Тема 5: Основные технологии управления персоналом.
1? Основные принципы и виды деятельности по управлению человеческим ресурсом

2? Планирование персонала

3? Мотивация и стимуляция

4? Планирование деловой карьеры

5? Организация обучения


Управление персоналом (далее: у.п.)– целенаправленная деятельность руководителей всех уровней управления организации и работников структурных подразделений, системой управления персоналом, которая включает разработку стратегии и кадровой политики технологию и методы управления персоналом.


Главная цель у.п. – вклад в прибыль организации которая достигается через обеспечении организации высококвалифицированными и заинтересованными работниками через эффективное использование их мастерства и творческих возможностей, а также удовлетворение социальных потребностей человека.


Современная концепция у.п. в основе своей имеет деятельность человека и все факторы её осуществления. Решающую роль играют качества поведения его деятельности: мотивы, интересы, ценности, стимулы, установки и т.д. Человек стал рассматриваться не только как должность, носитель функций и элемент структуры организации, а как невозобновимый ресурс, элемент социальной организации в единстве трех основных компонентов: трудовой функции, социальных отношений и состояния работников.


Эту парадигму называют парадигмой управления человеческими ресурсами (у.ч.р.)


Основные принципы у.ч.р.:

· Создание в организации атмосферы содействующей раскрытию способностей персонала.

· Этика бизнеса

· Честность и доверие к работникам

· Методы работы с людьми, обеспечивающие их удовлетворенность трудом

· Создание возможностей для всестороннего профессионального роста работников

· Организация менеджером обратной связи с подчиненными

· Вложение средств в развитие человеческого капитала и ЗУНов (знаний, умений, навыков)
Основные виды деятельности по у.ч.р.:

· Определение потребностей в персонале, исходя из стратегии деятельности организации

· Маркетинг персонала (удовлетворение потребностей организации в работниках)

· Отбор и прием персонала на работу

· Адаптация персонала

· Планирование карьеры работников

· Обеспечение оптимальных условий труда работников

· Формирование благоприятного социально-психологического климата в коллективе

· Управление эффективностью труда

· Разработка системы трудовой мотивации и стимулирования труда

· Проектирование системы оплаты труда

· Стимулирование рационализированной и изобретательной деятельности 

· Профилактика и ликвидация конфликтов

· Обеспечение охраны труда

· Обучение персонала

· Оценка деятельности персонала

· Оценка затрат на персонал

· Оценка эффективности управления персоналом

2? Планирование персонала

Планирование персонала (кадровое планирование) – программа, направленная на оценку количественной и качественной потребности в персонале.
Сущность в предоставлении персоналу рабочих мест в нужный момент времени, в необходимом количестве в соответствии с его способностями, склонностями, а также потребностями организации. 

Таким образом, планирование должно осуществляться как в интересах организации, так и в интересах персонала.

Следует помнить, что планирование эффективно, когда оно интегрировано в общий процесс планирования организации.

Планированию подвергаются следующие потребности организации: 

· Потребность в замещении персонала по годам, в связи с уходом на пенсию, увольнением

· Потребность в снижении численности персонала вследствие внедрения новых технологий, сокращения объема производства

· Потребность в увеличении численности персонала в связи с расширением производства, открытием филиалов и т.д.

Планирование персонала должно дать ответы на следующие вопросы: 

1. Сколько работников, какой квалификации, где и когда будут необходимы?

2. Каким образом можно привлечь необходимый и сократить излишний персонал без нанесения социального ущерба?

3. Как лучше использовать персонал в соответствии с его способностями?

4. Каким образом обеспечить развитие кадров для выполнения работ, требующих новой более высокой квалификации и поддержания их знаний и умений в соответствии с запросами предприятия? 

5. Каких затрат потребуют запланированные кадровые мероприятия? 

Компания должна сформировать систему требований, каждая будет предъявлена к персоналу, претендующего на определенные вакансии.
Общее требование к персоналу выражается в следующих группах параметров:

1. способности: уровень и профиль полученного образования, необходимые знания (основное и доп.), практические навыки в сфере профессиональной деятельности, опыт работы на должности, навыки сотрудничества и взаимопомощи.

2. свойства: личные качества, необходимые для определенного вида деятельности, способность к воспроизведению профессиональных нагрузок, способность к концентрации памяти, внимания, мышления, воображения и т.д.

3. мотивационные установки: сфера профессиональных интересов, стремление к самовыражению и самореализации, способность к обучаемости, заинтересованность в работе, определенность в профессиональных перспективах.

3? Мотивация и стимуляция

Мотивация – внутренний процесс сознательного выбора человеком того или иного типа поведения, определенного комплексным воздействием внешних факторов (стимулы) и внутренних побудительных факторов (мотивы). 


Существуют содержательные и процессуальные теории мотивации, дающие представление о механизме побудительных мотивов поведения работника. 


