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Проблемные аспекты технологии управления персоналом организации.



План:
1. Управление персоналом как составная часть кадровой политики.

2. Этапы управления персоналом.

3. Недостаток знаний в вопросах управления персоналом.

4. Подбор кадров.

5. Оценка профессиональной деятельности.

6. Принцип мотивации труда.

7. Повышение квалификации сотрудников.

8. Будущее управления персоналом.


Кадровая политика как комплексная система управления человеческими ресурсами включает ряд взаимосвязанных подсистем, к основным из которых относятся управление трудовыми ресурсами, управление занятостью и управление персоналом. Подсистема управления трудовыми ресурсами соответствует фазе формирования и возмещения рабочей силы, подсистема управления занятостью - фазе распределения и перераспределения рабочей силы, а подсистема управления персоналом - фазе использования, или потребления рабочей силы. Управление персоналом обеспечивает процессы использования (потребления) человеческих ресурсов путем организации:


- управления трудом (совершенствование производственных процессов, разделения и кооперации труда, методов труда и организации рабочих мест, укрепление дисциплины труда, улучшение условий труда и его охраны, организация оплаты труда и его стимулирования);


- управления кадрами (кадровой работой) на уровне предприятий (комплектование и подготовка кадров, оценка и расстановка, организация профессиональной адаптации и внутрифирменной мобильности, мотивация и воспитание работников, снижение текучести и др.);


- управление социально-демографическими процессами (помощь семьям, строительство и содержание объектов социально-культурного назначения, жилья, улучшение медицинского обслуживания, организация досуга, развитие подсобных хозяйств, повышение общеобразовательного и культурного уровня работников).

Подсистема управления персоналом в процессе воспроизводства человеческих ресурсов является ведущей и характеризуется тем, что в ней реализуются способности человека к труду, производству материальных и духовных благ.


Управление персоналом в современных условиях включает в себя несколько взаимосвязанных этапов:


- создание эффективной системы работы с кадрами на производстве и механизма управления ею: отбор и подготовка квалифицированных специалистов и менеджеров по кадрам, разработка оптимальных структур и штатов кадровой службы;


- планирование человеческих ресурсов: разработка плана удовлетворения потребностей в кадрах;


- набор персонала: знание и использование всех существующих источников удовлетворения кадровой потребности;


- профориентация и адаптация: введение принятых работников в организацию и ее подразделения, развитие у работников понимания того, что ожидает от него организация и какой труд в ней получает заслуженную оценку;


- обучение: разработка и осуществление программ для обучения трудовым навыкам, требующимся для эффективного выполнения работы;


- отбор и оценка трудовой деятельности: оценка и создание резерва потенциальных кандидатов по всем должностям, разработка методик оценки трудовой деятельности и доведение ее до работников;


- управление дисциплиной труда и текучестью кадров: разработка структуры заработной платы и льгот в целях привлечения, найма и сохранения сотрудников, разработка методов перемещения работников на должности с большей или меньшей ответственностью, разработка процедур повышения, понижения, перевода и увольнения работников;


- подготовка руководящих кадров, управление деловой карьерой: разработка программ, направленных на развитие способностей и повышение эффективности труда руководящих кадров;


- организация кадрового делопроизводства: ведение личных дел работников, учета и отчетности по кадрам, создание автоматизированных систем управления персоналом. 



Современная производственная организация представляет собой сложную социотехническую систему, в которой выделяются материально-вещественный и человеческий (личностный) факторы развития производства. Работа с персоналом предопределяет успех в бизнесе, человеческий фактор превратился в главный фактор производства. Одним из  серьезных недостатков программ реформ в постсоциалистических государствах и первых шагов по их реализации является именно недооценка значения активизации и развития человеческих ресурсов, усиления трудовой мотивации. От решения проблемы активизации и развития человеческого потенциала в большой степени зависят эффективность и конкурентоспособность экономики постсоциалистических стран, их способность осваивать новейшие технологии. От стратегии развития человеческих ресурсов в целом, и от организации работы с персоналом на предприятиях в частности, в определяющей степени зависит будущее страны, ее экономические перспективы. 


Управление кадрами - многогранный и исключительно сложный процесс, имеющий специфические особенности и закономерности. Их знание крайне необходимо руководителям и специалистам современного производства, работникам кадровых служб для постоянного обеспечения роста эффективности и качества работы. Отсутствие знаний и умений в области работы с персоналом у большинства наших руководителей и предпринимателей является сейчас главной проблемой и снижает эффективность управления. 


