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Аннотация
Управление чело​веческими ресурсами является одним из важнейших направлений деятельности организации и считается основным критерием ее экономического успеха, даже впереди совершенствования технического процесса. Можно иметь отличную технологию, но при неквалифицированном персонале работа будет загублена. Таким образом, ключевой составляющей бизнеса явля​ется управление кадрами, технология управления персоналом.
В данной работе рассматривается сущность управления персоналом, исследуется организация управления трудовым коллективом в сельскохозяйственном производственном кооперативе «Мур-Ошмянский» Ошмянского района, дается характеристика основных производственных показателей.
ВВЕДЕНИЕ
До последнего времени само понятие «управление персоналом» в нашей управленческой практике отсутствовало. Правда, система управления каждым предприятием имела функциональную подсистему управления кадрами и социальным развитием коллектива, но большую часть объема работ по управлению кадрами выполняли линейные руководители подразделений.

Основным структурным подразделением по управлению персоналом до сих пор является отдел кадров, на который возложены функции по приему и увольнению работников, а также по организации их обучения, повышения квалификации и переподготовки. Для выполнения последних функций нередко создаются отделы подготовки кадров или отделы технического обучения.

Однако отделы кадров не являются ни методическими, ни информационными, ни координирующими центром кадровой работы. Они структурно разобщены с отделами организации труда и заработной платы, отделами охраны труда и техники безопасности, юридическими отделами и другими подразделениями, которые выполняют функции управления персоналом. Для решения социальных проблем в организациях создаются службы социального исследования и обслуживания.

Службы управления персоналом, пока имеют низкий организационный статус, являются слабыми в профессиональном отношении. В силу этого они не выполняют целый ряд задач по управлению персоналом и обеспечению нормативных условий его работы.

Если раньше, в условиях командно-административной системы, эти задачи рассматривались как второстепенные, то при переходе к рынку они выдвинулись на первый план, и в их решении заинтересована каждая организация.

Создавшаяся в нашей стране ситуация изменение экономической и политической систем одновременно несут как большие возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, устойчивости её существования, вносят значительную степень неопределенности в жизнь практически каждого человека.

Главное внутри предприятия (организации) – работники, а за пределами – потребители продукции (услуги). Необходимо повернуть сознание работающих к потребителю, а не к начальнику, к прибыли, а не к расточительству, к инициатору, а не к бездумному исполнителю, перейти к социальным нормам, базирующимся на здравом экономическом смысле, не забывая о нравственности. Иерархия отойдет на второй план, уступая место культуре и рынку.

Новые службы управления персоналом создаются, как правило, на базе традиционных служб: отдела кадров, отдела организации труда и заработной платы, отдела охраны труда  техники безопасности… Задачи новых служб заключаются в реализации кадровой политики по  управлению трудовыми ресурсами в организации. В связи с этим они начинают расширять круг своих функций и от чисто кадровых вопросов переходят к разработке систем стимулирования трудовой деятельности, управлению профессиональным движением, предотвращению конфликтов, изучению рынка трудовых ресурсов.

Основу концепции управления персоналом организации в настоящее время составляют возрастающая роль личности работника, знание его мотивационных установок, умение их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организацией. Создавшаяся в нашей стране ситуация, изменение экономической и политической систем одновременно несут как большие возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, вносят значительную степень неопределенности в жизнь практически каждого человека.

Управление персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость: оно позволяет обобщить и реализовать целый спектр вопросов адаптации человека к внешним условиям, учет личностного фактора в построении системы управления персоналом организации.

Обобщение опыта отечественных и зарубежных организаций позволяет сформировать главную цель системы управления персоналом: обеспечение кадрами, организация их эффективного использования, профессионального и социального развития.

1. УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРЕДПРИЯТИИ

1.1. Управление человеческими ресурсами

Рост конкуренции, совершенствование технологий, борьба за потребителя и качество продукции заставляют предприятие по-новому рассматривать весь комплекс вопросов управления. Изменились и требования к работнику. Главным здесь является признание высокой социальной ответственности, лежащей в первую очередь на управляющих. 
Современная организация это адекватная реакция на быстрые перемены, непрерывно меняющиеся технологии и неопределенность среды. Современный подход организации представляет собой сбалансированное сочетание человеческих ценностей, организационных изменений и непрерывных адаптаций к изменениям внешней среды. Все это потребовало существенных изменений в принципах, методах и формах работы с человеком в организации.

 Человеческий потенциал, способность руководителя правильно поставить цель и эффективно распорядиться ресурсами становятся главным фактором успеха организации. На первый план выдвигаются проблемы управления человеческими ресурсами организации. Человеческие ресурсы (персонал организации) – это все работники любой организации. Они включают в себя производственный персонал и управленческий персонал (кадры управления – руководители и специалисты – менеджеры).

Управление человеческими ресурсами рассматривает людей как достояние производственной организации как ресурс, (как и другие ресурсы) надо эффективно использовать для достижения целей. При таком подходе работники рассматриваются как источник неиспользованных резервов. Наиболее часто термин «менеджмент человеческих ресурсов» трактуется как мобилизация сотрудников посредством активной работы менеджеров. Для этого применяются также подходы:

· отношение к труду как к источнику доходов организации;

· создание для каждого сотрудника простора для деятельности, чтобы он мог внести свой личный вклад в общее дело;

· активная социальная политика.

Цель менеджмента человеческих ресурсов принятие на работу компетентных и заинтересованных сотрудников, умение их удерживать, совершенствование их профессиональной подготовки.

Именно человек как разумное, мыслящее существо выступает главным фактором не только производства на и всей организации. Человек – это не только затраты, но и фактор доходов, повышения производительности труда, повышения качества принимаемых решений и т.д. Поэтому современный менеджер относится к своим сотрудникам как к ценному ресурсу. Отличие подхода «человеческие ресурсы» от предшествующего подхода «человеческие отношения» заключается в положении об экономической целесообразности капиталовложений в человека (работника организации); поддержание его в трудоспособном состоянии, постоянном тренинге работников, создании условий для полного раскрытия его возможностей и способностей, заложенных в личности. В концепции «человеческие отношения» упор делается на создании оптимальных условий труда работника.

