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РАЗДЕЛ 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ 
ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ

ПОМОЩЬ КОНСУЛЬТАНТОВ В ИЗУЧЕНИИ КОНКУРЕНТОВ

Ансимова А.В.
студент кафедры социологии и управления

Института экономики и менеджмента БГТУ им. В.Г. Шухова,

4 курс

Научный руководитель Авилова Ж.Н.
канд.соц.наук, доцент

кафедры социологии и управления БГТУ им. В. Г. Шухова

Изучение конкурентов (конкурентная разведка) – сбор и анализинформации, проводимые в рамках закона и этических норм, использующиеся для принятия управленческих решений с целью повышения конкурентоспособности организации.
Изучение конкурентов дает компании следующие преимущества[3]:
- возможность прогнозировать изменения на рынке;
- возможность прогнозировать действия конкурентов и партнеров;
- выявление новых или потенциальных конкурентов;
- применение в рамках своей организации положительного опыта других компаний;
- помощь в оценке рентабельности приобретения или открытия нового бизнеса;
- изучение новых технологий, продуктов или услуг, способных повлиять на бизнес клиента;
- обнаружение изменений и предотвращение отрицательных последствий;
- выявление слабых сторон конкурентов;
- выявление существующих или потенциальных источников утечки конфиденциальной информации о компании-заказчике.

Отдельным видом изучения конкурентов является бенчмаркинг, т.е. процесс сравнения деятельностисвоей организации с компаниями, лидирующими на рынке и в отрасли. Он проводитсядля внедрения качественных изменений с целью поддержания конкурентоспособности[2].
Применение бенчмаркинга не ограничивается только бизнес-процессами или продукцией, в последние годы компании проявляют высокую изобретательность, выбирая элементы бизнеса, рассматриваемые при бенчмаркинге.
Одной из самых распространенных и очевидных отправных точек является доскональное изучение выпускаемой компанией-конкурентом продукции. Бенчмаркинг продукции помогает лучше изучить и понять собственные конкурентные позиции на рынке и в отрасли. Важно отметить, что компаниям, которые предоставляют услуги, сложнее провести эталонное сопоставление с предложением конкурирующих компаний, поскольку эффективность услуг измеряется сложнее, чем качество материальной продукции. Поэтому информативный и эффективный бенчмаркинг услуг зачастую требует проведения большого числа интервью, полевых исследований и анализа большого количества информации [4].
В силу своей специфики часто бенчмаркинг бывает нацелен именно на бизнес-процессы. Они имеют большое значение, поскольку отражают потенциал компании и выявляют инструменты, с помощью которых заказчик может повысить конкурентоспособность продукции.
Стоит отметить, что подавляющее большинство компаний не могут держать в своем штате сотрудников, способных профессионально провести анализ деятельности конкурентов. По этой причине компаниям необходима помощь консультантов.  

Консультирование по изучению конкурентоввключает в себя изучение широкого круга вопросов, связанных с деятельностью компаний-конкурентов:
1.Определяется выборка конкурентов, которые работают с заказчикомв одной отрасли, на одном рынке,анализируются конкурентные связи. Выделяется основной конкурент компании и его позиция на рынке. 
2.Проводится оценка компаний-конкурентов, их сильных и слабых сторон (организационная структура управления, форма собственности, месторасположение, география обслуживания, численностьперсонала, стратегия поведения на рынке и т.д.). 

3.Изучается финансовая деятельность компаний-конкурентов (условия и источники финансирования, финансовая устойчивость, анализ структуры капитала, размер предоплаты, условия платежа и т.д.). 
4.Анализируются системы сбыта конкурентов (посредники, каналы сбыта, плотность и частота сбыта и т.д.).
5.Оценивается сервис конкурентов (сроки и условия поставок, работа сервисной службы, гарантийное обслуживание, условия возврата и т.д.). 

6.Изучаются основные принципы маркетинговой политики организации.
7.Анализируется система ценообразования.


8. Изучаются клиенты и формы взаимодействия 
9.Изучаются внутренние правила, регламенты, принципы поиска, отбора, адаптации и стимулирования персонала.


10.Оценивается уровень кадровой политики, квалификация персонала, основы  корпоративной культуры конкурентов и т.д. 
В итоге консалтинговая компания готовит"информационный портрет" по каждому прямому конкуренту, в нем отражаются ответы на следующие вопросы[4]. 
1.Каким образом конкуренты реагируют на изменения в бизнес-среде?
2.Каковы их действия? По каким направлениям они опережают Вас?
3.Каковы главные маркетинговыемероприятияконкурентов?
4.Какие продукты и услуги выставляются на рынок и почему? Принципы и особенности ценообразования.
5.Кто является основным клиентом конкурентов? Принципы работы  конкурентов со своими клиентами? Качество обслуживания клиентов? Что их клиенты думают о Вашей компании?
6.Сильные и слабые стороны конкурентов: как их можно использовать?
7.Как организована система мотивации и стимулирования персонала? Почему их сотрудники работают лучше Ваших?
Таким образом, в статье были рассмотрены преимущества, которые получает компания при изучении конкурентов, раскрыта сущность понятия «бенчмаркинг» и представлены основные вопросы, ответы на которые компания получит при обращении к консультанту. Основной цельюизучения конкурентов является повышение эффективности собственных бизнес-процессов для изменения своего положения на рынке. Но многие компании не имеют в своем штате сотрудников, обладающих способностями для выполнения данной работы.  И именно консультанты обладают знаниями, инструментами, опытом, необходимыми для качественного анализа деятельности конкурентов и применения его результатов для улучшения бизнес-процессов компании-заказчика.
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Современное трудовое законодательство четко регламентирует все нормы, правила и документооборот, необходимые при устройстве на работу человека. Актуальность данной темы обуславливается тем, что очень часто люди, устраивающиеся на работу впервые, а особенно выпускники ВУЗов - не всегда знают обо всех аспектах приема на работу, и, в частности, своих прав и обязанностей. Они также не всегда имеют представление о том, какие документы необходимо предоставить при устройстве в организацию, что может плохо сказаться на имидже соискателя и мнении о нем будущего работодателя. По правилам приема на работу соискателю нужно собрать определенный пакет документов. Некоторые документы являются обязательными и их требуют во всех организациях. Другие предоставлять не обязательно, но иногда работодатели могут их потребовать предоставить. 

