
Уважаемый председатель и члены Государственной аттестационной комиссии Вашему вниманию предлагается дипломный проект выполненный на предприятии ОАО «ОКБ Сухого», структура управления которого представлена на плакате 1.

ОАО «ОКБ Сухого» было образовано в 1993 г. ОКБ названо в честь выдающегося советского конструктора авиационной техники П.О. Сухого, имя которого сегодня известно во всем мире. Самолеты с маркой «Су» занимают достойное место в истории развития отечественного и мирового самолетостроения.

Сегодня ОАО «ОКБ Сухого» является признанным российским лидером в области проектирования авиационной техники различного назначения, на котором работает многотысячная армия специалистов и служащих. 

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.

Анализ состава работающих проводился по ряду признаков, таких как образование, пол, возраст, осуществлено распределение численности работников по возрастным категориям до 2006 года.
Как показал анализ, для компании является «проблемной» самая производительная возрастная группа от 35 до 45 лет. За последние 5 лет доля этой группы в численности постоянных работников снизилась с 22,7% до 19,3%, т.е. на 3,4%. Это изображено на плакате 2.

Данная возрастная группа является самой многочисленной в компании (см. табл. на плакате 2), 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.

Общее состояние мотивации в ОАО «ОКБ Сухого» можно признать удовлетворительным. Однако в ходе диагностики обследования в некоторых отделах около 17% специалистов планируют перейти на работу в другую организацию, и только половина уверены, что проработают в КБ 5 лет.

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. Предоставляются льготные путевки для отдыха сотрудников и их семей на базы отдыха, принадлежащие предприятию.

В ОАО «ОКБ Сухого» действует Государственное пенсионное обеспечение (ПО).

Состояние действующей системы государственного ПО представляет собой одну из острейших социально-экономических проблем.

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.

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 Структура пенсионной системы представлена на плакате 3.

Реализация негосударственного ПО будет осуществляться на базе НПФ. Правила и пенсионные схемы НПФ лицензируются в установленном порядке, а конкретные условия негосударственного ПО устанавливаются договором между НПФ и компанией. Проект «Совершенствование системы мотивации в ОАО «ОКБ Сухого» путем внедрения негосударственного ПО представлен на плакате 4.

Для внедрения негосударственного ПО на предприятии, специалисты кадровой службы совместно с кадровым блоком, проанализировав деятельность всех имеющихся инвестиционных фондов, предоставляющих негосударственное ПО, выбрали Негосударственный пенсионный фонд (ПФ) «ИНГ». 

Расчет размера пенсионных выплат, производится в зависимости от суммы пенсионных накоплений Участника Фонда, его возраста и пола, периодичности таких выплат, от времени начала выплаты ему пенсии, а также от условий Договора о негосударственном ПО и на основании формул приведенных на плакате 5. На плакате 6 представлены возможные варианты выбора пенсионного счета для накопления средств.

Социально-экономическая эффективность проведенных мероприятий заключается в снижении текучести кадров, увеличении притока специалистов на предприятие, формировании приверженности к предприятию, в стимулировании и мотивации продуктивной работы специалистов, а также закреплении их на предприятии.

Это связано с тем, что на сегодняшний день негосударственное ПО во всем мире является одним из важнейших моментов в общем компенсационном пакете социального обеспечения сотрудников, наряду с зарплатой, премиями и медицинским страхованием.

На данный момент на ОАО «ОКБ Сухого» существует проблема высокой текучести кадров.

При уходе 1 специалиста, на полное его замещение затрачивается более его двухмесячной зарплаты (или 16% его годового дохода).

Безусловно, увольнение специалиста, проработавшего несколько лет на предприятии, наносит ущерб, который невозможно посчитать единовременно. Предприятие утрачивает его накопленный опыт, способности. По существу задача состоит в том, чтобы инвестиции, сделанные в специалиста, как можно дольше работали на предприятие.