Управление человеческими ресурсами – более широкое понятие, включающее в себя следующие составляющие:

· подход к человеку как к главному фактору реализации целей организаций;

· подход к человеку как к источнику доходов и статье инвестиций;

· анализ потребностей организации в человеческих ресурсах;

· анализ ситуаций с человеческими ресурсами во внешней по отношению к организации среде;

· формирование человеческих ресурсов организаций;

· создание системы взаимодействия работников, их взаимоотношения.

Взгляд на сотрудника как на источник расходов и затрат, которого надо покупать или которого надо сдерживать,  в данном случае отсутствует. В философии менеджмента человеческих ресурсов сотрудники – это актив организации, человеческий капитал. Это означает меньший контроль над сотрудниками, на большую мотивацию и стимуляцию труда. При менеджменте человеческих ресурсов от самого сотрудника требуется активная позиция. Он больше не является объектом каких-то применяемых к нему мер или лицом, которому спускают циркуляры. Он лично ответственен за свои результаты труда, успехи и достижения, он сам должен следить за тем, реализует ли он те цели, которые сам себе поставил. Причем действует он во имя осуществления общих целей всей организации.

Это предъявляет особые требования к структуре организации и ее политики в области организации труда и создания определенных условий труда. И то и другое должно оставлять место для развития личной инициативы. Это может означать, что определенные сотрудники могут за свой труд получить больше и продвигаться по служебной «лестнице» быстрее, чем другие.

Можно сказать, что подход с позиций управления человеческими ресурсами – это системный, комплексный подход, учитывающий постоянно меняющиеся потребности организации в человеческих ресурсах, обеспечивающих эффективность функционирования организаций.

На основе концепции развития всей организации определяются основные направления менеджмента человеческих ресурсов. Например, анализ может выявить, что интересы организации требуют заняться переквалификацией персонала, привлечением новых сотрудников, составлением программы обучения персонала для среднего звена и т.п. За реализацию политики менеджмента человеческих ресурсов отвечает служба кадров организации.

Некоторым менеджерам с трудом удается относиться к своим сотрудникам как к ценному ресурсу, а не статье расхода. Однако во многих странах со свободной экономикой начинает преобладать ресурсный подход. И не потому, что как-то изменились сотрудники к лучшему, а из-за того, что индивидуальный подход позволяет предприятию достичь лучших результатов.
1.2 Понятие кадровой службы, её назначение и тенденции

Управлением персоналом на предприятии занимается кадровая служба. 

Кадровая служба – совокупность специализированных структур, подразделений вместе с занятыми на них должностными лицами, призванными управлять персоналом в рамках избранной кадровой политики.

Назначение кадровой службы не только в осуществлении и стратеги    развития кадров, но и использования трудового законодательства, реализация социальных программ, как федерального, так и не федерального уровня. 

Таким образом кадровая служба является основным структурным подразделением компании по управлению кадрами, на которую возложены функции по приему и увольнению работников, а также по организации их обучения, повышения квалификации и переподготовки. При определении круга задач по управлению персоналом условно выделяются основные и дополнительные задачи. В числе её основных задач можно выделить такие как социально-психологическая диагностика;  анализ и регулирование групповых и межличностных взаимоотношений, отношения руководителя и подчиненных; управление производственными и социальными конфликтами и стрессами; информационное обеспечение кадрового управления; управление занятостью; оценка  и подбор кандидатов на вакантные должности; анализ кадрового потенциала и потребности в персонале; маркетинг кадров; планирование и контроль деловой карьеры; профессиональная и социально-психологическая адаптация работников; управление трудовой мотивации; регулирование правовых вопросов трудовых отношений; соблюдение требований психофизиологии, эргономики и эстетики труда. К дополнительным следует отнести задачи, которые могут выполняться совместно с основными, но, как правило, управленческое распорядительство по ним осуществляют  внешние (по отношению к службе персонала) подразделения.

К такого рода задачам относятся:

1. охрана труда и техники безопасности

2. расчет и выплата заработной платы

3. оказание различного рода услуг (например, организация информационной связи, услуги в области социальной инфраструктуры).

По данным зарубежной литературы и оценкам специалистов, общая численность сотрудников службы управления персоналом составляет примерно 1.0 – 1.2 % от общей численности коллектива.

Роль и организационный статус службы управления персоналом во многом определяются уровнем организационного, финансового, потенциального развития организации и позиций её руководства.

Выделяют следующие устойчивые тенденции в развитии управления персоналом:

· Выделение практически всех функциональных направлений, охватывающий комплекс проблем управления персоналом в деятельности зарубежных фирм. Причем этот полный охват наблюдается в организациях различных размеров и различных финансовых возможностей.

· Широкое развитие внешних консультационных, посреднических фирм, работающих с организациями на договорной, интеграционной основе, а также достаточно активная интеграция между организациями по реализации задач управления персоналом. 

· Делегирование полномочий и ответственности по выполнению функций управления персоналом линейным руководителям подразделений и опытными специалистами с одновременной организацией их глубокого, непрерывного обучения.