Для начала определим, какие документы необходимы для устройства на работу граждан РФ. 

В статье 65 Трудового Кодекса РФ установлен перечень всех необходимых документов, которые могут запросить работодатели при приеме человека на работу. 
1. Паспорт или другой документ для удостоверения личности. 
2. Трудовая книжка. Ее не требуется предъявлять в некоторых случаях: 
• если соискатель получает работу в первый раз. В данном случае она должна оформляться работодателем; 
• трудовая книжка была утеряна или повреждена – человеку, претендующему на работу по его заявлению (где указана причина отсутствия трудовой книжки) оформляется новая; 
• в случае если человек устраивается на работу по совместительству. 
После расторжения трудовых отношений работодатель выдает трудовую книжку работнику. Трудовая книжка находится обычно в основном месте работы. 
3. СНИЛС (Страховое свидетельство государственного пенсионного страхования). Если человек получает работу впервые, то СНИЛС должен оформляться работодателем. 
4. Военный билет или иной документ воинского учета (приписное свидетельство и т.п.). Это обязательно для военнообязанных и лиц, которые подлежат призыву на военную службу. 
5. Документ об образовании (диплом, также, может быть потребуется оценочный лист). Данные документы требуются для подтверждения квалификации соискателя и наличия у него образования, которое соответствует должности, на которую он претендует. 
Для определенных профессий, таких как стропальщик, машинист – экскаватор и т.п., также необходимо удостоверение о прохождении обучения данной профессии, подтверждающее его квалификацию. Такие работники должны проходить ежегодную переаттестацию, о чем в удостоверении ставится отметка. Для водителей (как и для машинистов автокранов и экскаваторов) необходимо наличие водительского удостоверения, для подтверждения права управления теми видами транспорта, на которых он будет работать. 
6. Справка о наличии судимости либо ее отсутствии. Данный документ требуется при поступлении на работу, где не допускаются лица, имеющие судимость или подвергающиеся уголовному преследованию в соответствии с законодательством Российской федерации. 
7. Медицинская справка формы 086/у. Определенные виды трудовой деятельности могут быть связаны с повышенной опасностью для здоровья человека (например, прием медицинских сотрудников на работу). В таких случаях и требуется подобная справка, где указано наличие или отсутствие противопоказаний к осуществлению определенной деятельности. Она также обязательна для несовершеннолетних соискателей, т.к. при наличии каких-либо проблем со здоровьем врач может запретить подростку заниматься определенными видами работ. При приеме на работу из других регионов в условиях Крайнего Севера и других подобных природных зон с их спецификой, необходимо заключение об отсутствии противопоказаний для работы и жизни в этих условиях. 
Обязательным условием для получения работы (даже если работник временный) является только наличие паспорта. Все остальные документы необходимо предоставлять при наличии определенных условий. 
Законом прямо запрещается требовать с соискателя дополнительные документы, которые не предусмотрены законодательством, но порядок приема на работу сотрудника может предусматривать и наличие таких документов: 
1. Заявление о приеме на работу, которое пишется работником в процессе оформления на рабочее место. Затем оно прикрепляется к личному делу, которое заводится работодателем. 
2. Фотография формата 3х4 (в количестве 3 шт.). Они необходимы для личного дела работника, а также оформления пропуска. Могут потребоваться для личной карточки работника формы Т-2. 
3. ИНН (Свидетельство о постановке на учет в налоговом органе). 
4. Справка о доходах по форме 2-НДФЛ. Данная справка предоставляется в том случае, если кандидат хочет поменять место работы. Сотруднику выгодно ее представить, ведь в случае расчета по больничному листу будет учитываться заработок на предыдущем месте работы. И, следовательно, сумма выплат по больничному листу может быть повышена в случае, если стаж работника на новом месте минимальный. 
5. Характеристика с прошлого места работы. Человеку желательно иметь такую характеристику, т.к. это может повысить его шансы получить место в данной организации и добиться для себя более выгодных условий. 
6. Работодатель также может потребовать у соискателя документы о его семейном положении (например, это может быть свидетельство о браке или свидетельство о рождении - при наличии детей, справка об инвалидности близких родственников и т.д.). Исходя из этих документов, работнику могут быть предоставлены дополнительные льготы: многодетному сотруднику отпуск предоставляется в любое время года и по его желанию и т.п. Также, руководство организации может оказать сотруднику материальную помощь. 
7. Регистрация по месту временного пребывания может потребоваться от иногородних работников. 
8. Для занятости в муниципальной службе, законодательство РФ требует предоставить от соискателя некоторые сведения: 
• сведения о расходах работника, его имуществе и имущественных обязательствах. Такая же информация подается о супруге работника и его несовершеннолетних детях; 
• о годовых доходах, предшествующих поступлению на работу. 
Предоставление этих документов не всегда обязательно, но они могут повысить шансы кандидата занять желаемую должность. 
Таким образом, можно сделать вывод, что гражданину РФ, который впервые устраивается на работу, будет проще всего пройти подготовить необходимые документы и пройти весь алгоритм приема на работу. В этом случае прием человека оформляется только при наличии у него паспорта и, в некоторых случаях, документа об образовании, документа воинского учета и медсправки. Остальные документы (трудовая книжка, СНИЛС) будут оформлены работодателем. 
Однако, устраиваясь на работу даже впервые - лучше всего, собрать полный пакет всех необходимых документов, список которых находится в общедоступном виде для всех граждан. Это повысит шансы соискателя на трудоустройство и он сможет претендовать на условия труда лучше, чем другие соискатели (например, на более высокую заработную плату). 
Если работодатель заинтересован в привлечении и удержании высококвалифицированного персонала, то, на основании определенных документов, он может предоставить сотруднику некоторые льготы или выплачивать ему компенсации. 
Соискатель также должен помнить, что требовать любые другие документы и данные о сотруднике работодатель не вправе, т.к. список необходимых документов указан в трудовом законодательстве нашей страны. 
Чтобы быть готовым к официальному приему на работу – соискателю можно изучить Трудовой Кодекс РФ, в котором четко прописаны все детали приема на работу, права и обязанности сторон, все аспекты заключения и расторжения трудового договора, а также информация об ответственности, которую могут нести и работники, и работодатели за совершенное ими правонарушение в сфере труда.

