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Теоретическая часть

1. Человеческие ресурсы как ключ эффективности функционирования фирмы на современном этапе.

     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.  

     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 (руководители и  менеджеры).

     Управление человеческими ресурсами рассматривает людей как достояние производственной организации как ресурс, который надо эффективно использовать для достижения целей. При таком подходе работники  рассматриваются как источник неиспользованных резервов.               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, но 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.

  В философии менеджмента человеческих ресурсов сотрудники – это                актив    организации, человеческий капитал. Это означает меньший контроль над сотрудниками, направленный на большую мотивацию и стимуляцию   труда. При  менеджменте человеческих ресурсов от самого сотрудника             требуется активная позиция.  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.

2. Кадровый менеджмент как важнейший фактор выживания фирмы в условиях становления рыночных отношений в РФ.

Система управления персоналом является основой менеджмента организации, поскольку реализует основную задачу менеджмен​та — организацию деятельности. Эффективность менеджмента впря​мую зависит от качества управления персоналом.

Для повышения эффективности менеджмента в управлении персо​налом на первый план выступают вопросы оптимизации кадрового состава, которые особенно важны для организаций, проходящих фазы кризиса или находящихся в ситуации спада.

Рассмотрим основные положения, принципы и состав системы управления персоналом с точки зрения эффективного менеджмента организации.

Управление персоналом является подсистемой в более глобальной системе управления бизнесом, осуществляемого в рамках определен​ной организационной иерархической структуры.

Персонал — люди, которые в рамках определенной организацион​ной структуры осуществляют установленные взаимосвязанные виды деятельности.

Основной целью управления персоналом в любой организации яв​ляется обеспечение эффективной деятельности работников в пределах организации и формирование персонала как личностей, обладающих высокой ответственностью, коллективной психологией, высокой ква​лификацией, развитым чувством делового партнерства, корпоратив​ной и организационной культурой.

Эффективность управления персоналом определяется степенью ре​ализации общих целей организации. Эффективность использования каждого отдельного работника зависит от его способности выполнять требуемые функции и мотивации, с которой эти функции выполня​ются.

Организация должна создать особые методы, процедуры, про​граммы управления процессами, связанными с человеческими ресур​сами, и обеспечить их постоянное совершенствование. В единстве эти методы, процедуры, программы представляют собой систему управления персоналом, которая характеризуется следующими параметрами:

• соответствие персонала целям и миссии фирмы (уровень образова​ния, квалификация, понимание миссии, отношение к работе);

• эффективность системы работы с персоналом — соотношение за​трат и результатов, потребность в инвестициях, выбор критериев оценки результатов работы с персоналом;

• избыточность или недостаточность персонала, расчет потребности, планирование количества;

• сбалансированность персонала по определенным группам профес​сиональной деятельности и социально-психологических характери​стик;

• структура интересов и ценностей, господствующих в группах пер​сонала управления, их влияние на отношение к труду и его резуль​таты;

• ритмичность и напряженность деятельности, определяющие психо​логическое состояние и качество работы;

• интеллектуальный и творческий потенциал персонала управления, отражающий подбор и использование персонала, организацию сис​темы его развития.


Важными элементами системы управления персоналом являются кадровая политика и кадровая стратегия.

Кадровая политика — система целей, принципов и вытекающих из них форм и методов, правил, норм и критериев работы с кадра​ми, принятых в организации и соответствующих стратегии бизнеса.

Кадровая стратегия — набор основных принципов, правил и це​лей работы с персоналом с учетом стратегии бизнеса, организацион​ной структуры, кадрового потенциала, кадровой политики.

Цель кадровой политики — обеспечение оптимального баланса процессов обновления, сохранения и развития необходимого качест​венного и количественного состава кадров организации в соответст​вии с потребностями бизнеса.

Кадровая стратегия, или стратегия управления персоналом, бази​руется на кадровой политике и стратегии развития организации и но​сит долгосрочный характер. Разработка стратегии управления персо​налом состоит в определении основных направлений действий, ресур​сов, временных параметров, комплекса мероприятий по реализации выбранного курса действий.

