов в соответствии с действующим законодательством РФ:

1. Стоимость пенсионных резервов, размещенных в один объект, не может превышать 20% стоимости размещенных пенсионных резервов (требование не распространяется на Федеральные ценные бумаги), при этом под одним объектом инвестирования понимается:
· для государственных ценных бумаг субъектов РФ и муниципальных ценных бумаг - бумаги, имеющие 1 регистрационный номер в Министерстве финансов РФ, независимо от их количества;
· для ценных бумаг др. эмитентов - бумаги одного эмитента, выпущенные и зарегистрированные в соответствии с действующим законодательством РФ, независимо от числа выпусков и количества бумаг;
· для банковских депозитов - депозиты в одном банке, включая его филиалы, независимо от количества открытых депозитных счетов;
· для вложений в векселя - один векселедатель;
· для вложений в недвижимость - 1 объект недвижимости, допускающий отчуждение имущества в соответствии с действующим законодательством РФ;
· для вложений в паи паевых инвестиционных фондов - одна управляющая компания паевого инвестиционного фонда.
2. При размещении пенсионных резервов в одну организацию (в том числе в случае приобретения различных видов выпущенных ею ценных бумаг и (или) права собственности на долю участия в уставном капитале, одновременного размещения средств на банковских депозитах и приобретения векселей и других ценных бумаг банка) указанные вложения считаются одним объектом инвестирования. 

3. Общая стоимость пенсионных резервов, размещенных в эмиссионные ценные бумаги, не имеющие признаваемых котировок, не должна превышать 20% стоимости размещенных пенсионных резервов; 

4. Общая стоимость пенсионных резервов, размещенных в ценные бумаги, выпущенные учредителями и вкладчиками Фонда, не должна превышать 30% стоимости размещенных пенсионных резервов; 

5. Средства на счетах Фонда, не инвестированные в соответствии с Правилами размещения пенсионных резервов, не могут превышать текущие обязательства Фонда по заключенным пенсионным договорам на ближайшие 3 мес.

III. ПРИНЦИПЫ УПРАВЛЕНИЯ АКТИВАМИ НПФ «ИНГ»

Группа ИНГ имеет обширный опыт в управлении долгосрочными активами различных финансовых институтов, таких как страховые компании, паевые инвестиционные фонды, пенсионные фонды и т.п. В целях обеспечения надежности и доходности инвестиций подразделения ИНГ руководствуются принципами управления инвестиционными рисками, разработанными специалистами ИНГ. Настоящие правила адаптированы к условиям и требованиям законодательства РФ и являются руководством при формировании политики размещения пенсионных резервов для НПФ «ИНГ» в России.

	№
	Классы инвестиционных активов в соответствии с инвестиционными принципами  ИНГ
	Мax доля данного класса активов к общей стоимости размещенных пенсионных резервов 

	1
	Инвестиционные инструменты с фиксированной доходностью, эмитированные Федеральным Правительством и ЦБ России.
	Не более 50%

	2
	Государственные ценные бумаги субъектов РФ и муниципальные ценные бумаги, имеющие рейтинг не ниже, чем на 2 пункта ниже суверенного.
	Не более 20% на каждого эмитента (включая класс активов № 8), но не более 50% по данному классу активов

	3
	Акции и облигации предприятий и организаций, являющихся российскими подразделениями ведущих международных финансовых институтов и корпораций, имеющие международный рейтинг, не ниже рейтинга А уровня, или акции и облигации Российских финансовых институтов и компаний, имеющих рейтинг не ниже, чем на 2 пункта ниже суверенного.
	Не более 20% по одному эмитенту (включая классы активов № 7 и № 4), но не более 50% по данному классу активов

	4
	Акции, включенные в первый и второй котировальные листы ММВБ (Московской Межбанковской Валютной Бирже).
	Не более 20% по одному эмитенту (включая классы активов  № 3 и № 7), но не более 50% по данному классу активов.

	5
	Векселя, эмитированные российскими подразделениями ведущих международных финансовых институтов или корпораций, имеющих международный рейтинг, не ниже рейтинга А, или векселя, эмитированные российскими финансовыми институтами или компаниями, имеющими рейтинг не ниже, чем на 2 пункта ниже суверенного.
	Не более  20% по одному эмитенту (включая класс активов № 9), но не более 50% по данному классу активов.

	6
	Банковские депозиты в банках, являющихся российскими подразделениями ведущих международных финансовых институтов, имеющих рейтинг не ниже рейтинга А, или банковские депозиты в ведущих российских банках.
	Не более 50% по данному классу активов; не более 20% в 1 банк (включая филиалы данного банка)

	7
	Корпоративные ценные бумаги, эмитенты которых имеют рейтинг не ниже, чем на 2 пункта ниже суверенного.
	Не более 20% по одному эмитенту (включая классы активов № 3 и № 4), но не более 50% по данному классу активов.

	8
	Государственные ценные бумаги субъектов РФ и муниципальные ценные бумаги, имеющие рейтинг ниже, чем на 2 пункта ниже суверенного.
	Не более 20% по одному эмитенту (включая класс активов № 2), но не более 50% по данному классу активов.

	9
	Векселя, чьи эмитенты имеют рейтинг ниже, чем на 2 пункта ниже суверенного.
	Не более 20% по одному эмитенту (включая класс активов № 5), но не более 50% по данному классу активов.


	№
	Другие ограничения
	Максимальная доля данного класса активов к общей стоимости размещенных пенсионных резервов 

	1
	Инвестиции в  инструменты с фиксированной доходностью
	Не более 50 %

	2
	Инвестиции в классы активов № 4, 7, 8, 9 
	Не более 20 %

	3
	Инвестиции в различные инструменты одного эмитента 
	Не более 20 %

	4
	Инвестиции во все инструменты, эмитированные учредителями и вкладчиками НПФ «ИНГ» 
	Не более 30 %

	5
	Инвестиции в инструменты, не имеющие рыночной котировки 
	Не более 10 %


IV. ИНВЕСТИЦИОННЫЕ ПОРТФЕЛИ НПФ «ИНГ»

В целях обеспечения максимальной гибкости и прозрачности в выборе инвестиционной стратегии НПФ «ИНГ» разработал 3 Инвестиционных портфеля, представляющих собой различные комбинации инвестиционных инструментов, отобранных в соответствии с принципами политики управления активами, описанными выше. Каждому корпоративному клиенту предоставляется право выбрать инвестиционный портфель, в который будут осуществляться инвестиции пенсионных взносов данного клиента. Дополнительные взносы работников также будут направляться в инвестиционный портфель, выбранный Работодателем. Клиентам будет предоставлена возможность раз в год сменить инвестиционный портфель.