При приеме, переводе на другую работу работник должен помнить о том, какие документы остались у прошлого работодателя, какие необходимо забрать, а также помнить правила, которые установлены при приеме на работу, увольнении с нее, работы по совместительству или переводе на другое место. Обладание подобными знаниями позволят сэкономить и соискателю, и работодателю время и силы, а также оставить о себе хорошее мнение.
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Summary: This article addresses the question of how personality is related to social behaviour by surveying a number of theories that are prominent in contemporary personality research. The theories, and their respective research programs, are organized according to three general perspectives that characterize much of the current work on personality. These include the modern trait perspective, the cognitive perspective, and the motivational perspective. The modern trait perspective is discussed in the context of theories pertaining to the five-factor model of basic traits, the authoritarian personality, and differences in self-monitoring. The cognitive perspective is discussed in the context of theories pertaining to self-schemas, self-guides, self-efficacy, and locus of control. The motivational perspective is discussed in the context of theories pertaining to adult attachment styles, the cognitive-affective personality system, the feedback model of self-regulation, and a number of other goal-based theories of motivation. Before surveying these more recent theories of personality, some discussion is devoted to the trait-situation debate that dominated personality research in the 1960s and 1970s. This debate influenced the shape and content of almost all the theories of personality addressed in this article. The article concludes with a discussion of several important issues that are still unresolved and should be addressed by future research in the area.  
In the area of social psychology, sociologists have drawn more frequently from psychologists than the reverse. This is in part because sociologists more often assess the degree to which status characteristics, social relationships, and structural contexts influence individuals' thoughts, feelings, and behaviours, while psychologists more often explicate the mechanisms through which such social factors affect individuals. I illustrate these differences by discussing points of parallel theoretical development between the two disciplines, substantive divisions of labour, and selected topics of mutual inquiry. Although sociologists benefit substantially from psychologists' work, sociologists could offer their counterparts more pointed demonstrations that sociological mechanisms are crucial for explaining key psychological phenomena and that structural contexts constrain individuals' behaviours in ways often overlooked by psychologists.

Introduction:  One topic of interest is the nature of the link between personality and social behaviour. The growing acknowledgment among social psychologists that personality can affect social behaviour is hard won and comes only after years of intense debate about the relevance of personality variables to our general understanding of social phenomena. The resolution of this debate has contributed, in no small part, to the current popularity and proliferation of theories in contemporary personality research. Much of this recent work can be classified according to one of three broad perspectives. Each perspective addresses slightly different questions about the nature of the relationship between personality and social behaviour. The modern trait perspective investigates general personality factors that influence behaviours across a wide range of situations. The cognitive perspective investigates personality factors that are manifested in the way people think about themselves and the world around them. The motivational perspective investigates personality factors that are manifested in the goals and motives that underlie certain classes of behaviours. Before surveying these perspectives, it is useful to begin by reviewing the issues that first precipitated the debate over the relevance of personality factors to social behaviour
Meaning of Personality: The term personality is derived from the Latin word persona meaning a mask. Personality is a patterned body of habits, traits, attitudes and ideas of an individual as these are organized externally into roles and statuses and as they relate internally to motivation, goals and various aspects of selfhood.
According to Robert Park and Earnest Burgess Personality is the sum and organization of those traits which determine the role of the individual in the group.