Кадровая стратегия существенно зависит от стадии жизненного цикла организации. Функционирование организа​ции в общем виде проходит через ряд стадий, включая формирова​ние организации, ее интенсивный рост, период стабильного функцио​нирования, определенный спад (требующий определенного преобразо​вания, реформирования как структуры, так и биз​неса) и последний этап — преобразования (возрождения) или ликвидации. В соответствии с этими стадиями жизненного цикла ор​ганизации меняются стратегии бизнеса и кадровые стратегии.

 
Таким образом, кадровый менеджмент является важнейшим фактором выживания любой организации в условиях становления рыночных отношений в РФ.
        3. Цели управления персоналом. Важнейшие направления деятельности служб управления персоналом.
Главной целью управления персоналом является создание условий для нормального функционирования, развития и эффективного использо​вания кадрового потенциала организации. Система управления персо​налом включает такие подсистемы, как кадровое планиро​вание, привлечение и отбор персонала, набор и увольнение, обучение и развитие, мотивацию и возна​граждение, организацию деятельности, оценку и аттестацию кадров. Важными направлениями служб управления персоналом являются:

Кадро​вое планирование является Центральной подсистемой управления персоналом, взаимодействующее со всеми подсистемами и обеспечивающее:

• организацию необходимым и достаточным кадровым составом;

• подбор работников, соответствующих потребностям бизнеса;

• необходимый уровень квалификации работников и развитие персо​нала;

• активное участие работников в деятельности организации.

Планирование персонала должно быть объединено с основными планами организации и скоординировано с выполнением таких функ​ций, как перемещение кадров, обучение, анализ работы и развитие.

Одной из основных задач кадрового планирования является определение потребности в персонале. 

Под по​требностью организации понимается необходимый количественный и качественный состав персонала, определяемый в соответствии с выбранной стратегией раз​вития фирмы. Под ресурсами подразумеваются работники фирмы с достигнутыми уровнями компетенции, желаниями, мотивациями, устремлениями. Результатом сравнения потребностей и ресурсов ор​ганизации могут оказаться перестановки, передвижения, набор, обу​чение и т. д.


Следующим и одним из важнейших направлений управления пер​соналом является привлечение и отбор персонала, определяющее каче​ство персонала организации для успешного бизнеса и эффективности функционирования организации после реализации проекта реструкту​ризации. Под привлечением персонала подразумеваются разнообразные способы использования источников персонала (внешние и внут​ренние). Отбор персонала - процедура принятия решений по выбору соответствующих кандидатур на замещение определенных должностей.

Привлечение и отбор персонала сопровождаются оценкой кандидатов, включая как внешних кандидатов, так и работников организа​ции, планируемых к перемещениям.

Задача службы персонала, осуществляющей оценку кандидатов при приеме на работу, состоит в том, чтобы отобрать такого работника, который в состоянии достичь ожидаемого организа​цией результата. Оценка при приеме — это одна из форм предварительного контроля качества человеческих ресурсов организа​ции. Центральным показателем при оценке работника является уровень его компетентности, понимаемый шире, чем традиционно.

Эффективность деятельности персонала существенно зависит от его компетентности, поэтому одной из основных задач управления персоналом является управление компетенцией персонала — показатель, анализиру​емый и управляемый в рамках практически всех подсистем управле​ния персоналом:

• кадрового планирования — определение качественной и количест​венной потребности организации в персонале;

• привлечения и отбора персонала — определение требований к компетенции кандидатов и отбор соответствующих работников;

• обучения и развития персонала — определение путей и способов повышения компетентности персонала;

• мотивации персонала — выработка путей мотивации и стимули​рования потребностей работников по повышению компетентности;

• оценка и аттестация персонала — проведение эффективного анализа компетентности персонала в соответствии с требованиями бизнеса.

Можно говорить об управлении компетенцией в рамках управле​ния персоналом как о процессах оценки, контроля, организации по​вышения компетенции путем обучения, повышения квалификации, переподготовки персонала, приема на работу высококомпетентных работников и пр.

4. Организационная структура системы управления персоналом на  примере магазина ОАО «Чайка».

            Организационная структура предприятия – это внутренняя упорядоченность, согласованность и взаимодействие отдельных частей единого целого. Организационная структура формируется из двух взаимосвязанных составных частей: структуры управления и производственной структуры предприятия.