· Интернационализация управления персоналом, выражающаяся в развитии международных контрактов в деятельности посреднических организаций, центров подготовки персонала, специализированных кадровых подразделений предприятия, государственных органов, информационных служб и формирование на этой основе единой международной службы управления персоналом. Следует отметить, что наличие вышеуказанных тенденций говорит о высоком уровне развития управления персоналом, общей культуры управления в деятельности зарубежных фирм. Отечественная практика делает в настоящее время энергичные шаги по становлению эффективной системы управления персоналом и постепенному включению данной системы в общую мировую интеграцию.
1.3. Функции руководителя

Менеджмент представляет собой чрезвычайно сложную систему, состоящую из органов разного уровня, работников разных категорий, из различных подразделений и служб. Центральное место в этой системе занимает руководитель, руководство, которое выполняет следующие основные функции:

· выработка общего плана действий всей организации (выработка целей, плана, осуществление контроля и т.д.);

· координация всех подразделений управления. Это исключительно важная составляющая функции руководства. Руководитель координирует работу подчиненных ему служб (плановых, финансовых, бухгалтерских, технических и т.п.);

· воздействия на нижестоящие звенья и их руководителей. Так, директор руководит цехами, начальник цеха – участками и т.д.;

· подбор кадров на различные участки управления.

Функции руководства реализуют руководитель.

В составе руководителей два основных типа выделяются:

Линейные руководители возглавляют линейные подразделения и всю систему управления.

Функциональные руководители возглавляют функциональные подразделения. Если руководитель возглавляет функциональный отдел, то по отношению ко всей системе он считается функциональным руководителем, а для работников данного отдела – линейным.

Линейный руководитель учитывает мнение всех специалистов (из экономических, технических и других служб). Но решать должен именно он, а само принятое решение может отличаться от всех высказанных предложений именно потому, что в нем полностью согласованы все позиции. Руководитель охватывает проблему в целом, во всех её аспектах. Принятие решений – основная функция руководителя, а уклонение от этой роли деформирует всю кадровую структуру. Руководитель несет персональную ответственность за своевременное решение основных проблем управляемой системы в целом, а также за организацию работы по их реализации, за контроль исполнения.

Руководитель – ключевое звено в кадровой системе. Опираясь на аппарат, руководитель направляет деятельность всего коллектива организации. Он одновременно и представитель высшего звена управления (или собственника) в управленческом коллективе и лидер коллектива.

По занимаемому в управленческой иерархии уровню руководители составляют три звена: первичное, среднее и высшее. К первичному звену принято относить руководителей на уровне участков, цехов, производств (как линейных, так и функциональных). Среднее звено – руководители крупных структурных подразделений организации. К высшему звену относятся руководители самостоятельных организаций. Высшее звено – это те руководители, которые, как правило, подчинены не другим руководителям, а собственникам – хозяевам организации.

Хозяином организации может быть государство, муниципалитет, трудовой коллектив, акционеры, частный собственник и т.д. Хозяин организации определяет механизм назначения высшего руководителя. Положение руководителя определяется теми полномочиями, которые ему передает собственник. Сумма полномочий, которыми обладает руководитель, называется властью руководителя.

Руководители разного уровня могут быть и собственниками: полными (хозяевами) или частными (акционерами).

Функции собственника четко отделены от функций управления. Собственник (или собственники) назначает управляющих, но самоуправление организуют уже управляющие. Если же собственник работает в управлении, то он должен выполнять только те обязанности, которые вытекают из его должности.

Влияние, которое имеет руководитель, принято называть авторитетом. Авторитет бывает формальный, определенный должностью, и реальный, который определен и отношениями, подчиненных к руководителю, и его взаимоотношения с вышестоящими руководителями, и его отношениями с руководителями равного уровня управления.

Главной и определяющей должна быть именно формальная власть руководителя – власть должности, а неформальная власть может только дополнять реальный авторитет: усиливать его или ослаблять.

Совокупность всех методов и приемов, которые использует руководитель в своей деятельности, их определенное сочетание называется стилем руководства.

Руководителей делят на «авторитетов» и «демократов». Выделяют пять стилей руководства: невмешательство, теплая кампания, производство, золотая середина, команда.

Правильный выбор модели поведения – это имидж руководителя. Искусство и техника создания образа заключается в том, чтобы понять, что является привлекательным для других, познать себя и привести в соответствие свой образ. Специалисты выделяют три составляющие имиджа руководителя: личное обаяние, нравственные характеристики, технику самопрезентации.

Высший стиль руководства – это лидерство.

1.4 Стимулирование трудовой деятельности персонала

Стимулами выступают любые блага (потребности человека), получение которых предполагают трудовую деятельность, т.е. благо становится стимулом труда, если оно формирует мотив труда. Другими словами, говоря о мотивах труда, мы ведем речь о работнике, стремящемся получить благо посредством трудовой деятельности (мотив), а говоря о стимулах, об органах управления, обладающих набором благ, необхо​димых работнику и предоставляющих их ему при условии эффективной трудовой деятельности.

Стимулирование труда эффективно только в том случае, когда органы управления умеют добиваться и поддерживать тот уровень работы, за который платят. Цель стимулирования не вообще побудить человека работать, а побудить его делать лучше (больше) того, что обусловлено трудовыми отношениями. Эта цель может быть достигнута только при системном подходе и стимулировании труда. Перечень стимулирующих систем в организации приводится ниже в таблице 1. 1

Таблица 1.1

	№ п/п
	Вид стимулирования
	Форма стимулирования
	Основное содержание и источники

	1
	2
	3
	4

	1
	Материальное
	Заработная плата
	Оплата труда наемного работника, включая основную (сдельную, повременную, окладную) заработную плату и дополнительную: премии, надбавки за профмастерство; доплаты за тяжелые условия труда, совместительство, подросткам, за работу в праздничные и воскресные дни,.за сверхурочную работу; за руководство бригадой, оплата или ком​пенсация за отпуск и т.д.

	2
	Денежное
	Бонусы
	Разовые выплаты из прибыли организации (вознаграждение, премия, добавоч​ное вознаграждение). За рубежом это годовой, полугодовой, рождественский, новогодний бонусы, связанные, как пра​вило, со стажем работы и размером получаемой зарплаты. Различают различ​ные виды бонусов: годовой, за отсутствие прогулов, экспортный, за заслуги, за выслугу лет, целевой.

	3
	
	Участие в акционерном капитале
	Покупка акций организации (АО) и получение дивидендов; покупка акций по льготным ценам, безвозмездное получение акций.