Инвестиционный портфель может состоять из 2-х видов инвестиционных инструментов – «Рублевые инструменты» и «Квази-долларовые инструменты», различные комбинации которых формируют 3 Инвестиционных портфеля. Рублевые инструменты представлены инструментами с фиксированной доходностью (корпоративные облигации, банковские депозиты, государственные ценные бумаги и т.п. с различными сроками погашения), а также акциями российских эмитентов. Квази - долларовые инструменты представлены векселями, эмитированными ведущими финансовыми институтами, доход которых защищен от риска обесценения рубля относительно доллара США, а также корпоративными облигациями, доход которых защищен от риска обесценения рубля относительно доллара США. 

Прогрессивный портфель состоит только из рублевых инструментов, что обеспечивает более высокую доходность портфеля, по сравнению с др. инвестиционными портфелями. В данный портфель включены инструменты с фиксированной доходностью российских эмитентов и небольшая доля акций. Инструменты с фиксированной доходностью представлены Федеральными государственными ценными бумагами (ГКО и ОФЗ), государственными ценными бумагами субъектов Федерации, муниципальными ценными бумагами, корпоративными облигациями, векселями и банковскими депозитами. В состав Прогрессивного портфеля могут быть включены только акции, входящие в котировальные листы первого и второго уровня на ММВБ. Решение о включении конкретного вида акций в инвестиционный портфель принимается на основании исследований финансового рынка и анализа рынка акций.
Консервативный портфель представляет собой максимальную долю инвестиций в квази - долларовые инструменты (до 70% от общей стоимости средств, инвестированных в данный портфель) с минимальной долей инвестиций в рублевые инструменты (до 30% от общей стоимости средств, инвестированных в данный портфель). Данный инвестиционный портфель является наиболее консервативным в отношении рублевых инвестиций и доходности. Рублевые инструменты представлены Федеральными государственными ценными бумагами (ГКО и ОФЗ), государственными ценными бумагами субъектов Федерации и муниципальными ценными бумагами. Квази – долларовые инструменты представлены векселями, эмитированными Финансовыми институтами, и корпоративными облигациями, эмитированными ведущими Российскими компаниями.

В целях достижения устойчивого баланса между рублевым и квази – долларовым компонентами, НПФ «ИНГ» предлагает Сбалансированный портфель, в котором эти компоненты имеют равные веса (50% - «Квази долларовый компонент» и 50% - «рублевый компонент»). Данный подход позволяет найти баланс между надежностью рублевого компонента и более высокой доходностью рублевой части портфеля.

НПФ установил ориентир в отношении каждого инвестиционного компонента, включаемого Фондом в инвестиционный портфель, а также размер максимального отклонения, допустимого для каждого инструмента.
Состав инвестиционных портфелей:

	Компоненты
	Рублевый компонент
	Квази – долларовый компонент

	Типы инструментов
	Акции
	Инструменты с фиксированной доходностью

	
	
	Рублевые инструменты
	Квази – долларовые инструменты

	Лимиты
	Ориентир
	Возможные отклонения
	Ориентир
	Возможные отклонения
	Ориентир
	Возможные отклонения

	
	
	Мин
	Макс
	
	Мин
	Макс
	
	Мин
	Макс

	Портфели:
	
	
	

	Прогрессивный портфель
	10%
	0%
	15%
	90%
	85%
	100%
	0%
	0%
	0%

	Сбалансирован-ный портфель
	3%
	0%
	4%
	47%
	39%
	57%
	50%
	43%
	57%

	Консерватив-ный портфель
	0%
	0%
	0%
	30%
	20%
	40%
	70%
	60%
	80%


В результате нестабильной ситуации на финансовых рынках НПФ «ИНГ» может столкнуться с ситуацией, когда в целях обеспечения сохранности и защиты пенсионных накоплений участников Фонда, Фонд может принять решение об отклонении от запланированной композиции портфелей. Подобные отклонения м.б. вызваны внешними факторами, такими как непредвиденное укрепление валюты РФ (рубля), отсутствие на рынке квази – долларовых инструментов с фиксированной доходностью, законодательные ограничения и т.п. В случае продолжительной угрозы сохранности пенсионных накоплений в силу приведенных выше причин, Фонд предпримет все необходимые меры, направленные на улучшение инвестиционной ситуации, в т.ч. путем формирования новых инвестиционных портфелей или изменения существующих. 

Ожидаемая годовая доходность на 2003 г. (в рублях, за вычетом части инвестиционного дохода на административные нужды Фонда, до вычетов в страховые резервы):

	
	Рублевый компонент
	Квази – долларовый компонент

	Прогрессивный портфель
	13,02%
	-

	Сбалансированный портфель
	12,61%
	7,42%

	Консервативный портфель
	12,06%
	7, 42%


Вышеприведенные цифры не могут служить обязательством НПФ «ИНГ» гарантировать данную доходность. Данные цифры следует рассматривать как ожидаемую доходность, которую НПФ «ИНГ» планирует зачислить на пенсионные счета участников в конце инвестиционного периода.  

V. ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Для внутреннего пенсионного рынка 2003 г. будет важным периодом. Предполагается, что в ближайшее время Президентом будет подписан ряд законодательных актов, определяющих направления проводимых в стране в настоящее время пенсионных реформ, что определит основу будущей пенсионной системы РФ. Как ожидается, дальнейшее развитие государственной пенсионной системы будет стимулировать развитие системы добровольного ПО в стране, что в свою очередь будет способствовать улучшению законодательного и инвестиционного климата в данной сфере и повысит прозрачность пенсионного рынка в целом.
В течение 2003 г. инвестиционная деятельность НПФ «ИНГ» будет направлена на максимизацию инвестиционного дохода в соответствии с критериями и принципами, приведенными в данном документе. Мы надеемся, что профессиональное управление инвестиционными портфелями и продуманная инвестиционная политика позволит Фонду обеспечить своим клиентам наиболее выгодное сочетание защиты от риска и максимизации доходности инвестиций.
В целом, мы позитивно оцениваем развитие пенсионной индустрии в России и будем стремиться добиться результатов, озвученных в данной Инвестиционной Декларации.
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		таб.1. Распределение численности постоянных работников предприятия во возрасту и годам

		возраст		на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

				% к общему кол-ву		% к общему кол-ву		% к общему кол-ву		% к общему кол-ву

		до 18		1.7		0.7		0.6		0.4

		19-25		8.1		8.6		9.2		9.7

		26-30		5.5		5.9		6.9		7.4

		31-35		5.5		5.3		5		5.1

		36-45		22.7		21.9		20.3		19.3				на 01.01.1996		на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

		46-50		16.2		16.5		15.9		16.3				12		15.3		15.2		16.7		17.5

		51-55		10.1		12.1		14		15.5

		56-60		16.3		12.8		10.6		8.7

		61-65		7.7		10		11		11.3

		66-70		4.6		4.4		4.4		4

		Более 70		1.6		1.8		2.1		2.3								на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

		Всего		100		100		100		100								22.7		21.9		20.3		19.3

		Таблица показывает увеличение доли молодежи до 30 лет, снижение доли среднего возраста от 35-45 лет.

		табл.2. Уволившиеся постоянные работники в 2000г., проработавшие на предприятии 1 год и менее

		структурное подразделение		всего принято в % к числ.дан. структ.подразд.		уволено всего в % к числ.дан. структ.подразд.		уволено прора-ботавших менее 1года в % ко всем увол.в дан. структ. подразд.		% к уволенным, провабо-тавшим  1 год и меннее в дан. стр.подр.

										из них молодежи до 30 лет		из них работники после 30 лет

		подразделение А		8.6		5.7		22.7		88.2		11.8								1307		75		5.7

		подразделение Б		13.0		6.4		67.1		39.6		60.4								1225		79		6.4

		подразделение В		12.4		3.3		15.6		20.0		80.0								961		32		3.3

		подразделение Г		17.4		8.9		48.4		63.0		37.0								1063		95		8.9

		подразделение Д		32.6		4.2		93.3		71.4		28.6								356		15		4.2

		подразделение Е		15.5		7.2		14.3		-		100.0								97		7		7.2

		Всего		14.1		6.05		45.0		55.9		44.1								5009		303		6.0

		Таблица показывает, что в 2000г. Почти 45% от всех уволенных проработало на предприятии 1 год и менее, в

		основном это произошло за счет молодежи в таких структурных подразделениях, как подразделение А, подразделение Д, управленческие и

		прочиеслужбы. В подразделение Б это произошло за счет подразделение Бытных работников. Всего уволилось с предприятия около 43% принятых.

		Табл.3. Уволившиеся молодые работники до 30 лет, проработавшие 1 год и менее

		структурное подразделение		1999 год								2000 год

				Всего принято молодежи в % к числ. дан. подразд.		Всего уволено молодежи % от прин.в дан. стр. подр.		Уволено прорабо-тавших 1год и менее				Всего принято молодежи в % к числ. дан. подразд.		Всего уволено молодежи % от прин.в дан. стр. подр.		Уволено прорабо-тавших 1год и менее

								% от прин. в дан. стр. подр.		% от увол. в дан. стр. подр.						% от прин. в дан. стр. подр.		% от увол. в дан. стр. подр.

		подразделение А		6.8		27.5		17.6		64.0		4.4		65.5		25.8		39.5				1307		58		4.4

		подразделение Б		5.3		51.8		32.1		62.1		4.0		61.2		42.8		70.0				1225		49		4.0

		подразделение В		3.3		10.3		304		33.3		6.3		16.4		1.6		-				961		61		6.3

		подразделение Г		4.2		39		22		56.3		5.7		52.5		47.5		90.6				1063		61		5.7

		подразделение Д		1.7		25		-		-		9.6		29.4		29.4		100.0				356		34		9.6

		подразделение Е		-		-		-		-		-		-		-		-				97		0		0.0

		Всего		4.8		33.9		19.9		58.7		5.3		45.6		28.9		63.3				5009		263		5.3

		Таблица показывает, что в 2000г. По сравнению с 1999г. Среди увольняемых молодых работников до 30 лет увеличилась

		доля тех, кто проработал на предприятии 1 год и менее с 58.7% до 63.3%, т.е. на 4,6%. По отношению к принятым

		эти доли работников составляют соответственно 20% и 28,9%, т.е. доля уволенной молодежи, проработавшей год и

		менее в 2000г. увеличилась на 8,9% по сравнению с 1999г. Если в 1999г. С предприятия всего уволилось молодежи

		от принятых 33,9%, то в 2000г. Эта доля составила 45.6%. При чем в подразделение А в отличие от других структурных подразделений

		увольняются в основном те молодые работники, которые проработали более 2-3 лет.

		Табл.4. Постоянные работнитки предприятия до 30 лет по категориям

		Категории		подразделение А		подразделение Б		подразделение В		подразделение Г		подразделение Д		подразделение Е		Всего

				% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% ко всей молодежи

		Специалисты и служащие		90.2		35.7		42.7		63.5		54.1		-		62.6

		Рабочие		7.3		61		55.6		28.6		41.2		-		33.1

		Руководители		2.4		3.3		1.7		7.9		4.7		3		4.4

		% ко всей молодежи предприятия		32.6		20.8		13.3		23.2		9.8		0.3		100

		Таблица показывает, что молодежь в основном сосредоточилась в подразделение А, подразделение Б, управленческий и прочих службах.

		Молодче специалисты и служащие составляют чиуть менее друх третей всей молодежи, а рабочие чить более трети.

		Табл.5. Затраты, произведенные в 2000 году в системе подготовки персонала.