      Структура управления определяется как форма распределения и координации управленческой деятельности на предприятии. Она включает состав органов управления и устанавливает характер отношений между ними.

   Производственная структура предприятия определяется составом основных производственных подразделений предприятия и характером их взаимосвязи.

  Сначала формируется производственная структура, а затем как производная от нее строится организационная структура управления предприятием.

          Элементами структуры управления являются отдельные работники (генеральный директор, его заместители), службы и другие звенья аппарата управления, т.е. звено управления - самостоятельное структурное подразделение (отдел, бюро, сектор), выполняющее определенную функцию управления, ее часть или совокупность нескольких функций, а отношения между ними поддерживаются благодаря связям, которые принято подразделять на горизонтальные и вертикальные. Горизонтальные связи носят характер согласования и являются, как правило, одноуровневыми. Вертикальные связи - это связи подчинения, и необходимость в них возникает при иерархичности управления, т.е. при наличии нескольких уровней управления. Кроме того, связи в структуре управления могут носить линейный и функциональный характер. Линейные связи отражают движение управленческих решений и информации между так называемыми линейными руководителями, т. е. лицами, полностью отвечающими за деятельность организации или ее структурных подразделений. Функциональные связи имеют место по линии движения информации и управленческих решений по тем или иным функциям управления.

                Главной целью ОАО Магазин “Чайка” является обеспечение эффективности использования имущества, достижения наилучших результатов финансово - хозяйственной деятельности.

      ОАО Магазин “Чайка”  осуществляет следующие виды хозяйственной деятельности:

      - розничная торговля (торговля продуктами питания, вино - водочной продукцией)

      - предоставление платных услуг физическим и юридич. лицам.

Финансовая деятельность ОАО Магазин “Чайка”  осуществляется в целях увеличения прибыли за счет снижения издержек по закупке, хранению и реализации продукции и повышения качества предоставляемых услуг.
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Схема организационной структуры  ОАО Магазин “Чайка”. (Рис.1)
    Функциональное разделение предполагает  обособление отдельных функций и выделение работников для их выполнения. С учетом  этого признака весь персонал розничного торгового предприятия подразделяется на  три категории: управленческий, основной, или торгово-оперативный, и вспомогательный. Рассмотрим управленческий персонал.

     Управленческий персонал состоит из работников, обеспечивающих  управление торгово-технологическим и трудовым процессом. Сюда входят руководящие, инженерно-технические работники и служащие – директор (заведующий), заместитель директора (заведующего),  администратор, товароведы, заведующие секциями, старший бухгалтер, бухгалтеры, кассир и т.д.

    Общее руководство магазином осуществляет директор (заведующий), он же руководит планово-экономической работой, занимается подбором кадров и организует повышение их квалификации, обеспечивает охрану труда, технику безопасности и пожарную безопасность, организует выполнение наказов пайщиков. Ему же подчинены службы, занимающиеся вопросами труда и заработной платы, бухгалтерского учета и финансов.

    Заместитель директора (заведующего) магазином руководит коммерческой деятельностью, в его ведении находятся вопросы организации технологических операций и хозяйственного обслуживания.

    Бухгалтерский аппарат принимает от материально ответственных лиц товарно-денежные отчеты, проверяет и обрабатывает их, учитывает денежные средства и кредиты банков, а также выполняет другие бухгалтерские операции.

    Администратор следит за состоянием выкладки товаров и рекламного оформления торгового зала, за соблюдением правил торговли, принимает решения по претензиям покупателей и т.д.

     Товароведы выполняют основные функции в области коммерческой работы и организации торговли. В них входят изучение спроса населения на товары, заключение договоров с поставщиками и контроль за их выполнением, подготовка претензионных материалов, контроль за состоянием товарных запасов, проверка качества товаров и соблюдение условий их хранения. Они же организуют доставку товаров в магазин, внедряют современные методы продажи товаров и т.д.

    Заведующие товарными отделами (секциями) организуют работу своих отделов (секций), следят за поддержанием товарных запасов на определенном уровне, составляют заявки на завоз товаров, принимают товары по количеству и качеству, обеспечивают сохранность товарно-материальных ценностей, выполняют другие функции, связанные с работой отделов (секций).