	4
	
	Участие в прибылях
	Устанавливается доля прибыли, из которой формируется поощрительный фонд. Выплаты через участие в прибылях не являются разовым бонусом. Распростра​няются на категории персонала, способные реально воздействовать на прибыль. Чаще всего это управленческие кадры, и доля такой части прибыли коррелирует с рангом руководителей в служебной ие​рархии и определяется в % к его доходу (базовой зарплаты).

	5
	
	Планы дополнительных выплат
	Планы, связанные чаще всего с работни​ками сбытовых организаций (структурных подразделений организаций); сти​мулируют поиск новых рынков сбыта, путей максимизации сбыта. К ним относятся подарки от фирмы, субсидирова​ние деловых расходов, покрытие личные расходов, косвенно связанных с работой (деловых командировок не только работника, но и его супруги или друга в поездке). Это косвенные расходы, не облагаемые налогом, и поэтому более при​влекательные.

	5
	
	Планы дополнительных выплат
	от фирмы, субсидирова​ние деловых расходов, покрытие личные расходов, косвенно связанных с работой (деловых командировок не только работника, но и его супруги или друга в поездке). Это косвенные расходы, не облагаемые налогом, и поэтому более при​влекательные.

	6
	Нематериальное
	Стимулирование свободным временем
	Регулирование времени по занятости:

1) путем предоставления работнику за активную и творческую работу дополнительных выходных, отпуска, выбор времени отпуска и т.д.; 

2) путем организа​ции гибкого графика работы; 

3) путем сокращения длительности рабочего дня за счет высокой производительности труда.

	7
	
	Трудовое или организационное стимулирование
	Регулирует поведение работника на основе изменения чувства его удовлетворенности работой и предполагает: наличие творческих элементов в процессе организации и в самом характере его труда; возможность участия в управлении; продвижения по службе в пределах одной и той же должности; творческие командировки.

	8
	Моральное
	Стимулирование, регулирующее поведение работника на основе выражения общественного признания
	Используются почетные звания и награды, публичные поощрения

	9
	
	Оплата транспортных расходов или обслуживание собственным транспортом
	Выделение средств:

на оплату транспортных расходов;

на приобретение транспорта:

а) с полным обслуживанием (транспорт с водителем);

б) частичным обслуживанием: лицам, связанным с частыми разъездами, руководящему персоналу.

	10
	
	Стипенди​альные программы
	Выделение средств на образование (покрытие расходов на образование) на стороне.

	11
	
	Программы обучения организации
	Покрытие расходов на организацию обучения (переобучения).

	12
	
	Программы медицинского обслужи​вания
	Организация медицинского обслужива​ния или заключение оговоров с меди​цинскими учреждениями. Выделение средств на эти цели.

	13
	
	Консультативные службы
	Организация консультативных служб или заключение договоров с таковыми.

	14
	
	Программы жилищного строительства
	Выделение средств на собственное строительство жилья или на паевых условиях.


Система морального и материального стимулирования труда предполагает комплекс мер, направленных на повышение трудовой активности работающих и, как следствие, повышение эффективности труда, его качества. Но при этом работник должен знать, какие требования к нему предъявляются, какое вознаграждение он получит при их неукоснительном соблюдении, какие санкции последуют в случае их нарушения. Поэтому система стимулов труда должна опираться на определенную базу (нормативный уровень трудовой деятельности). Сам факт вступления работника в трудовые отношения предполагает, что он должен выполнять некоторый круг обязанностей за предварительно оговоренное вознаграждение. В этой ситуации для стимулирования еще нет места. Здесь находится сфера контролируемой деятельности, в которой работают мотивы связанные со страхом наказания за невыполнение предъявляемых требований. Таких наказаний, связанный с потерей материальных благ, может быть как минимум два: частичная выплата обусловленного вознаграждения либо разрыв трудовых отношений.

Однако грань между контролируемым и мотивированным поведением условна и подвижна, так как работник с сильной мотивацией труда обладает самодисциплиной, привычкой добросовестно выполнять требования и относиться к ним как к собственным нормам поведения.

Далее рассмотрим основной элемент стимулирования – заработную плату.

Заработная плата представляет собой цену рабочей силы, соответствующую стоимости предметов потребления и услуг, которые обеспечивают воспроизводство рабочей силы, удовлетворяя материальные и духовные потребности работника.

В модели стоимости товара К. Маркса заработная плата составляет важнейший компонент стоимости продукции:
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где S - стоимость товара в денежном измерении;

      С - стоимость овеществленных средств и предметов труда;

      V - стоимость рабочей силы;

      m - прибавочный продукт.

Эта модель существенно не изменилась в последующие сто лет и в современ​ной рыночной экономике имеет следующий вид:
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где М - стоимость материалов, сырья и полуфабрикатов;

       А - амортизационные отчисления;

       3 - заработная плата (основная и дополнительная);

      О - обязательные отчисления от заработной платы;

      Н - накладные расходы;

      П - прибыль.

Структура оплаты труда позволяет определить, какие составляющие элементы входят в оплату труда работника, в каких статьях себестоимости и прибыли они отражаются, каков удельный вес конкретного элемента в общей величине заработной платы. Структура оплаты труда в процентном отношении весьма специфична для различных регионов республики, отраслей народного хозяйства и конкретных типов предприятий, и такой анализ выходит за пределы данной книги. Однако в общем виде структура оплаты труда работника предприятия или организации имеет следующий вид: 


В основе оплаты труда лежит много принципов, которые зависят от преобладающей формы собственности в общественном производстве, политики государства в обеспечении минимальной заработной платы, уровня развития национальной экономики, национального богатства страны и др.