Содержательные теории в качестве побудительных мотивов рассматривают внутреннее содержание человека, его способности:

1. Теория потребностей А. Маслоу
2. Теория К. Адельфера – теория способностей. Он объеденил 3 группы потребностей человека: потребности существования (безопасности, физиологические потребности), потребности связи (принадлежность к группам, наличие друзей), потребности роста (признании и самоутверждении).

3. Теория приобретенных потребностей МакКленанда. 3 потребности: потребность достижений (ставить и достигать цели), потребность в соучастии (стремление к общению), потребность власти (ради власти и для достижения цели с помощью власти)

4. Теория Герцберга. Две категории факторов: внешние (гигиенические или поддерживающие) – политика организации условия работы, межличностные отношения, оплата труда, взаимоотношения с руководством и т.д. Мотивирующие – успех, возможность роста, процесс работы, признание, ответственность и т.д.

Процессуальные теории мотивации анализируют распространение человеком усилии для достижения поставленных целей и выбор ими конкретных видов поведений. Не оспаривает существование, но считает, что поведение людей определяется не только ими, но и социальными потребностями. 
1. Теория ожидания В. Врума – надежда человека на то, что выбранный им тип поведения приведет к удовлетворению желаний. В отношении мотивации к труду теория рассматривает следующий процесс: затраты труда – результаты – вознаграждение и удовлетворенность ими. Мотивация будет эффективна лишь в случае, когда на каждом этапе ожидание будет положительным.
2. Теория справедливости (равенства) С. Адамса – основана на соизмерении вознаграждения с затраченными усилиями и соотнесением этого вознаграждения с вознаграждением других работников, выполняющих аналогичную работу. Основной вывод в том, что пока работники не будут считать, что они получают справедливое вознаграждение они будут стремиться уменьшить интенсивность труда.

3. Модель Портера-Лоулера – синтез ожидания и теории справедливости. Модель включает пять факторов: 1) затрачиваемые усилия, 2) восприятие, 3) полученные результаты, 4) вознаграждение, 5) степень удовлетворения. В соответствии с моделью степень результаты зависят от усилий, способностей работника, индивидуальных особенностей, осознания своей роли. Степень уверенности в том, что данный уровень усилий приведет к конкретному уровню ценностей вознаграждения, способствует приложению этих усилий. Модель ставит вознаграждение в зависимости от достигнутых результатов. Модель построена на идее: результативный труд ведет к удовлетворению, вопреки мнению, что удовлетворение ведет к достижению высоких результатов. Ценность в том, что модель показала эффективность взаимосвязи в системе следующих понятий: усилия, способности, результаты, вознаграждение, восприятие. 

Мотивация основана на воздействии на работника в целях изменения его ценностных ориентаций и интересов, формирования соответствующего мотивационного ядра и развития на этой основе трудового потенциала. Трудовое воздействие в отличии от стимулирующего называется мотивированием. 

Стимулирование – ориентация на фактическую структуры ценностных воззрений и интересов работника, на более полную реализацию имеющегося трудового потенциала. Таким образом, мотивация направлена на изменение и создание ценностных ориентаций и интересов работника, а стимулирование на их закрепление и развитие.

При это они взаимодействуют друг с другом. Часто могут отождествляться между собой.

На трудовую мотивацию влияет: 

· система экономических нормативов и льгот

· уровень заработной платы и справедливость распределения доходов

· условия и содержательность труда

· отношения в семье и в коллективе

· признание со стороны окружающих

· возможность пополнения ЗУНов (см. выше)

· возможность карьерного роста

· творческая, интеллектуальная работа

· желание и возможность самоутверждения и т.д.

Основные направления стимулирования труда. Стимулирование как способ управления трудовым поведением работника состоит в целенаправленном воздействии на поведение персонала посредством влияния на условия его жизнедеятельности, используя мотивы движущие его деятельностью.
Стимулирование – система поощрения (вознаграждения) работников. Предполагает наличие набора благ, способных удовлетворить значимые сегодня потребности работника с целью активизации его трудовой деятельности. 


Существует 4 направления стимулирования труда персонала:

1. Материальные: заработная плата (своевременность выплат, надбавки за профессиональное мастерство, за работу в выходные и праздники, за сверхурочную работу, повышение тарифных ставок, индексация в соответствии с инфляцией); бонусы – разовые выплаты из прибыли (вознаграждение или премия); участие в прибылях (неразовый бонус) – устанавливается доля прибыли из которой формируется поощрительный фонд; участие в акционерном капитале (продажа акций сотрудникам по льготным ценам иди безвозмездно).
2. организационные – организация гибкого графика работы; сокращение длительности рабочего дня за счет высокой производительности труда; предоставление работнику дополнительных выходных или отпуска.