Управление организацией является одним из основных видов всей совокупности управления. Представляет собой способ воздействия на процесс производства, каких - либо благ или услуг с целью его упорядочения на основе объективных законов развития производства.

Управление можно разделить на управление людьми и управление деятельностью организации. Управление в организации является взаимоотношением между руководителем и подчиненным ему персоналом, направленное на достижение результатов деятельности организации. Управление соединяет все человеческие и материальные ресурсы с целью выполнения задач, стоящих перед организацией.

Таким образом, можно разделить все поле деятельности управления на две части: на управление деятельностью и управление людьми (рис.2).

                               Управление


Управление деятельностью                                           Управление людьми       

Поддержание компетентности                                        Кадровая политика
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                                                                                                  окружения

Руководство деятельностью                                     Работа руководителя 

       Управление                                                      Руководство
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использование своего времени
Управление деятельностью групп                                                                                            

Управление деятельностью
                  Управление собой  
       Управление группой

           Управление организацией

                   

                  Деятельность, осуществляемая на практике

                        - индивидуальная деятельность

                        - групповая деятельность

                        - сотрудничество в рамках организации

                        - отношения между отдельными группами 

                           организации
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Индивидуальные результаты                       Результаты организации

людей и цели их жизни                                    как человеческой системы  

    Схема системы управления персоналом. Рис.2

5.  Комплекс предложений по повышению эффективности деятельности службы управления персоналом

Совершенствование системы управления – сложный и непрерывный процесс воздействия, направленный на более целесообразную организацию управляющей системы для достижения управляемым объектом наилучших экономических показателей.

Главная цель совершенствования системы управления   ОАО «Чайка» состоит в повышении эффективности  производства.

Рыночные отношения  сделали необходимым образование   компьютери-зации системы управления ОАО «Чайка».

Совершенно необходимым является совершенствование нормирования труда работников управления с целью обеспечения научно обоснованного подхода к определению численности работников и затрат времени на вы-полнение отдельных видов управленческих работ.

Назрела необходимость разработки рациональной системы информа-ционного обеспечения. Не маловажным в вопросах совершенствования управления является правильный подбор и расстановка управленческих кадров. Важнейшим вопросом совершенствования управления    является разработка, принятие и реализация управленческих решений. Руководитель  этим искусством должен владеть в совершенстве.

Выработка и принятие управленческого решения – сердцевина управленческой деятельности руководителя предприятия. Выработка и принятие управленческого решения невозможно без использования хорошо проанализированной информации о проблеме, по которой принимается решение, о ситуации в которой оно принимается.

Современные технологии предоставляют руководителю дополнитель-ные средства как по анализу информации, так и по процедурам выработки управленческих решений, сравнительной оценки альтернативных вариантов решений, прогнозированию и разработке сценариев ожидаемого развития ситуации.

Практическая часть
Задача 1
На машиностроительном заводе 400 единиц основного технологического оборудования. Норма обслуживания – 20 единиц в смену на 1 обслуживающего рабочего. Оборудование работает в 2 смены. Определить явочную и плановую списочную численность обслуживающих рабочих, если номинальный фонд рабочего времени 262 дня, а реальный – 236 дней на одного рабочего в год. 

Решение:
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Явочная численность (расстановочная численность) – это минимальная численность рабочих, необходимых для процесса производства.
Плановая списочная численность – это численность по плану производства без поправочных коэффициентов на явочную численность.

В списочную численность включаются как фактические рабочие, так и отсутствующие по каким – либо причинам.

Номинальный фонд рабочего времени – это календарный фонд рабочего времени за вычетом нерабочих дней.

Реальный фонд рабочего времени (эффективный) – это среднее количество рабочих дней в периоде, которое полезно используется.
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Реальный = 40 · 262 / 236 = 44 (человек).
Задача 2
Среднесписочная численность работающих на транспортном предприятии 1650 чел. В течение года уволено по разным причинам 220 чел., в т.ч. по личному желанию и за нарушения – 125 чел. Принято на работу 210 чел. Рассчитать коэффициенты оборота: по приему, увольнению, коэффициент текучести. 
Решение:
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