С увольнением работника связан целый ряд экономических потерь. На плакате 7 представлены затраты на замещение одного увольняющегося специалиста и на найм нового. 

В результате мероприятий, предложенных мной, предприятие получает сокращение затрат минимум на полтора миллиона рублей.

В технической части рассмотрен вопрос внедрения базы данных участников негосударственного ПО на предприятии. Пример представлен на плакате 8. И предложена техническая процедура оценки морально-психологического климата коллективов организации, алгоритм которой представлен на плакате 9, а пример тестирования представлен на плакате 10. 

В разделе, посвященном охране труда и окружающей среды приведены характеристика и анализ условий труда работников кадровой службы в процессе работы с СУБД на персональном компьютере. Приведен анализ возможности возникновения вредных факторов и разработаны меры защиты труда работников при работе с персональным компьютером.

В среднем по статистике на предприятии увольнялось 150 человек в год. По экспертной оценке, после внедрения данного проекта на предприятие, увольняющихся станет меньше на 35%, то есть примерно 95 человек.

Взяв за основу в расчетах почасовую ставку 31 руб., складываем суммарные затраты, на замещение 1 увольняющегося специалиста и на найм нового. Полученную сумму (13080,5) умножаем на кол-во человек, увольнявшихся с предприятия до внедрения данного проекта (150). Получаем затраты предприятия на увольняющихся за год (1.962.075) до внедрения данного проекта. Умножив 13080,5 на 95, получим затраты предприятия на увольняющихся за год (1.242.647) после внедрения данного проекта.

Следовательно, если до внедрения данного проекта предприятие затрачивало на увольняющихся около двух миллионов рублей (1.962.075), то после 1.242.647.

В результате мероприятий, предложенных мной, предприятие получает сокращение затрат минимум на 757.353 рубля в год (с учетом того, что расчеты проводились с почасовой ставкой оплаты труда 31 руб.).

Если учесть что средняя з/п на предприятии – 9638 руб., то сокращение затрат составит 1.401.103 рубля).

Индивидуальный пенсионный счет:

Пенсионные взносы уплачиваются работником и работодателем на ИПС работника. ИПС предназначен для ПО конкретного сотрудника. Работодатель не имеет права забирать деньги со счета или перераспределять их в пользу другого сотрудника.

Солидарный ПС:

Пенсионные взносы уплачиваются работодателем на корпоративный счет. Пенсионные накопления на солидарном счете контролируются Работодателем до перевода их на ИПС. Солидарный ПС является гибким инструментом кадровой политики на предприятии, поскольку он позволяет Работодателю вносить изменения в список участников корпоративной пенсионной схемы. Средства переводятся на ИПС при наступлении оснований, предусмотренных в договоре о ПО.

Сочетание Солидарного и ИПС:

Представляет собой комбинацию описанных схем выше. 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%, а работодатель 6% от з/п)
Социально-психологический климат – наиболее целостная психологическая характеристика группы работников, определяющая их отношение к совместной групповой деятельности.

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». Поведенческий – «желание - нежелание» общаться с членами коллектива. Когнитивный – «знание – не знание» особенностей членов данного коллектива.

У нас показал неопределенное отношение большей части членов коллектива. Ролевые игры, дни корпоративной культуры, вечеринки, общественные поручения.

ОБЖ

Норма площади – не менее 6 м2, , , объем 20 м3. . У нас площадь 2 м.

Освещенность: при работе с экраном 200лк, с документами 400лк.

Застекление окон – от шума, вредных атмосф воздействий. Обновление компьютеров с плоскими экранами…эстетическое оформление мест

Пенсионные Фонды – финансовые учреждения, которые эмитируют пенсионные обязательства взамен пенсионных взносов от частных лиц и вкладывают полученные деньги в финансовые инструменты.

На плакате 2 представлена разная группировка: целевая группировка работников и возрастная.

Использовала заводскую терминологию – это не прогноз, а план.
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