Серьезную проблему представляет ситуация на производстве, когда руководство единым процессом кадровой работы осуществляется сразу несколькими подразделениями. Целесообразно было бы сведение разрозненных сейчас отделов организации труда и заработной платы, кадров, подготовки кадров, социального развития в единую кадровую службу. Придание этой службе необходимых научно-исследовательских и учебно-методических подразделений позволит обеспечить комплексное управление персоналом в соответствии с современными требованиями кадровой политики.


Технология управления персоналом начинается с отбора кадров - процесса, при котором фирма подбирает на “рынке труда” (т.е. из всей имеющейся незанятой рабочей силы) кандидатов для выполнения определенных функций. При отборе и принятии на работу главное - компетентность кандидата в нужной области. Поэтому основная задача  - привлечь на замещение вакантной должности нескольких достойных претендентов, а затем выбрать из них наиболее компетентного. При наборе новых сотрудников необходимо:


- четко определить требования к данной работе и к качествам кандидата, проанализировав предполагаемые функции и ответственность;


- определиться, будет ли это внутренний или внешний набор кадров (внутри предприятия или на “рынке труда”);


- выбрать наиболее подходящие заявки и договориться с кандидатами о собеседовании;


- выбрать кандидата на основе результатов собеседования, тестов и рекомендаций.

Для грамотного отбора кадров сам работник кадровой службы должен обладать знаниями в области кадрового менеджмента и четким представлением о стратегических планах предприятия. Многие фирмы следуют упрощенной стратегии, стремясь привлечь специалистов высшей квалификации и обещая им “золотые горы”. Это часто приводит к тому, что квалификация специалистов превышает потребности организации, а сами специалисты испытывают разочарование, так как фирма-наниматель не выполняет взятых на себя обязательств. Наиболее эффективен отбор кандидатов на основе точного предварительного анализа требований, предъявляемых к исполнителя определенной работы. Кандидату необходимо предоставить подробную и реальную информацию о предлагаемой работе с тем, чтобы он осознанно сделал свой выбор.


Многие организации ошибочно полагают, что достаточно подобрать хорошего кандидата - и он начнет эффективно работать сразу же со вступлением в должность. Но опыт показывает, что даже специалистам высокой квалификации нужен определенный период, связанный с адаптацией к конкретным условиям работы. С учетом этого необходимы системы начальной подготовки и адаптации сотрудников. 


Очень важен в управлении персоналом процесс оценки профессиональной деятельности сотрудников, так как он позволяет активизировать и мотивизировать персонал, способствует осуществлению кадрового планирования. Результатом оценки работы сотрудников становится либо вознаграждение, либо принятие мер по обучению и повышению квалификации. На уровне стратегии предприятия оценка профессиональной деятельности включает такие задачи:


- повышение эффективности организации путем оптимального использования имеющихся человеческих ресурсов;


- выявление сотрудников, способных выполнять более ответственную работу, и предоставление им возможности реализовать свой потенциал;


- помощь в самосовершенствовании сотрудников через пристальное внимание к их потребностям, побудительным мотивам, дарованиям, а также поощрение стремления к профессиональному росту;


- повышение заработной платы с целью ее соответствия возросшему профессиональному уровню.

На уровне тактики главные требования к оценке профессиональной деятельности таковы:


- повышать заинтересованность сотрудников в труде посредством мотивации их труда;


- добиваться лучшего взаимопонимания между начальниками и подчиненными через собеседования, наблюдения, обсуждения;


- повышать у сотрудников удовлетворение от работы, выявляя помехи и препятствия в работе и изыскивая пути их ликвидации;


- доводить до сведения подчиненных оценку их деятельности;


- накапливать профессиональные силы, а при необходимости усовершенствования и переподготовки действовать по конкретному плану;


- ставить реальные и достижимые цели на ближайшее будущее;


- рассматривать все возможные варианты кадровых перестановок внутри организации.

Таким образом, оценка деятельности персонала позволяет достигнуть максимального соответствия между исполнителями и работами за счет непрерывной обратной связи. 


Вознаграждением называется то, что руководитель может дать подчиненному или сделать для него за проделанную им работу. Обычно имеется в виду материальное вознаграждение (заработная плата, премии ...), но существует и ряд нематериальных форм поощрения: продвижение по службе, предоставление возможностей для дальнейшего обучения, похвала, поручение более ответственных заданий. Все эти способы основаны на принципе мотивации, повышении заинтересованности работника в своем труде. Система косвенных мер признания продуктивности сотрудников значительно более действенна и дифференцирована. 


Специалисты по управлению персоналом должны ориентировать менеджеров всех категорий на широкое привлечение исполнителей к участию в обсуждении и принятии решений. Известно, что качество решений повышается, если в из разработке принимают участие будущие непосредственные исполнители. 