		№ п/п		Наименование статей						В % от общей суммы за обучение

		1		Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)						0.30

		2		Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)						0.60

		3		Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства						1.30

		4		Затраты на повышение квалификации руководящих работников и специалистов						75.40

		5		Затраты на выплату стипедий им. П.О.Сухого						11.00

		6		Расходы на обучение спциалистов (ВУЗы, техникумы)						2.80

		7		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ						8.10

		8		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ						0.50

								и/к-основные профилирующие профессии

		табл.6. Образование постоянных работников предприятия

		Уровень образования		на 01.01.98		на 01.01.99		на 01.01.00		на 01.01.01

														% к общ. числу работников

		Начальное		2.8		2.2		1.9		1.5

		Неполное среднее		8.3		7		7		6.1

		Среднее		23.4		23.2		23.4		23.3

		Начальное профессиональное		11.5		11.3		11		10.8

		Среднее профессиональное		12		12		11.6		12.2

		Неполное высшее		0.7		0.7		0.6		0.6

		Высшее		41.3		43.1		44.3		45.5

		Увеличивается доля работников  с высшим образованием - 45,5% от общей численности работников

		Табл. 7 Распределение числа трудоустроенных на предприятии выпускников учебных заведений по годам

		Годы		ВУЗ (баз. 1996г.)		Средне-спец. учебные заведения (баз. 1996г.)		ПУ (баз. 1996г.)		Всего:

		1996		100%		100%		100%		100%

		1997		242		200		127.9		190.11

		1998		250		500		55.8		163.74

		1999		227		700		69.8		160.44

		2000		181		700		46.5		125.27

		Табл. 8. Сведения о студентах ВУЗов, заключивших контракт с предприятием с 1996 г. по 2000 г.

		ВУЗы		МГАИ (ТУ)		МАТИ		Другие институты		Всего

										Число

		Всего в % к общ. Кол-ву		73.87		17.42		8.7		100%

		Из них продолжают учится в % от закл. Контракт из дан. Уч. Завед.		50		50		88		53

		Из них пришли работать		43		38		12		39.4

		Из них не пришли работать сразу после окончания ВУЗа		8		12		-		7.6

		Изних уволилось с работы		8		8		-		7,0 (или 17% от пришедших работать)

		Из них продолжают работать на предприятии		35		30		16		32,7 (или 83% от пришедших работать)

		движение молодежи до 30 лет (по годам)								постоянные работники дот30 лет по категориям

		годы		специалистов и служащих до 30 лет								Кб		Оп		ЛИиДБ		УПРАВЛ. Сл.		Рук-ли

				принято		уволено

				% к  пришедшей молодежи		% к ушедшей молодежи

		на 01.01.97		41		30.4

		на 01.01.98		53.1		29.6

		на 01.01.99		71.6		37.9

		на 01.01.00		62		46.7

		на 01.01.01		65		58.3

		всего		59.8		40.3

		№ ПУ		Специальность		пришло на  практику в 2000 г		закончило практику		трудоустроенно после практики

		12		Фрезеровщик		98		47		16

				подразделение Бератор ЭВМ				48.0		16.33		% от 98

				Слесарь механосбор. работ						33.36		% от 47

		149		Фрезеровщик

				Монтажник

				Мастер отделочных работ

				Модельщик по деревянным моделям

		30		подразделение Бератор ЭВМ

				Слесарь-сборщик ЛА

				Чертежник-конструктор

				Монтажник

				Разметчик

		143		Слесарь-инструментальщик

				Слесарь по КИП и А

				Лаборант химю анализа

		74		Мастер отделочных работ

		76		Автослесарь

				Газоэлектросварщик

		53		Автослесарь

		55		Мастер отделочных работ

		Доля молодежи среди постоянных работников по структурным подразделениям на 01.01.01 г.)

		Подразделение А						Подразделение Б				Подразделение В

		1050.4485981308						1056.0952380952				883

		286						182				117

		Подразделение Г

		871.0740740741				Подразделение Д

		203				265.4902981735

						85.6873449132
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15,2

16,7

17,5
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Подразделение А

21,9%
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		0		0



Подразделение Б

Подразделение Б

15%
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Подразделение В

12,2%
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		0

		0



Подразделение Г

19%



		0

		0



Подразделение Д

24%



		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0



на 01.01.00

Среднее профессиональное
11,6%

Среднее
23,4%

Начальное
1,9%

Высшее
44,5%

Неполное высшее
0,6%



		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0



на 01.01.01

Высшее
45,5%

Начальное
1,5%

Неполное среднее
6,1%

Среднее
23,3%

Начальное профессиональное
10,8%

Среднее профессиональное
12,2%

Неполное высшее
0,6%



		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0

		0



Затраты, произведенные в 200 году с системе подготовки персонала



		0		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0		0
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Начальное

Неполное среднее

Среднее

Начальное профессиональное

Среднее профессиональное

Неполное высшее

Высшее

% к общ. числу работников

Образование работников предприятия
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		0

		0

		0



%

Доля молодежи на предприятии (в % к численности работников на предприятии)



		0

		0

		0

		0



%

Доля работников в возрастной группе 35-45 лет



		движение молодежи до 30 лет (по годам)

		годы		специалистов и служащих до 30 лет

				принято		уволено

				% к  пришедшей молодежи		% к ушедшей молодежи

		на 01.01.97		41		30.4						на 01.01.98		7.1

		на 01.01.98		53.1		29.6						на 01.01.99		9.7

		на 01.01.99		71.6		37.9						на 01.01.00		8.2

		на 01.01.00		62		46.7						на 01.01.01		42.3

		на 01.01.01		65		58.3

		всего		59.8		40.3

		Сравнение распределений молодежи до з0 лет по категориям и годам в % ко всей молодежи

		на 01.01.90 до "перестройки"		44.6

		на 01.01.97		38.2

		на 01.01.98		56.7

		на 01.01.99		64.8

		на 01.01.00		64.4

		на 01.01.01		67.7





		0

		0

		0

		0



%

Диаграмма коэффициента развития персонала
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		0

		0

		0

		0

		0



%

Сравнение распределений молодежи до 30
лет по категориям и годам в % ко всей молодежи



		





		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98

		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99

		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00

		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01



Начальное

Неполное среднее

Среднее

Начальное профессиональное

Среднее профессиональное

Неполное высшее

Высшее

% к общ. числу работников

Образование работников предприятия

2.8

8.3

23.4

11.5

12

0.7

41.3

2.2

7

23.2

11.3

12

0.7

43.1

1.9

7

23.4

11

11.6

0.6

44.3201438849

1.5

6.1

23.3

10.8

12.2

0.6

45.5



		на 01.01.98

		на 01.01.99

		на 01.01.00

		на 01.01.01



%

Диаграмма коэффициента развития персонала

7.1

9.7

8.2

42.3



		на 01.01.90 до "перестройки"