3. при помощи социальных программ: организация питания или выплата компенсации на питание; оплата транспортных расходов (или обслуживания служебного транспорта компании); предоставление бесплатных стоянок авто; продажа товаров организации работникам со скидкой; организация сберегательных фондов для работников предприятия с повышенной процентной ставкой выплат; стипендиальная (обучения) программа (покрытие расходов на образование); программа медицинского обслуживания (договора с медицинскими учреждениями); программа жилищного строительства (выделение ссуд, например); программа страхования; программа кредитования; программа бытового обслуживания; культурные программы (организация отдыха, праздников); и т.д.

4. Моральное стимулирование: возможность продвижения по службе; возможность участие сотрудников в управлении; наличие творческих элементов в труде работника; общественное признание со стороны коллектива; вручение грамот, наград, доска почёта; присуждение почетных званий; отсутствие отрицательных стимулов (например, неравные возможности для карьеры); доверительное отношение руководства; наличие доступных условий труда и т.д.

4? Планирование деловой карьеры
Деловая карьеры – поступательное движение личности в какой-либо сфере деятельности, изменение её ЗУНов, способностей, квалифицированных возможностей и т.д.
Виды карьер: 

· Профессиональная (рост ЗУНов и опыта) – характеризует уровень развития и степень реализации профессиональных способностей человека, качественное состояние его профессионального опыта. Может идти по линии специализации, т.е. углубления в одной выбранной в начале профессионального пути линии движения или трансформации, т.е. овладения другими областями человеческого опыта, связями с расширением инструментария и областей деятельности (например, тренер).
· Должностная внутриорганизационная  карьера связана с траекторией профессионального движения внутри организации. Может идти по линии: вертикальная карьера (должностной рост); горизонтальная карьера (продвижение в разных подразделениях одного уровня иерархии); центростремительная – подведение к центру управления организации. Должностная межорганизационная  карьера характеризует профессиональное движение работника в различных организациях. 

Планирование карьеры – это процесс сопоставления потенциальных возможностей, способностей и целей человека с требованиями организации, стратегией и планами её развития, выражающемся в состоянии программы профессионального и должностного роста.


Планирование карьеры может заниматься:

· Менеджер по персоналу, осуществляющий следующие мероприятия: оценка сотрудников при приеме на работу, определение на конкретное рабочее место, оценка труда сотрудника, отбор в кадровый резерв, доп. подготовка сотрудников (рекомендуемая программа обучения).

· Непосредственный руководитель (линейный менеджер) осуществляет: оценку результатов труда сотрудника, оценку мотивации, предложению по стимулированию труда, предложение по должностному росту.
· Сам сотрудник оценивает свои способности, перспективы работы в организации. 

5? Организация обучения

Промышленность, знания и технологии развиваются настолько быстро, что в течении пяти лет количество информации удваивается. 

Сегодня в процессе трудовой деятельности невозможно использовать только знания, полученные ранее в школе и профессиональных учебных заведениях. 

В 70-ые гг в западных странах была разработана концепция непрерывного образования, предполагающая что процесс профессионального развития человека становится постоянным в течении всей жизни. Большинство руководителей американских корпораций стали рассматривать затраты на обучение как прибыльное капиталовложение. А отдел развития персонала и внутрифирменные учебные центры – подразделения, участвующие в создании прибыли. 

В нашей стране концепция также получила своё развитие. Обучение подразделяется на внеорганизационное (институты, факультеты повышения квалификации, учебные центры, курсы и т.д.) и внутриорганизационное. 

Понятие программы обучения является частью общего планирования трудовых ресурсов наряду с определением потребностей в персонале, соответствием плана набора новых сотрудников, планированием продвижения по службе. 

В целях определения потребности в обучении работников менеджеру целесообразно:

· Использовать результаты оценки деятельности персонала, выявить проблемы, с которыми сталкиваются работники
· Проанализировать план обновления деятельности предприятия

Программа внутрифирменной подготовки создается специально для конкретного предприятия и ориентирована на развитие персонала и подготовку его к изменениям в организации.


Внеорганизационное обучение проводится, как правило, опытными преподавателями в широком диапазоне своего опыта, однако потребности предприятия не всегда при этом учитываются в достаточной степени.


Обучение на рабочем месте является более оперативным, характеризуется тесной связью с работой, облегчает вхождение в учебный процесс работников, не привыкших к обучения в аудитории.


Важнейшими методами на рабочем месте являются: 

· Метод новых заданий

· Метод усложняющихся заданий

· Смена рабочего места (ротация) 

· Использование работника в качестве ассистента других специалистов

· Метод делегирования части функций и ответственности

Обучение вне рабочего места (за пределами организации) связано с доп. финансовыми затратами, отвлечением работника от служебных обязанностей. 

Важнейшими методами являются: 

· Чтение лекций, деловых бесед

· Разбор ситуаций

· Проведение конференций, семинаров

· Обмен опытом

Напоминаю, что лекция находится в свободном доступе и не претендует на авторское право. Все ошибки и замечания по поводу лекции приветствуются. 

Каждая лекция (а тема может содержать от 2 и более лекций) – это полтора часа моего личного времени, потраченного для Вашего благополучия. Пожалуйста, не забывайте об этом. 