В качестве основных принципов оплаты труда для отдельной организации могут быть названы следующие: 

--определение размера средней оплаты труда работников выше минимальной оплаты труда, установленной государством;

--максимальная самостоятельность организации в вопросах организации и оплаты труда; 

--опережающие темпы роста производительности труда по сравнению с темпами роста заработной платы; 

--оплата по конечным результатам и в соответствии с количеством затраченного труда; 

--поощрение высокого качества продукции, труда, работ и услуг; 

--материальная заинтересованность работников в росте производительности труда; 

--обеспечение рациональных соотношений в оплате сложного и простого, умственного и физического труда; 

--обеспечение соотношений в оплате труда отдельных профессий, категорий и групп; 

--индексация заработной платы в соответствии с темпами роста инфляции; 

--обеспечение оптимального удельного веса заработной платы в себестоимости продукции; 

--анализ средней заработной платы по аналогичным организациям и планирование ее превышения; анализ средней заработной платы одного работника в регионе (районе) и планирование ее превышения; выбор рациональной системы оплаты труда (сдельной, повременной) для отдельных категорий работников; анализ динамики роста заработной платы и отдельных ее компонентов (оклады, тарифные ставки, вознаграждения, премии).

2. ХАРАКТЕРИСТИКА СЕЛЬСКОХОЗЯЙСТВЕННОГО ПРОИЗВОДСТВЕННОГО КООПЕРАТИВА 

 « МУР-ОШМЯНСКИЙ» 
           Сельскохозяйственный производственный  кооператив «Мур-Ошмянский» образован   30.06.2003 года в результате переименования колхоза «Октябрь» в СПК « Мур-Ошмянский».

             СПК « Мур-Ошмянский» Ошмянского района Гродненской области расположен на расстоянии 12 км от районного центра г. Ошмяны  и специализируется на производстве мяса и молока с развитием продукции растениеводства. 

            В состав кооператива входят 22 деревни: Александровка, Анцули, Васевцы, Варни, Гальгинишки, Григи Горовые, Григи Доловые, Даукшишки, Карвелишки, Климанцы, Кулеши, Лысая Гора, Маречанка, Маси, Мурованая Ошмянка, Насканцы, Побень, Рудишки, Сайлюки, Слотишки, Стрелы, Тимуты, Швабы.  

           В хозяйстве имеется 2 производственных  участка, 7 ферм крупного рогатого скота, из них 3 молочно-товарных ферм.

           Численность работников, занятых в сельскохозяйственном  производстве составляет 197 человек.

   Удой на корову составляет  за 2007 год 3453 кг, среднесуточный привес КРС  469  грамма.

Показатели уровня специализации по СПК «Мур-Ошмянский» показаны в таблице 2.1.

          В среднем за 2005-2007 годы удельный вес отраслей животноводства в структуре товарной продукции  составил 79.9 %. Из них 31.4 % приходится на мясо КРС,  на молоко -48.3%.

         В растениеводстве наибольший удельный вес занимают зерновые и зернобобовые культуры-13.4%

Таблица 2.1                                                                                                                
	Показатели
	Годы
	В среднем
	В % к итогу



	
	2005
	2006
	2007
	
	

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Выручка от реализации продукции, млн. руб.:
	1444
	1662
	2048
	1718
	100

	Растениеводство, всего
	292
	196
	505
	331
	19

	В том числе зерновые и зернобобовые
	201
	145
	430
	259
	15

	Картофель
	5
	14
	7
	6
	-

	Льнотреста 
	54
	2
	13
	23
	1

	Льносемя 
	-
	9
	2
	4
	-

	Рапс 
	28
	19
	18
	22
	1

	Другие
	4
	7
	35
	15
	1

	Животноводство, всего 
	1130
	1443
	1534
	1369
	80

	В том числе молоко
	696
	875
	1014
	862
	50

	Мясо КРС
	430
	564
	503
	499
	29

	Лошади
	4
	2
	1
	2
	-

	Прочие 
	22
	27
	16
	22
	1


Пункты сдачи основной сельскохозяйственной продукции следующие: ОАО « Ошмянский сыродельный завод», ОАО « Лида хлебопродукт», ОАО « Ошмянский мясокомбинат», ОАО « Гродно хлебопродукт», УП « Сморгонский комбикормовый завод», ОАО « Ошмяны-Лен».

         За кооперативом закреплено 4597 га земельных угодий, сенокосов- 599га, пастбищ 992 га. Кадастровая оценка  пашни составляет 30.5 балла.

        Основными  климатическими факторами, определяющими  условия роста  и развития растений, являются  тепло и влага. Температурный режим характеризуется постепенным изменением температуры воздуха.

        СПК «Мур-Ошмянский» расположен  в зоне умеренного континентального климата, характеризующего повышенной влажностью. Среднемесячная температура воздуха наиболее холодного месяца ( января) составляет -10.7 градусов Цельсия, а самого теплого (июля) +19.7 градусов Цельсия. В пределах описываемой территории выпадает 617 мм осадков в год. Три четверти общего количества осадков выпадает в период развития растений и больше всего в июле и августе, что создает высокую влажность воздуха. Среднегодовая температура поверхности почвы составляет 8 градусов. Продолжительность периода с положительной температурой выше 5 градусов  205-210 дней. Вегетационный период длится около 200 дней, а теплый 230-240 дней. Из всего этого следует, что по климатическим условиям территории хозяйства благоприятна для районирования сельскохозяйственных культур.

           Земля в сельском хозяйстве - основное производство. Особым свойством земли  является ее плодородие, т.е. способность почвы воспроизводить урожай культурных сельскохозяйственных растений. При правильной ее использовании плодородие может улучшаться.     
Характеристика организационно-производственной структуры СПК «Мур-Ошмянский»  представлена в таблице 2.2.
 Таблица 2.2    
	Наименование
	2005
	2006
	2007

	Количество населенных пунктов
	28
	28
	28

	Численность трудоспособных работников 
	216
	203
	227

	Состав хозяйства: производственные участки
	2
	2
	2

	Животноводческие фермы , всего 
	7
	7
	7

	                   по доращиванию и откорму  КРС
	4
	4
	4

	                   молочно-товарных
	3
	3
	3


          Анализ финансово - хозяйственной  деятельности СПК « Мур-Ошмянский» выполнен на основе отчетных данных бухгалтерского баланса с приложениями.