		на 01.01.97

		на 01.01.98

		на 01.01.99

		на 01.01.00

		на 01.01.01



%

Сравнение распределений молодежи до 30
лет по категориям и годам в % ко всей молодежи

44.6

38.2

56.7

64.8

64.4

67.7



		до 18		до 18		до 18		до 18

		19-25		19-25		19-25		19-25

		26-30		26-30		26-30		26-30

		31-35		31-35		31-35		31-35

		36-45		36-45		36-45		36-45

		46-50		46-50		46-50		46-50

		51-55		51-55		51-55		51-55

		56-60		56-60		56-60		56-60

		61-65		61-65		61-65		61-65

		66-70		66-70		66-70		66-70

		Более 70		Более 70		Более 70		Более 70



на 01.01.1998

на 01.01.1999

на 01.01.2000

на 01.01.2001

Распределение численности постоянных работников предприятия по возрасту и годам
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6.9
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8.7

7.7
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11.3

4.6
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4.4

4

1.6

1.8
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		Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)

		Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)

		Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства

		Затраты на повышение квалификации руководящих работников и специалистов

		Затраты на выплату стипедий им. П.О.Сухого

		Расходы на обучение спциалистов (ВУЗы, техникумы)

		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ

		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ



Затраты, произведенные в 2000 году в системе подготовки персонала

Расходы на обучение специалистов (ВУЗы, техникумы)
2,8%

Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ
8,1%

Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)
     0,3%

Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)
0,6%

Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ
0,5%

Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства
1,3%

0.3

0.6

1.3

75.4

11

2.8

8.1

0.5
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		на 01.01.90 до "перестройки"		на 01.01.90 до "перестройки"

		на 01.01.97		на 01.01.97

		на 01.01.98		на 01.01.98

		на 01.01.99		на 01.01.99

		на 01.01.00		на 01.01.00

		на 01.01.01		на 01.01.01



Молодые специалисты

Молодые рабочие

%

44.6
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61.8

56.7

43.3

64.8

35.2

64.4

35.6

67.7

32.3
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		таб.1. Распределение численности постоянных работников предприятия во возрасту и годам

		возраст		на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

				% к общему кол-ву		% к общему кол-ву		% к общему кол-ву		% к общему кол-ву

		до 18		1.7		0.7		0.6		0.4

		19-25		8.1		8.6		9.2		9.7

		26-30		5.5		5.9		6.9		7.4

		31-35		5.5		5.3		5		5.1

		36-45		22.7		21.9		20.3		19.3				на 01.01.1996		на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

		46-50		16.2		16.5		15.9		16.3				12		15.3		15.2		16.7		17.5

		51-55		10.1		12.1		14		15.5

		56-60		16.3		12.8		10.6		8.7

		61-65		7.7		10		11		11.3

		66-70		4.6		4.4		4.4		4

		Более 70		1.6		1.8		2.1		2.3

		Всего		100		100		100		100

		Таблица показывает увеличение доли молодежи до 30 лет, снижение доли среднего возраста от 35-45 лет.

		табл.2. Уволившиеся постоянные работники в 2000г., проработавшие на предприятии 1 год и менее

		структурное подразделение		всего принято в % к числ.дан. структ.подразд.		уволено всего в % к числ.дан. структ.подразд.		уволено прора-ботавших менее 1года в % ко всем увол.в дан. структ. подразд.		% к уволенным, провабо-тавшим  1 год и меннее в дан. стр.подр.

										из них молодежи до 30 лет		из них работники после 30 лет

		подразделение А		8.6		5.7		22.7		88.2		11.8								1307		75		5.7

		подразделение Б		13.0		6.4		67.1		39.6		60.4								1225		79		6.4

		подразделение В		12.4		3.3		15.6		20.0		80.0								961		32		3.3

		подразделение Г		17.4		8.9		48.4		63.0		37.0								1063		95		8.9

		подразделение Д		32.6		4.2		93.3		71.4		28.6								356		15		4.2

		подразделение Е		15.5		7.2		14.3		-		100.0								97		7		7.2

		Всего		14.1		6.05		45.0		55.9		44.1								5009		303		6.0

		Таблица показывает, что в 2000г. Почти 45% от всех уволенных проработало на предприятии 1 год и менее, в

		основном это произошло за счет молодежи в таких структурных подразделениях, как подразделение А, подразделение Д, управленческие и

		прочиеслужбы. В подразделение Б это произошло за счет подразделение Бытных работников. Всего уволилось с предприятия около 43% принятых.

		Табл.3. Уволившиеся молодые работники до 30 лет, проработавшие 1 год и менее

		структурное подразделение		1999 год								2000 год

				Всего принято молодежи в % к числ. дан. подразд.		Всего уволено молодежи % от прин.в дан. стр. подр.		Уволено прорабо-тавших 1год и менее				Всего принято молодежи в % к числ. дан. подразд.		Всего уволено молодежи % от прин.в дан. стр. подр.		Уволено прорабо-тавших 1год и менее

								% от прин. в дан. стр. подр.		% от увол. в дан. стр. подр.						% от прин. в дан. стр. подр.		% от увол. в дан. стр. подр.

		подразделение А		6.8		27.5		17.6		64.0		4.4		65.5		25.8		39.5				1307		58		4.4

		подразделение Б		5.3		51.8		32.1		62.1		4.0		61.2		42.8		70.0				1225		49		4.0

		подразделение В		3.3		10.3		304		33.3		6.3		16.4		1.6		-				961		61		6.3

		подразделение Г		4.2		39		22		56.3		5.7		52.5		47.5		90.6				1063		61		5.7

		подразделение Д		1.7		25		-		-		9.6		29.4		29.4		100.0				356		34		9.6

		подразделение Е		-		-		-		-		-		-		-		-				97		0		0.0

		Всего		4.8		33.9		19.9		58.7		5.3		45.6		28.9		63.3				5009		263		5.3

		Таблица показывает, что в 2000г. По сравнению с 1999г. Среди увольняемых молодых работников до 30 лет увеличилась

		доля тех, кто проработал на предприятии 1 год и менее с 58.7% до 63.3%, т.е. на 4,6%. По отношению к принятым

		эти доли работников составляют соответственно 20% и 28,9%, т.е. доля уволенной молодежи, проработавшей год и

		менее в 2000г. увеличилась на 8,9% по сравнению с 1999г. Если в 1999г. С предприятия всего уволилось молодежи

		от принятых 33,9%, то в 2000г. Эта доля составила 45.6%. При чем в подразделение А в отличие от других структурных подразделений

		увольняются в основном те молодые работники, которые проработали более 2-3 лет.