According to Linton, personality embraces the total organized aggregate of psychological processes and status pertaining to the individual. By personality Ogburn means the integration of the socio-psychological behaviour of the human being, represented by habits of action and feeling, attitudes and opinions [1].

Davis regards personality a psychic phenomenon which is neither organic nor social but an emergent from a combination of the two. According to Young personality is the totality of behaviour of an individual with a given tendency system interacting with a sequence of situations.

On the basis of these definitions it may be said there are two main approaches to the study of personality:

1. The psychological

2. The sociological

The psychological approach considers personality as a certain style peculiar to the individual. This style is determined by the characteristic organization of mental trends, complexes, emotions and sentiments. The psychological approach enables us to understand the phenomena of personality disorganization and the role of wishes, of mental conflict and of repression and sublimation in the growth of personality. The sociological approach considers personality in terms of the status of the individual in the group, in terms of his conception of his role in the group of which he is a member. What others think of us plays a large part in the formation of our personality.

Thus personality is a sum of the ideas, attitudes and values of a person which determine his role in society and form an integral part of his character.

Personality is acquired by the individual as a result of his participation in group life. As a member of the group he learns certain behaviour systems and symbolic skills which determine his ideas, attitudes and social values. These ideas, attitudes and values which an individual holds comprise his personality.

In brief it can be said:

1. Personality is not related to bodily structure alone. It includes both structure and dynamics.

2. Personality is an indivisible unit.

3. Personality is neither good nor bad.

4. Every personality is unique

5. Personality refers to persistent qualities of the individual. It expresses consistency and regularity.

6. Personality is acquired.

7. Personality is influenced by social interaction. It is defined in terms of behaviour.

Social Structure and Personality. Social structure and personality (SSP) research is concerned with the relationship between macro-social systems or processes and individual feelings, attitudes, and behaviours. It is considered a perspective or framework rather than a theoretical paradigm because it is not associated with general theoretical claims that transcend specific substantive problems. Rather, it provides a set of orienting principles that can be applied across diverse substantive areas. These principles direct our attention to the hierarchically organized processes through which macrostructures come to have relevance for the inner lives of individual persons and, in theory, the processes through which individual persons come to alter social systems. Although the SSP name implies an exclusive focus on social structures, SSP research is concerned more broadly with social systems, sets of persons and social positions or roles that possess both a culture and a social structure. Social structure can therefore be defined as a persisting and bounded pattern of social relationships (or pattern of behavioural intention) among the units (persons or positions) in a social system. This definition encompasses features of the macro-social order such as the structure of the labour market and systems of social stratification as well as processes such as industrialization. In contrast, culture is used in SSP research to refer to "a set of cognitive and evaluative beliefs about what is or what ought to be, that are shared by the members of a social system and transmitted to new members. The distinction between structure and culture is not always maintained in practice.

Personality psychology is a branch of psychology that studies personality and its variation among individuals. Personality psychology is a very broad area of psychological study involving the observation of the concept of personality and how it differs among people. This area of psychology looks at the overall psychological makeup of people, the psychological differences among individuals and the similarities found within human nature. Its areas of focus include:

construction of a coherent picture of the individual and their major psychological processes

· investigation of individual psychological differences

· investigation of human nature and psychological similarities between individuals

"Personality" is a dynamic and organized set of characteristics possessed by a person that uniquely influences their environment, cognitions, emotions, motivations, and behaviours in various situations. The word "personality" originates from the Latin persona, which means mask.
Personality also refers to the pattern of thoughts, feelings, social adjustments, and behaviours consistently exhibited over time that strongly influences one's expectations, self-perceptions, values, and attitudes. It also predicts human reactions to other people, problems, and stress. There is still no universal consensus on the definition of "personality" in psychology. Gordon Allport (1937) described two major ways to study personality: the nomothetic and the idiographic [2].  Nomothetic psychology seeks general laws that can be applied to many different people, such as the principle of self-actualization or the trait of extraversion. Idiographic psychology is an attempt to understand the unique aspects of a particular individual.

The study of personality has a broad and varied history in psychology with an abundance of theoretical traditions. The major theories include dispositional (trait) perspective, psychodynamic, humanistic, biological, behaviourist, evolutionary, and social learning perspective. However, many researchers and psychologists do not explicitly identify themselves with a certain perspective and instead take an eclectic approach. Research in this area is empirically driven, such as dimensional models, based on multivariate statistics, such as factor analysis, or emphasizes theory development, such as that of the psychodynamic theory. There is also a substantial emphasis on the applied field of personality testing. In psychological education and training, the study of the nature of personality and its psychological development is usually reviewed as a prerequisite to courses in abnormal psychology or clinical psychology.

Personality Theories include:

Type theories. Personality type refers to the psychological classification of different types of people. Personality types are distinguished from personality traits, which come in different degrees. There are many types of theories regarding personality, but each theory contains several and sometimes many sub theories. A "theory of personality" constructed by any given psychologist will contain multiple relating theories or sub theories often expanding as more psychologist explore the theory.

Theories could also be considered an "approach" to personality or psychology and is generally referred to as a model. The model is an older and more theoretical approach to personality, accepting extroversion and introversion as basic psychological orientations in connection with two pairs of psychological functions:

· Perceiving functions: sensing and intuition (trust in concrete, sensory-oriented facts vs. trust in abstract concepts and imagined possibilities)

· Judging functions: thinking and feeling (basing decisions primarily on logic vs. considering the effect on people).