Необходимость в обучении и повышении квалификации сотрудников определяется исходя из их собственных пожеланий и потребностей фирмы. Обучение - это деятельность, требующая специальных навыков, поэтому компании часто обращаются к помощи специалистов соответствующих организаций. В странах с рыночной экономикой фирмы вкладывают значительный капитал в обучение и повышение квалификации кадров, хотя руководители их понимают, что не все затраты окупятся. Но непрерывное обучение стало необходимым условием для будущего успеха как организации, так и отдельных личностей, в силу постоянно изменяющегося характера труда и возникающей потребности в специалистах с новыми знаниями и навыками. 


Важным этапом в технологии управления персоналом является управление дисциплиной труда. Существует две системы борьбы с нарушением дисциплины труда: карательная и воспитательная. Первая система предусматривает дисциплинарные взыскания: устное или письменное предупреждение, отстранение от работы, штрафные санкции, увольнение. Философия второй системы дает работнику возможность исправить свои ошибки, неправильное поведение. В правилах трудового распорядка организаций предусматриваются наказания за нарушение трудовой дисциплины: за серьезные проступки, за незначительные нарушения дисциплины и за нарушение правил техники безопасности. 


Одним из главных направлений в работе по формированию стабильных производственных коллективов являются разработка и осуществление мероприятий по совершенствованию системы управления мобильностью кадров внутри организации. Задача кадровых служб состоит в том, чтобы как можно гармоничнее сочетать стремления рабочих с интересами производства. Ведь несоответствие выполняемых работ уровню квалификации, неудовлетворенность профессией, неопределенность перспектив повышения квалификации и профессионального роста выступают одним из основных факторов текучести кадров. Управление процессом внутрипроизводственного движения кадров - задача чрезвычайно важная и сложная, до сих пор недооценивающаяся практикой. Она предполагает владение анализом мобильности кадров, основными характеристиками увольняющихся и перемещающихся работников, планирование профес-сионального передвижения работников. 


Проблемной пока представляется и регулируемая практика увольнения работников. Чтобы увольнение не было признано незаконным, должны быть соблюдены все процедуры увольнения, предусмотренные законом, коллективным договором или индивидуальным контрактом. Необходимо провести собеседование с увольняемым работником, объяснить работнику причины расторжения договора, и, если возможно, оказать помощь в нахождении работы. Практика свидетельствует, что до настоящего времени знание приемов и методов индивидуальных и групповых увольнений не считалось необходимым для кадровых служб, и они оказались неподготовленными к нормальной работе в рыночных условиях. 


Стратегические концепции управления кадрами в промышленно развитых странах рассматривают работников как решающий фактор сохранения конкурентоспособности и нацелены на подготовку кадров в соответствии с меняющимися требованиями рынка и с учетом введения новых технологий. Главными моментами в работе с персоналом должны стать:


- ресурсная ориентация, т.е. использование индивидуальных способностей работников в соответствии со стратегическими целями организации (в первую очередь для овладения новыми технологиями);


- интеграция стремлений, потребностей и запросов работников с интересами организации. 


Основным выводом различных исследований проблем управления персоналом является указание на повышение внимания к кадрам и методам управления их совместной деятельностью в условиях высокоавтоматизированных технологий. Стратегическими направлениями становятся максимальное использование технических возможностей, гумманизация труда и всемерное развитие инициативы сотрудников. При этом необходимо исходить из следующих концепций:


- социальные инновации так же важны, как и технологические;


- капитал нужно инвестировать не только в передовую технологию, но и в подготовку и обучение кадров;


- координация активности сотрудников должна обеспечиваться через средства коммуникации и взаимопонимание;


- проблемы должны решаться совместными усилиями коллектива, должен преобладать кооперативный стиль работы.


Кадровая политика на предприятиях будущего, по мнению западных специалистов, должна строиться на следующих принципах:


- полное доверие сотруднику и предоставление ему максимальной самостоятельности;


- в центре экономического управления должны быть не деньги, а человек и его инициатива;


- результат деятельности предприятия определяется степенью сплоченности коллектива;


- максимальное делегирование функций управления сотрудникам;


- необходимо развивать мотивацию работников.


Управление кадрами - многогранный и исключительно сложный процесс, представляющий собой комплексную систему, направленную на обеспечение постоянного роста эффективности производства, повышение производительности труда и качества работы. Выживание и эффективность деятельности предприятий зависят от периодического и планомерного изменения целей, кадрового состава и руководства организаций.
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