		Табл.4. Постоянные работнитки предприятия до 30 лет по категориям

		Категории		подразделение А		подразделение Б		подразделение В		подразделение Г		подразделение Д		подразделение Е		Всего

				% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% ко всей молодежи

		Специалисты и служащие		90.2		35.7		42.7		63.5		54.1		-		62.6

		Рабочие		7.3		61		55.6		28.6		41.2		-		33.1

		Руководители		2.4		3.3		1.7		7.9		4.7		3		4.4

		% ко всей молодежи предприятия		32.6		20.8		13.3		23.2		9.8		0.3		100

		Таблица показывает, что молодежь в основном сосредоточилась в подразделение А, подразделение Б, управленческий и прочих службах.

		Молодче специалисты и служащие составляют чиуть менее друх третей всей молодежи, а рабочие чить более трети.

		Табл.5. Затраты, произведенные в 2000 году в системе подготовки персонала.

		№ п/п		Наименование статей						В % от общей суммы за обучение

		1		Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)						0.30

		2		Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)						0.60

		3		Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства						1.30

		4		Затраты на повышение квалификации руководящих работников и специалистов						75.40

		5		Затраты на выплату стипедий им. П.О.Сухого						11.00

		6		Расходы на обучение спциалистов (ВУЗы, техникумы)						2.80

		7		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ						8.10

		8		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ						0.50

								и/к-основные профилирующие профессии

		табл.6. Образование постоянных работников предприятия

		Уровень образования		на 01.01.98		на 01.01.99		на 01.01.00		на 01.01.01

														% к общ. числу работников

		Начальное		2.8		2.2		1.9		1.5

		Неполное среднее		8.3		7		7		6.1

		Среднее		23.4		23.2		23.4		23.3

		Начальное профессиональное		11.5		11.3		11		10.8

		Среднее профессиональное		12		12		11.6		12.2

		Неполное высшее		0.7		0.7		0.6		0.6

		Высшее		41.3		43.1		44.3		45.5

		Увеличивается доля работников  с высшим образованием - 45,5% от общей численности работников

		Табл. 7 Распределение числа трудоустроенных на предприятии выпускников учебных заведений по годам

		Годы		ВУЗ (баз. 1996г.)		Средне-спец. учебные заведения (баз. 1996г.)		ПУ (баз. 1996г.)		Всего:

		1996		100%		100%		100%		100%

		1997		242		200		127.9		190.11

		1998		250		500		55.8		163.74

		1999		227		700		69.8		160.44

		2000		181		700		46.5		125.27

		Табл. 8. Сведения о студентах ВУЗов, заключивших контракт с предприятием с 1996 г. по 2000 г.

		ВУЗы		МГАИ (ТУ)		МАТИ		Другие институты		Всего

										Число

		Всего в % к общ. Кол-ву		73.87		17.42		8.7		100%

		Из них продолжают учится в % от закл. Контракт из дан. Уч. Завед.		50		50		88		53

		Из них пришли работать		43		38		12		39.4

		Из них не пришли работать сразу после окончания ВУЗа		8		12		-		7.6

		Изних уволилось с работы		8		8		-		7,0 (или 17% от пришедших работать)

		Из них продолжают работать на предприятии		35		30		16		32,7 (или 83% от пришедших работать)

		движение молодежи до 30 лет (по годам)								постоянные работники дот30 лет по категориям

		годы		специалистов и служащих до 30 лет								Кб		Оп		ЛИиДБ		УПРАВЛ. Сл.		Рук-ли

				принято		уволено

				% к  пришедшей молодежи		% к ушедшей молодежи

		на 01.01.97		41		30.4

		на 01.01.98		53.1		29.6

		на 01.01.99		71.6		37.9

		на 01.01.00		62		46.7

		на 01.01.01		65		58.3

		всего		59.8		40.3

		№ ПУ		Специальность		пришло на  практику в 2000 г		закончило практику		трудоустроенно после практики

		12		Фрезеровщик		98		47		16

				подразделение Бератор ЭВМ				48.0		16.33		% от 98

				Слесарь механосбор. работ						33.36		% от 47

		149		Фрезеровщик

				Монтажник						ПУ		Пришло учащихся профессиональных училищ на  практику                                                                в 2000 г		закончило практику		трудоустроенно после практики

				Мастер отделочных работ										в% к пришедшим на практику учащихся ПУ

				Модельщик по деревянным моделям								100		48		16

		30		подразделение Бератор ЭВМ

				Слесарь-сборщик ЛА

				Чертежник-конструктор

				Монтажник

				Разметчик

		143		Слесарь-инструментальщик

				Слесарь по КИП и А

				Лаборант химю анализа

		74		Мастер отделочных работ

		76		Автослесарь

				Газоэлектросварщик

		53		Автослесарь

		55		Мастер отделочных работ

		Доля молодежи среди постоянных работников по структурным подразделениям на 01.01.01 г.)

		Подразделение А						Подразделение Б				Подразделение В

		1050.4485981308						1056.0952380952				883

		286						182				117

		Подразделение Г

		871.0740740741				Подразделение Д

		203				265.4902981735

						85.6873449132

										работали на предприятии в качестве техников		работали на кафедре		доля молодых специалистов, связаных во время учебы вплотную со своей будущей профессией		подрабатывали в других сферах деятельности		нигде не работали

										40		5.3		45.3		22.6		32.1
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Затраты, произведенные в 2000 году в системе подготовки персонала
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		таб.1. Распределение численности постоянных работников предприятия во возрасту и годам

		возраст		на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

				% к общему кол-ву		% к общему кол-ву		% к общему кол-ву		% к общему кол-ву

		до 18		1.7		0.7		0.6		0.4

		19-25		8.1		8.6		9.2		9.7

		26-30		5.5		5.9		6.9		7.4

		31-35		5.5		5.3		5		5.1

		36-45		22.7		21.9		20.3		19.3		на 01.01.1990		на 01.01.1996		на 01.01.1998		на 01.01.1999		на 01.01.2000		на 01.01.2001

		46-50		16.2		16.5		15.9		16.3		22		12		15.3		15.2		16.7		17.5

		51-55		10.1		12.1		14		15.5

		56-60		16.3		12.8		10.6		8.7

		61-65		7.7		10		11		11.3

		66-70		4.6		4.4		4.4		4

		Более 70		1.6		1.8		2.1		2.3

		Всего		100		100		100		100

		Таблица показывает увеличение доли молодежи до 30 лет, снижение доли среднего возраста от 35-45 лет.