Psychoanalytic theories. Psychoanalytic theories explain human behaviour in terms of the interaction of various components of personality. Sigmund Freud was the founder of this school of thought. Freud drew on the physics of his day (thermodynamics) to coin the term psychodynamics. Based on the idea of converting heat into mechanical energy, he proposed psychic energy could be converted into behaviour. Freud's theory places central importance on dynamic, unconscious psychological conflicts.
Behaviourist theories.  Behaviourists explain personality in terms of the effects external stimuli have on behaviour. The approaches used to analyse the behavioural aspect of personality are known as behavioural theories or learning-conditioning theories. These approaches were a radical shift away from Freudian philosophy. One of the major tenets of this concentration of personality psychology is a strong emphasis on scientific thinking and experimentation.
Social cognitive theories.  In cognitive theory, behaviour is explained as guided by cognitions (e.g. expectations) about the world, especially those about other people. Cognitive theories are theories of personality that emphasize cognitive processes, such as thinking and judging.
Humanistic theories.  This theory emphasizes that people have free will and that this plays an active role in determining how they behave. Accordingly, humanistic psychology focuses on subjective experiences of persons as opposed to forced, definitive factors that determine behaviour. Abraham Maslow and Carl Rogers were proponents of this view, which is based on the "phenomenal field" theory of Combs and Snygg (1949). Rogers and Maslow were among a group of psychologists that worked together for a decade to produce the Journal of Humanistic Psychology. This journal was primarily focused on viewing individuals as a whole, rather than focusing solely on separate traits and processes within the individual.
Bio psychological theories.  Biology plays a very important role in the development of personality. The study of the biological level in personality psychology focuses primarily on identifying the role of genetic determinants and how they mould individual personalities. Some of the earliest thinking about possible biological bases of personality grew out of the case of Phineas Gage. In an 1848 accident, a large iron rod was driven through Gage's head, and his personality apparently changed as a result, although descriptions of these psychological changes are usually exaggerated. 
Evolutionary theory. Charles Darwin is the founder of the theory of the evolution of the species. The evolutionary approach to personality psychology is based on this theory. This theory examines how individual personality differences are based on natural selection. Through natural selection organisms change over time through adaptation and selection. Traits are developed and certain genes come into expression based on an organism's environment and how these traits aid in an organism's survival and reproduction.
Conclusion. In conclusion, we must say that, clearly there is relationship between the dynamics of social concepts and the behaviour of individuals including which has everything to do with mental, feelings, attitudes and values.
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Мотивация труда - это комплекс мероприятия направленных на стимулирование физических, умственных и морально-психологических усилий человека; желание удовлетворять свои материальные и духовные потребности в результате трудовой деятельности. Интерес к труду и к  итоговому его результату – это главная составляющая комплекса мотивации труда, которую следует рассматривать как сложный процесс влияния на интересы человека. 

В связи с тем, что на систему мотивации труда  существенно влияют такие факторы как национальная культура (через корпоративную культуру), технологии, используемые в организации, стадии развития организации и ряд других факторов, то следует говорить о множестве концепций мотивации и стимулирования трудовой деятельности.

Мотив - это определенные поступки и действия которые человек делает сам. «Мотив находится в глубине личности, он имеет принципиальное значение на  индивидуальный характер, множества зависит от внешних и внутренних факторов по отношению к личности, а другие действия возникающие одновременно с мотивом. Мотив побуждает не только труд человека к поступкам, он определяет как сделать и как будет осуществляться  это действие. В частности у различных людей мотив вызывает  потребность к действию, эти действия могут быть совершенно отличны, они испытывают одинаковую потребность у человека, и поддаются его осознанию» [1].

Система мотивации труда оно при обладает обусловленной устойчивостью человека к труду, в частности может меняться в процессе его образования и воспитания человека к своей работе.

Выполняют систему мотивации труда определенные носители на воздействия раздражения, вызванные  определенными мотивами. Стимулом может быть общения людей, поступки окружающих людей, носители обязательств и возможностей, человеку могут  предложить компенсирование за его действия, или то что он желал бы получить в достижении установленного поведения. Человеку не обязательно  реагировать  на многие стимулы осознанно, его реакция может не поддаваться сознательному контролю.

Человек может выполнять работу и затрачивая при этом различные усилия, работник может выполнять свою работу в полную силу, а может и работать в полсилы. Работник также пытается брать работу что полегче, и может взяться и за тяжелую и сложную работу, стремится найти наиболее простое решение, для поставленной перед ним работой. Это показывает на  какие усилия человек готов затратить для выполнения работы, это все зависит от больших усилий при выполнении своей работы, и насколько он мотивирован. 

На систему мотивации труда влияет настойчивость и продолжительность деятельности в развитии начинающего дела, это главная деятельность в характеристике, часто встречаются сотрудники которые теряют интерес к своей начатой работе. «Если даже иметь хорошие достижения в начале своей деятельности, это может привести к отсутствию настойчивости и потеря интереса к работе, могут сократится усилия и будет меньше стараться выполнять свою работу на более низком уровне по сравнению с достижимостью. Нехватка целеустремленности выражается также неблагоприятна чтобы довести свое дела до конца. Сотрудник работающий в организации может предлагать свои идеи, и при этом не выполнять их, что показывает практика все это обернется для организации упущенными возможностями»[2].