Основные показатели финансово - хозяйственной  деятельности пред-приятия за предшествующие периоды показаны в таблице 2.3.
 Таблица 2.3                                                                                                     

	№ п/п
	Наименование показателей 
	Ед.

Изм. 
	За предшествующий год (период)

	
	
	
	2005
	2006
	2007

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Среднесписочная численность работающих
	Чел.
	203
	227
	197

	2
	Годовой объем производства в натуральном выражении, в том числе: 
	
	
	
	

	
	Зерно
	тонн
	2317
	1846
	3387

	
	Картофель
	тонн
	83
	195
	112

	
	Рапс
	тонн
	80
	60
	59

	
	Молоко
	тонн
	1877
	1861
	1975

	
	Привес КРС
	тонн
	229
	249
	218

	3
	Годовой объем производства в стоимостном выражении ( в действующих ценах 2003 года) 
	Млн. руб. 
	1473
	1433
	1529

	4
	Полные издержки на произведенную продукцию, всего
	Млн. руб. 
	2947
	4321
	4630

	
	В том числе: семена 
	Млн. руб. 
	148
	221
	146

	
	                         Корма 
	Млн. руб. 
	737
	1122
	1354

	
	Нефтепродукты, электроэнергия
	Млн. руб. 
	346
	448
	478

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	
	Фон заработной платы с отчислениями на социальные нужды
	Млн. руб. 
	711
	922
	924

	
	Общепроизводственные расходы 
	Млн. руб. 
	394
	541
	648

	
	Удобрения
	Млн. руб. 
	250
	440
	372

	
	Амортизация
	Млн. руб. 
	129
	120
	561

	
	Работы и услуги 
	Млн. руб. 
	176
	201
	109

	
	Прочие
	Млн. руб. 
	56
	306
	38

	5
	Выручка от реализации продукции 

( работ, услуг), всего
	Млн. руб. 
	1541
	1797
	2048

	6
	Темпы роста к предыдущему году
	%
	106
	117
	114

	7
	Удельный вес реализованной продукции по рынкам сбыта
	%
	100
	100
	100

	8
	Внутренний рынок
	%
	100
	100
	100

	9
	Ближнее зарубежье
	%
	
	
	

	10
	Дальнее зарубежье ( включая страны Прибалтики )
	%
	
	
	

	11
	Рентабельность  реализованной продукции
	%
	-0,1
	-11,5
	+13.6

	12
	Коэффициент текущей ликвидности
	
	0,74
	0,66
	0.57

	13
	Коэффициент обеспеченности собственными средствами 
	
	-0,61
	-0,73
	-1.1


В кооперативе большая часть земельной площади находится под пашней  и пастбищами. Составляющие земельного фонда СПК «Мур-Ошмянский» показаны в таблице 2.4.

Таблица 2.4                                                                                               

	Угодья 

	2005
	2006
	2007

	1
	2
	3
	4

	Общая земельная площадь
	4463
	4608
	4597

	Всего сельхозугодий, га 
	3993
	4137
	4119

	В том числе пашня 
	2513
	2563
	2528

	Сенокосы 
	663
	582
	599

	Пастбища
	817
	992
	992

	Многолетние насаждения 
	-
	-
	-

	Леса и кустарники
	67
	70
	70

	Занято под водой 
	43
	43
	43

	Прочие земли 
	360
	358
	365


        Оценка плодородия почв сельскохозяйственных угодий и применение удобрений в хозяйстве показаны в таблице 2.5 и 2.6 соответственно. 
 Таблица 2.5 ( балл)                                                                                                                                                                                                          
	Средний показатель
	Сельхозугодия
	Пашня 

	По кооперативу 
	27,5
	30,5

	По Ошмянскому району 
	30,5
	32,9


Таблица 2.6                                                                                                                
	Средний показатель по хозяйству 
	Удобрения, тонн
	Всего NPК т.д.в.

	
	Органические 
	минеральные
	

	На 1 га пашни
	3,3
	163
	411

	На 1 га сельхозугодий 
	2,1
	105
	433,7


 Таблица 2.7 - Производственные показатели  развития за 2005-2007 годы

	№ 

п/п
	Показатели 
	2005
	2006
	2007
	2007 в % к 2005 году 

	1
	2
	3
	4
	5
	6



	1 
	Валовая продукция в сопоставимых ценах, млн.руб.

( в ценах 2003 года)
	1567
	1526
	1627
	103.4

	
	В том числе растениеводство 
	637
	571
	699
	109.7

	
	В том числе животноводство
	930
	955
	928
	99.8

	2
	Произведено на 100 га сельхозугодий, молока
	453,7
	451,8
	462.9
	102

	
	Мяса КРС
	55,3
	60,4
	51.1
	92,4

	3
	Реализация основных видов продукции, зерна 
	1293
	866
	1827
	141,3

	
	Семян рапса
	83
	48
	42
	50,6

	
	Молока 
	1770
	2030
	2024
	114,4

	
	Мяса КРС
	217
	247
	193
	89

	
	Лошади 
	3
	3
	1
	33,3

	4
	Урожайность, ц/га, зерновых
	18,1
	16,1
	25.4
	140,3

	
	Картофеля 
	41,5
	195
	112
	269,9

	
	Семян рапса 
	13,3
	8,3
	9.1
	68,4

	5
	Удой молока от 1 коровы, кг
	3128
	3248
	3453
	110,4

	6
	Среднесуточный привес КРС
	530
	532
	469
	88,5

	7
	Численность КРС, голов, всего:
	1771
	1666
	1708
	96,4

	
	В том числе коров
	596
	571
	580
	97,3

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	8
	Заготовлено тонн:  сена 
	470
	305
	435
	92,6

	
	                                 сенажа 
	4794
	4733
	5840
	121,8

	
	                                 силоса 
	2173
	6013
	5571
	256,4


          Анализ данных приведенных в таблице свидетельствует о том, что производство валовой продукции сельского хозяйства в сопоставимых ценах 2007 года возросло на 103,4 % по отношению к уровню 2005 года. 