		табл.2. Уволившиеся постоянные работники в 2000г., проработавшие на предприятии 1 год и менее

		структурное подразделение		всего принято в % к числ.дан. структ.подразд.		уволено всего в % к числ.дан. структ.подразд.		уволено прора-ботавших менее 1года в % ко всем увол.в дан. структ. подразд.		% к уволенным, провабо-тавшим  1 год и меннее в дан. стр.подр.

										из них молодежи до 30 лет		из них работники после 30 лет

		подразделение А		8.6		5.7		22.7		88.2		11.8								1307		75		5.7

		подразделение Б		13.0		6.4		67.1		39.6		60.4								1225		79		6.4

		подразделение В		12.4		3.3		15.6		20.0		80.0								961		32		3.3

		подразделение Г		17.4		8.9		48.4		63.0		37.0								1063		95		8.9

		подразделение Д		32.6		4.2		93.3		71.4		28.6								356		15		4.2

		подразделение Е		15.5		7.2		14.3		-		100.0								97		7		7.2

		Всего		14.1		6.05		45.0		55.9		44.1								5009		303		6.0

		Таблица показывает, что в 2000г. Почти 45% от всех уволенных проработало на предприятии 1 год и менее, в

		основном это произошло за счет молодежи в таких структурных подразделениях, как подразделение А, подразделение Д, управленческие и

		прочиеслужбы. В подразделение Б это произошло за счет подразделение Бытных работников. Всего уволилось с предприятия около 43% принятых.

		Табл.3. Уволившиеся молодые работники до 30 лет, проработавшие 1 год и менее

		структурное подразделение		1999 год								2000 год

				Всего принято молодежи в % к числ. дан. подразд.		Всего уволено молодежи % от прин.в дан. стр. подр.		Уволено прорабо-тавших 1год и менее				Всего принято молодежи в % к числ. дан. подразд.		Всего уволено молодежи % от прин.в дан. стр. подр.		Уволено прорабо-тавших 1год и менее

								% от прин. в дан. стр. подр.		% от увол. в дан. стр. подр.						% от прин. в дан. стр. подр.		% от увол. в дан. стр. подр.

		подразделение А		6.8		27.5		17.6		64.0		4.4		65.5		25.8		39.5				1307		58		4.4

		подразделение Б		5.3		51.8		32.1		62.1		4.0		61.2		42.8		70.0				1225		49		4.0

		подразделение В		3.3		10.3		304		33.3		6.3		16.4		1.6		-				961		61		6.3

		подразделение Г		4.2		39		22		56.3		5.7		52.5		47.5		90.6				1063		61		5.7

		подразделение Д		1.7		25		-		-		9.6		29.4		29.4		100.0				356		34		9.6

		подразделение Е		-		-		-		-		-		-		-		-				97		0		0.0

		Всего		4.8		33.9		19.9		58.7		5.3		45.6		28.9		63.3				5009		263		5.3

		Таблица показывает, что в 2000г. По сравнению с 1999г. Среди увольняемых молодых работников до 30 лет увеличилась

		доля тех, кто проработал на предприятии 1 год и менее с 58.7% до 63.3%, т.е. на 4,6%. По отношению к принятым

		эти доли работников составляют соответственно 20% и 28,9%, т.е. доля уволенной молодежи, проработавшей год и

		менее в 2000г. увеличилась на 8,9% по сравнению с 1999г. Если в 1999г. С предприятия всего уволилось молодежи

		от принятых 33,9%, то в 2000г. Эта доля составила 45.6%. При чем в подразделение А в отличие от других структурных подразделений

		увольняются в основном те молодые работники, которые проработали более 2-3 лет.

		Табл.4. Постоянные работнитки предприятия до 30 лет по категориям

		Категории		подразделение А		подразделение Б		подразделение В		подразделение Г		подразделение Д		подразделение Е		Всего

				% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% молод. данного подразд.		% ко всей молодежи

		Специалисты и служащие		90.2		35.7		42.7		63.5		54.1		-		62.6

		Рабочие		7.3		61		55.6		28.6		41.2		-		33.1

		Руководители		2.4		3.3		1.7		7.9		4.7		3		4.4

		% ко всей молодежи предприятия		32.6		20.8		13.3		23.2		9.8		0.3		100

		Таблица показывает, что молодежь в основном сосредоточилась в подразделение А, подразделение Б, управленческий и прочих службах.

		Молодче специалисты и служащие составляют чиуть менее друх третей всей молодежи, а рабочие чить более трети.

		Табл.5. Затраты, произведенные в 2000 году в системе подготовки персонала.

		№ п/п		Наименование статей						В % от общей суммы за обучение

		1		Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)						0.30

		2		Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)						0.60

		3		Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства						1.30

		4		Затраты на повышение квалификации руководящих работников и специалистов						75.40

		5		Затраты на выплату стипедий им. П.О.Сухого						11.00

		6		Расходы на обучение спциалистов (ВУЗы, техникумы)						2.80

		7		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ						8.10

		8		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ						0.50

								и/к-основные профилирующие профессии

		табл.6. Образование постоянных работников предприятия

		Уровень образования		на 01.01.98		на 01.01.99		на 01.01.00		на 01.01.01

														% к общ. числу работников

		Начальное		2.8		2.2		1.9		1.5

		Неполное среднее		8.3		7		7		6.1

		Среднее		23.4		23.2		23.4		23.3

		Начальное профессиональное		11.5		11.3		11		10.8

		Среднее профессиональное		12		12		11.6		12.2

		Неполное высшее		0.7		0.7		0.6		0.6

		Высшее		41.3		43.1		44.3		45.5

		Увеличивается доля работников  с высшим образованием - 45,5% от общей численности работников

		Табл. 7 Распределение числа трудоустроенных на предприятии выпускников учебных заведений по годам

		Годы		ВУЗ (баз. 1996г.)		Средне-спец. учебные заведения (баз. 1996г.)		ПУ (баз. 1996г.)		Всего:

		1996		100%		100%		100%		100%

		1997		242		200		127.9		190.11

		1998		250		500		55.8		163.74

		1999		227		700		69.8		160.44

		2000		181		700		46.5		125.27

		Табл. 8. Сведения о студентах ВУЗов, заключивших контракт с предприятием с 1996 г. по 2000 г.