В процессе развития механизма мотивации труда, следовательно   осуществляется изучение социальных ценностей, принцип и порядок поведения, норм и правил поведения, выработка ценностных установок  и направление в области труда. 
Система функционирования мотивации труда возникает и происходит переключение актуализированных. В процессе функционирования системы мотивации труда происходит переключение от актуализированных надобностей, осуществляемы по посредством трудовой жизнедеятельности, к трудовому поведению

Системы мотивации трудовой деятельности, заключается в функционировании компонентов, эксперты обозначают включенность и не включенность в трудовом процессе: трудового функционирования, самоудовлетворенность от выполненной работы. 

Система мотивации труда является содержательной на личности, определяется не  только типом мотивации, но также и практические требования к работе, но и силой мотивации выполнения своей работы.  

Источник повышения активности система мотивации труда, позволяет сохранять и поддерживать активность мотивации труда, которая позволяет избегать  наказание с сокращением полученных благ. В настоящие время большое количество сотрудников относится к типу мотивации, которое основана на мотивационном ядре и на высоко оплачиваемом заработке, эти мотивы направлены на избежание снижения  получаемых благ. 

На систему мотивации труда воздействуют разные  стимулы:

1. развитие способностей работников, обращать внимание на предложенные идеи работников, поощрения работника за отлично проделанную работу; 

2. для совершенствования мотивационных систем являются: формирование управление персоналом различных отраслей, постановка и изложения поставленной цели перед работником и помощь при выполнении сложной работы; 

3. поощрять работников премиями, или льготными выплатами, для улучшения мотивации труда в организации [3]. 

Таким образом, система мотивации труда  и трудовой деятельностью в управлении персоналом,  рассматривается процесс активизации мотивов сотрудников «внутренняя мотивация» и создание стимулов сотрудника «внешняя мотивация» это движение к эффективному труду. 
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В современном мире достаточно распространенным явлением стала фриланс работа. В век развития информационных технологий  каждый человек может работать и получать за это деньги не выходя из дома, сидя за компьютером. Для этого достаточно иметь сам компьютер и интернет. 

Фриланс — это механизм, суть которого заключается в том, что некая особа или фирма нанимает себе на выполнение определенной задачи человека, не зачисляя его в штат фирмы [1].

Сегодня очень много людей зарабатывают удаленной работой. Фриланс в наше время получил достаточно большую популярность и продолжает свое развитее. Уже созданы  сайты, интернет-биржы, которые являются связующим звеном между фрилансером и  потенциальным работодателем. Эти сайты достаточно хорошо разработаны, где заказчик может подобрать себе работника,  объявить об открытой вакансии, устроить различные конкурсы, а фрилансер может разместить свое портфолио, найти подходящую работу или объявить о своих услуга. Удаленная работа наиболее распространена среди дизайнеров, журналистов, программистов, юристов, ИТ-специалистов, инженеров,  то есть тех профессий, которые связаны с пользованием компьютера и возможностью работать вне офиса по гибкому графику [2]. 

Людей привлекает удаленная работа, так как она обладает определенным рядом преимуществ, таких как:

 – свободный и гибкий график работы;

–возможность работы в удобном месте;

–самостоятельное распределение времени;

–возможность сочетания нескольких работ;

– самостоятельный выбор работодателя;

–широкий выбор нанимателя из разных стран;

–отсутствие непосредственного руководства.

Но наряду с этими положительными сторонами фриланса существуют и отрицательные: 

–непостоянство занятости;

–потеря времени на поиск подходящего нанимателя и подходящего проекта;

–полная ответственность за свои услуги;

–опасность столкновения с мошенничеством;

–отсутствие социального пакета (страхование, больничные и отпуски, пенсия, трудовой стаж).

Выполняя свою работу для работодателя, фрилансеры не вступают с ними в трудовые отношения. Фриланс работа может выполняться не только для заказчиков на территории нашей страны, но и для заказчиков зарубежных стран. Плату за свой труд фрилансер получает после выполнения заданной работы. 

В связи с тем, что некоторые работники соединяют фриланс работу с  постоянной неудаленной работой, 99% фрилансеров пытаются обходить налоговое законодательство. К тому же в законодательстве России еще нет легального определения фриланса, что ограничивает развитие законодательства в данном направлении и ставит вопрос о легализации фриланса [3]. 
В настоящее время российское законодательство рекомендует фрилансерам регистрацию в качестве индивидуального предпринимателя и осуществлять уплату налогов. Это позволит получать пенсионные отчисления и не быть безработным. Несмотря на то, что фриланс относится к одному из видов трудовых отношении, в основном, он регулируется нормами гражданского права. Для работы с фрилансерами существует несколько видов контрактов:

1. Авторский договор, регулируемый ст. 1288 ГК РФ и регламентирующий передачу авторских прав заказчику в постоянное или временное пользование.

2. Договор возмездного оказания услуг (ст. 779 ГК РФ). Чаще всего этот договор используют для регулирования аудиторских, консультационных, информационных услуг.  Особенностью этого вида договора является то, что его может расторгнуть каждая из сторон, если инициатором будут оплачены определенные расходы.