        В целом   прослеживается тенденция к росту производства и реализации большинства видов продукции.   

3. АНАЛИЗ УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СПК «МУР-ОШМЯНСКИЙ» ОШМЯНСКОГО РАЙНА

Управление - это система способов воздействия субъекта управления на объект для достижения определённого результата.
Основа управления требует глубокой и тщательной проработки, поскольку наиболее активный и действенный инструмент управления способен при не​правильном его использовании привести к отрицательным последствиям. Это тем более усугубляется при деформациях или неверном формировании меха​низма управления.
В СПК «Мур-Ошмянский» особое внимание уделяется организации контроля за производственной деятельностью коллектива. Организационно-управленческая структура хозяйства показана в приложении  1 .
Как видно из рисунка, структура организации труда в хозяйстве линейно-функциональная. Рассмотрим факторы, влияющие на управление персоналом.
Так как материальное стимулирование является одним из важнейших средств воздействия на работника, то очень важным является рассмотрение ор​ганизации оплаты труда в хозяйстве.
Штатное расписание административно-управленческого персонала по СПК «Мур-Ошмянский» рассмотрено в приложении  2  .
Согласно Положению об оплате труда фонд оплаты труда формирует​ся по нормативу от валового дохода.
Плановый фонд оплаты труда предназначен:

-для оплаты труда членов кооператива за выполненный объём работ или отрабо​танное время по принятым в хозяйстве тарифным ставкам и должностным окла​дам, доплаты за полученную продукцию, за руководство бригадой не освобож​дённым от основной работы работникам;
-для выплаты рабочим премий;
-для выплаты гарантированных надбавок и доплат за классность, стаж работы, повышенной оплаты на уборке урожая, подменным работникам живот​новодства, за работу с вредными условиями труда;
-для оплаты отпусков членов кооператива;
-для выплат других надбавок и доплат.
В хозяйстве в зависимости от условий производства применяется сдельно-премиальная и повременно-премиальная система оп​латы труда.
Оплата труда работников, занятых на сельскохозяйственных работах в растениеводстве в течение года производится за качество и количество выпол​ненных работ согласно норм выработки и существующим в хозяйстве расцен​кам.
Штатное расписание бригадира производственно-растениеводческой бригады в СПК «Мур-Ошмянский» показано в приложении 3.
Надбавки за стаж непрерывной работы в хозяйстве:
От 2 до 5 лет - 5%
От 5 до 10 лет-10%
От 10 до 15 лет- 15%
Свыше 15 лет — 20%
Трактористам-машинистам выплачивается надбавка за классность: 1-20%, 2-10%.
В заработок, к которому трактористам-машинистам начисляется надбавка за классность, включаются: основная оплата по тарифу, повышенная оп​лата комбайнерам на уборке урожая, надбавка за работу по защите растений, за совмещение работ в агрегате. Не начисляется надбавка за классность по всем видам премий, а также трактористам-машинистам занятым на строительстве, конно-ручных, ремонтных и др. работах.
Оплата труда работников, занятых в животноводстве производится за ко​личество и качество произведённой продукции животноводства по расценкам, установленным на основании разряда выполняемых работ до 100% тарифного фонда за продукцию.
Штатное расписание бригадира животноводческих бригад и расчет расценок за продукцию бригадира животноводческих бригад по СПК «Мур-Ошмянский» показан в приложении 4.
В хозяйстве составляются следующие виды планов: бизнес-план, сводный план, хозрасчётные задания, текущие планы, перспективные планы, сезонные (по пе​риодам работ), задания на заготовку кормов, на уборку и ряд других.
Сводный план-прозноз развития сельского хозяйства по СПК «Мур-Ошмянский», в частности раздел Социальное развитие, показан в приложении  5 .
В основе управления также лежит планирование.
В хозяйстве для определения и постановки задачи на завтрашний день проводятся вечерние и утренние планёрки. Вечерняя планерка проходит в летнее время в 18.00, в зимнее в 16.00. Планёрки проводятся ежедневно в летнее время, а в зимнее - кроме воскресенья.
Целью проведения планёрки является подробное обсуждение сделанного за прошедший день и планировка работы завтра. На планёрке присутствуют: председатель СПК ( или его заместитель, если председатель отсутствует), главный инженер, главный энергетик, главный агроном, заведующие участками №1 и №2, прораб, главный ветврач, диспетчер.

В начале все специалисты отчитываются председателю, что было сделано, чего не сделали и по каким причинам. Затем начинают планировать работу на завтра. При этом все регистрируется диспетчером в специальный журнал «Сельскохозяйственные работы», с целью того, чтобы потом можно было, просмотрев данный журнал, узнать, где, на каком участке совершается данная работа.
Утренняя планёрка проводится с той целью чтобы внести изменения в запланированные работы, если это необходимо ( например, плохие погодные условия ). Главный инженер проставляет в журнале исправность техники на сегодняшний день и выдает топливо. 

Также один раз в месяц в хозяйстве проводится правление. В состав членов правления входят: председатель СПК, главный бухгалтер, главный экономист, главный инженер, главный энергетик, главный агроном, механизатор, зав. фермой «Мур-Ошмянка», оператор машинного доения МТФ «Мур-Ошмянка».
Один раз в год проводится отчетное собрание ( может и чаще, если принимается решение об избрании нового председателя). На котором присутствуют все члены кооператива. Собрание считается открытым, если на нем присутствуют 2/3 всех членов СПК. 

Ежемесячно главным экономистом, главным бухгалтером и заместителем председателя по идеологической работе проводится плановый объезд всех производственных подразделение хозяйства, с целью информирования людей о изменениях в жизни хозяйства,  доведения до каждого его заработной платы за прошедший месяц,  разъяснения расценок.