		ВУЗы		МГАИ (ТУ)		МАТИ		Другие институты		Всего

										Число

		Всего в % к общ. Кол-ву		73.87		17.42		8.7		100%

		Из них продолжают учится в % от закл. Контракт из дан. Уч. Завед.		50		50		88		53

		Из них пришли работать		43		38		12		39.4

		Из них не пришли работать сразу после окончания ВУЗа		8		12		-		7.6

		Изних уволилось с работы		8		8		-		7,0 (или 17% от пришедших работать)

		Из них продолжают работать на предприятии		35		30		16		32,7 (или 83% от пришедших работать)

		движение молодежи до 30 лет (по годам)								постоянные работники дот30 лет по категориям

		годы		специалистов и служащих до 30 лет								Кб		Оп		ЛИиДБ		УПРАВЛ. Сл.		Рук-ли

				принято		уволено

				% к  пришедшей молодежи		% к ушедшей молодежи

		на 01.01.97		41		30.4

		на 01.01.98		53.1		29.6

		на 01.01.99		71.6		37.9

		на 01.01.00		62		46.7

		на 01.01.01		65		58.3

		всего		59.8		40.3

		№ ПУ		Специальность		пришло на  практику в 2000 г		закончило практику		трудоустроенно после практики

		12		Фрезеровщик		98		47		16

				подразделение Бератор ЭВМ				48.0		16.33		% от 98

				Слесарь механосбор. работ						33.36		% от 47

		149		Фрезеровщик

				Монтажник						ПУ		Пришло учащихся профессиональных училищ на  практику                                                                в 2000 г		закончило практику		трудоустроенно после практики

				Мастер отделочных работ										в% к пришедшим на практику учащихся ПУ

				Модельщик по деревянным моделям								100		48		16

		30		подразделение Бератор ЭВМ

				Слесарь-сборщик ЛА

				Чертежник-конструктор

				Монтажник

				Разметчик

		143		Слесарь-инструментальщик

				Слесарь по КИП и А

				Лаборант химю анализа

		74		Мастер отделочных работ

		76		Автослесарь

				Газоэлектросварщик

		53		Автослесарь

		55		Мастер отделочных работ

		Доля молодежи среди постоянных работников по структурным подразделениям на 01.01.01 г.)

		Подразделение А						Подразделение Б				Подразделение В

		1050.4485981308						1056.0952380952				883

		286						182				117

		Подразделение Г

		871.0740740741				Подразделение Д

		203				265.4902981735

						85.6873449132

										работали на предприятии в качестве техников		работали на кафедре		доля молодых специалистов, связаных во время учебы вплотную со своей будущей профессией		подрабатывали в других сферах деятельности		нигде не работали

										40		5.3		45.3		22.6		32.1
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Затраты, произведенные в 200 году с системе подготовки персонала



		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98		на 01.01.98

		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99		на 01.01.99

		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00		на 01.01.00

		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01
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% к общ. числу работников

Образование работников предприятия
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Доля молодежи на предприятии (в % к численности работников на предприятии)
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%

Род занятий молодых специалистов до поступления на работу
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		движение молодежи до 30 лет (по годам)

		годы		специалистов и служащих до 30 лет

				принято		уволено

				% к  пришедшей молодежи		% к ушедшей молодежи

		на 01.01.97		41		30.4						на 01.01.98		7.1

		на 01.01.98		53.1		29.6						на 01.01.99		9.7

		на 01.01.99		71.6		37.9						на 01.01.00		8.2

		на 01.01.00		62		46.7						на 01.01.01		42.3

		на 01.01.01		65		58.3

		всего		59.8		40.3

		Сравнение распределений молодежи до з0 лет по категориям и годам в % ко всей молодежи

				Молодые специалисты		Молодые рабочие

		на 01.01.90 до "перестройки"		44.6		58.4

		на 01.01.97		38.2		61.8

		на 01.01.98		56.7		43.3

		на 01.01.99		64.8		35.2

		на 01.01.00		64.4		35.6

		на 01.01.01		67.7		32.3





		на 01.01.98

		на 01.01.99

		на 01.01.00

		на 01.01.01



%

Диаграмма коэффициента развития персонала
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Молодые специалисты

Молодые рабочие

%

Сравнение распределений молодежи до 30
лет по категориям и годам в % ко всей молодежи
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		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01		на 01.01.01
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%

Сравнение распределений молодежи до 30
лет по категориям и годам в % ко всей молодежи
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		до 18		до 18		до 18		до 18

		19-25		19-25		19-25		19-25

		26-30		26-30		26-30		26-30

		31-35		31-35		31-35		31-35

		36-45		36-45		36-45		36-45

		46-50		46-50		46-50		46-50

		51-55		51-55		51-55		51-55

		56-60		56-60		56-60		56-60

		61-65		61-65		61-65		61-65

		66-70		66-70		66-70		66-70

		Более 70		Более 70		Более 70		Более 70



на 01.01.1998

на 01.01.1999

на 01.01.2000

на 01.01.2001

Распределение численности постоянных работников предприятия по возрасту и годам
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		Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)

		Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)

		Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства

		Затраты на повышение квалификации руководящих работников и специалистов

		Затраты на выплату стипедий им. П.О.Сухого

		Расходы на обучение спциалистов (ВУЗы, техникумы)

		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ

		Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ



Затраты, произведенные в 2000 году в системе подготовки персонала

Расходы на обучение специалистов (ВУЗы, техникумы)
2,8%

Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАИ
8,1%

Затраты на подразделение оплату труда преподавателий, мастеров (инструкторов) производственного обучения (овладение второй профессией, чтение лекций)
     0,3%

Затраты на полату руководителей производственной практики студентов (учащихся)
0,6%

Затраты на углубленное целевое обучение студентов МАТИ
0,5%

Затраты на обучение рабочих, командируемых на курсы по подготовке и повышению квалификации с отрывом от производства
1,3%
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