3. Договор подряда или договор на оказание услуг (ст. 702 ГК РФ). Этот договор часто заключают фирмы с подрядчиком, если они не справляются с заданной работой. По условиям договора подряда фрилансер должен выполнить заданную заказчиком работу, которую наниматель доложен принять и произвести оплату за результат работы. Существуют случаи, когда исполнитель брал предоплату или полную оплату с заказчика и, не выполнив работу, исчезал [4].

Заключение этих контрактов несет в себе определенную опасность, так как заказчик не обладает точными и достоверными сведениями о добросовестности и навыках фрилансера. Из-за отсутствия трудового договора наниматель рискует, ведь он не может контролировать деятельность удаленных работников, заказчик так же не может быть полностью уверен в точных сроках сдачи работы и ее качества. На данном этапе развития фриланс-деятельности существует большое количество  недобросовестного поведения фрилансеров.

19 апреля 2013 года вступил в силу Федеральный закон № 60-ФЗ «О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации». Этот документ призван упорядочить на территории страны отношения работодателей и фрилансеров. Новый закон дополняет действующий Трудовой кодекс РФ главой 49.1, посвященной особенностям регулирования труда дистанционных работников. В ней, в частности, уточняются правила заключения трудового договора с удаленными сотрудниками и особенности организации их труда.

Главная новация заключается в том, что в российское законодательство впервые вводятся понятия «дистанционный труд» и «удаленная работа». Это явление за последние годы объективно стало частью современного отечественного рынка труда, однако до сих пор практически никак не регулировалось. Существующая в Трудовом кодексе статья о надомном труде, с одной стороны, не содержит детального описания того, как должен в данном случае быть организован рабочий процесс, а с другой – категорически не отвечает требованиям времени.

Оформление трудовых отношений должно закрепляться электронной подписью, которой должны обладать работодатель и работник. Если человек постоянно работает как фрилансер или на дому, то необходимо оформить электронную подпись и оптимизировать этот процесс, несмотря на некоторые затраты. 

Новый закон предоставляет сторонам возможность оформить трудовые отношения двумя способами. 

Первый – традиционный. Фрилансер, как и любой другой штатный сотрудник, в процессе трудоустройства лично приходит к работодателю на предприятие, где они подписывают все необходимые документы. А трудиться удаленный работник будет потом вне офиса, на дому. Второй способ позволяет фрилансеру заключить трудовой договор со своим работодателем фактически не выходя из дома, через интернет посредством электронного документооборота [5].

Таким образом, категория фрилансеров стала полноправным участником трудовых отношений. Пожалуй, самое важное, что привнесли новые поправки в Трудовой кодекс, – это фактическую легализацию фриланса в России. 
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В современном мире, во время компьютеризации, большинство компаний переходят от привычной бумажной формы документооборота к электронной форме. Если организация не может перенести весь документооборот в электронный вид, то она автоматизирует отдельные его этапы, ведь в век быстрых технологий это удобно и даже необходимо.

Электронный документооборот это единый механизм движения документов, которые созданы  компьютерными средствами, как правило, подписанных электронной цифровой подписью, а также способ обработки этих документов с помощью различных электронных носителей.

Общество сейчас переживает сложный период перехода от одних технологий к другим, который в каждой организации и в каждой отрасли идет по-своему, в результате чего возникает многоукладность в работе с документами и информацией. У нас есть как организации, которые до сих пор в основном используют бумажный документооборот, так и те, у которых бумажных документов почти не осталось [1].

ЭДО в современном мире уже на законодательном уровне вошел в трудовые отношения. Весной 2013 года Трудовой кодекс РФ был дополнен главой «Особенности регулирования труда дистанционных работников» [2]. Оформление трудовых отношений должно закрепляться электронной подписью, которой должны обладать работодатель и работник. Если человек постоянно работает как фрилансер или на дому, то необходимо оформить электронную подпись и оптимизировать этот процесс, несмотря на некоторые затраты.

Электронный документооборот может быть применим в любой организации: и на малом предприятии, и в огромной корпорации или холдинге с разветвленной сетью филиалов. Он обладает целым рядом преимуществ.

Во-первых, это прозрачность бизнес-процессов. ЭДО  позволяет эффективнее, быстрее и с экономией времени контролировать исполнение, получение, создание и существование документов, что облегчает процесс отслеживания за бизнес-процессами руководству и линейным руководителям. Руководство так же может отслеживать стадии выполнения бизнес-процессов и деятельность всей компании в целом. 

Также положительной стороной ЭДО является повышение исполнительской функции. По статистике достаточно  большой процент поручений не выполняется работниками. В систему электронного документооборота заноситься информация о документе, поручениях, сроках исполнения, исполнителях. В ходе контроля в неё вносятся различные отметки о ходе исполнения. Руководство может отправить любому исполнителю уведомление, прямо из карточки документа или из карточки его поручения или может поставить напоминание о данном документе. Это позволит не забыть про документ и вернуться к нему через некоторое время. Так руководитель с легкостью может контролировать все рабочие процессы, скорость и качество выполнения поручений, а, главное, результат работы. 