В нашем хозяйстве управление персоналом находится на невысоком уровне. Это можно объяснить наверное тем, что в СПК «Мур-Ошмянский» за последние 10 лет изменились 7 председателей. Руководители не успевали должным образом познакомится, узнавать и выявлять сильные и слабые стороны  коллектива, как их меняли. Конечно, смена руководителей происходила на основании заявлений их самих, это можно объяснить тем, что наше хозяйство не самое лучшее и у него много своих проблем с которыми очень трудно справляться. 
На данном этапе жизни хозяйства происходят новые изменения: реорганизация. Наше хозяйство согласно Указа Президента присоединяют к соседнему хозяйству.

4. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ УПРАВЛЕНИЯ  

 АГРОПРОМЫШЛЕННЫМ ПРОИЗВОДСТВОМ

Совершенствование управления производством – важный  резерв роста его эффективности. Опыт многих предприятий АПК показывает, что там, где руководители и специалисты постоянно совершенствуют систему и методы управления производством, трудовые коллективы обеспечивают постоянный рост производительности продукции  и услуг, производительности труда, лучше используют ресурсы, добиваются высокой рентабельности. 

Процесс рационализации управления включает разработку комплекса организационно-технических и социально-экономических мероприятий, обеспечивающих более эффективное использование земли, рабочей силы, техники и других ресурсов, создание благоприятных условий труда и быта работников, внедрение новых технологий и качественное совершенствование производства.

Работа по совершенствованию управления ведется поэтапно. На первом этапе ставится задача найти «узкие места» в управлении, которые снижают его эффективность. Определить их можно на основе сложившейся системы управления, используя для этого разные методы изучения, анализа и критерии оценок. Отдельные предприятия с этой целью, а также для разработки рекомендаций привлекают специалистов научных учреждений и вузов, информационно-консультативных служб по менеджменту.

На втором этапе выявляют конкретные предложения руководителей, специалистов, консультантов и рядовых работников, которые могут быть положены в основу плана мероприятий. Проект плана работ по совершенствованию системы управления обсуждается на техническом совещании с участием представителей общественных организаций и утверждается руководством предприятия.

Третий этап, завершающий – реализация плана. Управление внедрением 

разработанных мероприятий зависит от объема выделенных денежных и 

материальных средств, необходимости обучения кадров для работы в новых условиях, обеспечения нормальных взаимоотношений между работниками управления, принятых методов оценки эффективности управления и других факторов. 
В новых условиях хозяйствования возрастает роль экономических методов управления. Необходимость их внедрения в нашем случае дополняется ещё и тем, что происходит реорганизация колхоза в сельскохозяйственный производ​ственный кооператив. Тем самым возникает необходимость избавляться от старых методов управления и переходить к новым.
Важное место занимает рациональная организация трудовых ресурсов. Так, имеют наличие факты, когда на определённых видах работ наблюдается недостаток людей, а на других — избыток. Между работниками начинать споры, почему заработная плата у одного больше, у другого меньше. Тем самым ухудшается обстановка в коллективе. По этой причине руководителю следует обратить внимание на данные факты.
В хозяйстве следует пересмотреть существующую систему премирования, которая в настоящее время не обеспечивает повышения интереса работников к результатам своего труда.
Так, согласно сложившейся ситуации, премии выдаются в животноводстве - за увеличение продуктивности животных, а в растениеводстве - за повыше​ние урожайности сельскохозяйственных культур. Однако их размер невелик и не стимулирует работников к повышению данных показателей. Поэтому для изменения сложившейся ситуации следует увеличить их размер и ввести премирование по дополнительным показателям: за экономию прямых затрат, предусмотренных на единицу продукции, за улучшение качест​ва продукции, за рационализаторские предложения, которые позволяют сни​жать энерго- и ресурсозатраты, за экономию топлива, топливо смазочных ма​териалов.
Особое внимание следует уделить оплате труда в напряжённые периоды работ. При этом особое место здесь занимают периоды посева и уборки сель​скохозяйственных культур.
Так, в период уборки расценки за убранную продукцию следует увеличи​вать. По итогам работы следует выдавать премии лучшим работникам, пока​завшим наиболее высокие результаты. К примеру, взять комбайнеров. С учётом существующей техники (а это 4 комбайна КЗС-10К и 2 комбайна «Дон-1500») следует дифференцированно подходить к материальному стимулированию. Следует организовать соревнование среди комбайнеров отдельно по клас​сам комбайнов. При этом важно учитывать не только скорость и объём работы, но и её качество.
Важным методом экономического управления является планирование.
Следует отметить, что в хозяйстве данный процесс должным образом не организован. Планирование ведётся, но особого внимания ему не уделяют.
Таким образом, можно отметить, что процесс совершенствования управления не заканчивается вышеперечисленным. Основной результат зависит от того, как поведёт себя руководитель, како​вы его основные действия в новых условиях
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

На современном этапе значительно возрос интерес к человеку как главному фактору производства, фактору доходов, повышения производительности труда, как ценному ресурсу, достоянию организации в конкурентной борьбе.

  Качественно новый уровень развития экономики не может быть достигнут без эффективного  использования  персонала  предприятий  и  фирм  всех  форм собственности. Это давно поняли на большинстве  фирм  промышленно  развитых стран. В своей работе я  попыталась  показать  роль  правильного совершенствования   управления   персоналом   и,   следовательно,   наиболее эффективного  использования  «человеческих  ресурсов».  
В данной работе была изложена теоретическая сущность управления персоналом, проанализирована организация управления персоналом в СПК «Мур-Ошмянский», где мы видим, что организация в СПК на недостойно высоком уровне и есть много пробелов в управлении.
Можно полагать, что после реорганизации хозяйства управление поднимется на достойный уровень, так как от качества управления зависит финансовый результат хозяйства и отношение коллектива к работе.
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