Сокращение времени на обработку и исполнение самих документов. Создание, поиск, обработку и рассылку документов, а также автоматическое составление сводок, отчетов и реестров в электронной системе обеспечивает выполнение работы оперативнее и качественнее, что приведет к оптимизации бизнес-процессов. Все цепочки, статусы поручений, исполнители, сроки выдачи, сроки исполнения, текущее состояние и т.д., всё это становиться доступно сразу, из единой точки просмотра. Не нужно ничего и никого искать. Карточку любого электронного поручения из любой цепочки можно открыть и посмотреть, как и кем и какая ведётся работа, не теряя лишнего времени. Для автоматизированной системы нет никакой проблемы вести учёт времени. Расчёт временных рамок осуществляется автоматически, и они отображаются в электронной карточке документа

Система ЭДО повышает уровень конфиденциальности. Проблема конфиденциальности стоит очень остро в каждой компании, так как потеря или повреждение документов наносит компании колоссальный ущерб. Ведь бумажные документы можно с легкостью взять из папки и всю информацию передать на сторону. При внедрении в компанию системы электронного документооборота полностью исключить утечку информации, конечно, не удастся, однако всегда можно посмотреть, кто из сотрудников, когда, в какой момент и каким образом пользовался этими документами [3].

С помощью этой системы сотрудник обретает только ограниченную степень доступа к документам компании, то есть степень доступа соответствует должностным полномочиям работника. Он может либо читать, редактировать документы, либо получить полные права на все виды работ. Все действия протоколируются в компьютерной системе, поэтому в любой момент можно посмотреть, кто работал с данными, вносил изменения в них.

Электронный документооборот позволяет оптимизировать процесс обучения новых сотрудников и внедрение новых процессов в компанию. Внедрение новых инструкций и положений при электронном документообороте происходит значительно быстрее, нежели информирование каждого сотрудника по-отдельности и ознакомление его с бумажными документами.

Электронный документооборот повышает корпоративную культуру. Все структуры компании работают в едином информационном пространстве, что позволяет практически каждого сотрудника вовлечь в корпоративные процессы.

Существование электронного документооборота на предприятии позволяет  быстрее адаптироваться к изменениям на рынке международных стандартов. В системе электронного документооборота автоматически фиксируются все новые события с содержанием записи даты и времени изменений.При возникновении новых стандартов компания, работающая в системе электронного документооборота, может изменить свои документы под новый шаблон, что повышает уровень конкурентоспособности на рынке. Если документы будут изменены и, то тоже будет записана дата этого события. Это важно для всех участников процесса.

Несмотря на все положительные стороны ЭДО, он имеет и недостатки. Одной из главных проблем является проблема сохранности документов. В компьютер может попасть вирус и уничтожить все данные, но и эту проблему можно решить созданием системы резервирования. 

Так же персоналу, который привык к бумажным документам и ручному труду,  будет сложно перестроиться на электронную систему. Возможно, некоторым работникам нужно будет переучиваться к работе с компьютером.

Внедряя ЭДО, необходимо найти высококвалифицированного специалиста в этой области. Ведь очень важно всю информацию занести в компьютер грамотно и без ошибок. Человеческий фактор здесь особенно важен, ведь от качественной работы квалифицированного персонала будет зависеть дальнейшее бесперебойное функционирование системы [4].

При переходе в компании от бумажного документооборота в электронный компания понесет определенные затраты, но со временем они восполнятся снижением расходов на работу с документами  и оптимизацией бизнес-процессов. 

Недостатком является географический фактор. На данном этапе развития электронных данных не существует единого электронного информационного пространства, поэтому обмен данными в электронном виде возможен не со всеми партнерами. Большинство компаний ведут параллельно с электронным бумажный обмен документами. Однако пересылки актов, договоров электронным способом упростили бы работу между заказчиками и клиентами в любом сегменте рынка, особенно,  между географически отдаленными  регионами.  

Быстрое моральное устаревание самих информационных технологий, которые меняются каждые пять-семь лет, а также не до конца отлаженные правовые механизмы, создающие массу проблем, когда встает вопрос, например, о долговременном хранении электронных документов, подписанных усиленными электронными подписями, причем так, чтобы не пострадала их юридическая значимость и доказательная сила.

В СЭД существуют юридические проблемы, которые появляются из-за  недостачи правового регулирования в одних областях и переизбытка в других. Так как если кадровый документ должен содержать личную подпись работника, необходимо его оформление в бумажном виде для должного обеспечения правовых взаимоотношений работника и работодателя [5].

На всех предприятиях ведение и учет трудовых книжек строго регламентировано. Эти виды документации оформляются, заполняются, хранятся пока еще только в бумажной форме. 

Таким образом, в кадровом делопроизводстве полный переход к системе электронного документооборота на данном этапе развития  невозможен. Несомненно, что электронный документооборот оптимизирует  и упрощает работу сотрудников и сегодня уже невозможно вообразить кадровую службу, которая ведет документооборот исключительно в бумажной форме.
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Сегодня, мало какие организации имеют в архиве документов должностные инструкции, а если они и есть, то в основном составляются некорректно. Некоторые управленцы не желают заниматься разработкой данного документа или составляют их обобщенно, ссылаясь на то, что организация может работать и без них. Отсюда следует непонимание работниками своих обязанностей и перенаправление их друг другу. 

Должностная инструкция отвечает на такие вопросы, как обеспечение рационального разделения труда, правильность подбора кадров, осуществление расстановки и рациональное  их использование, объективность аттестации работника, поощрение или наложение дисциплинарных взысканий.

Таким образом, должностная инструкция — это основной организационно-правовой документ, в котором четко определяются место и значение конкретной должности в структуре организации, а именно: задачи, основные права, обязанности и ответственность работника при осуществлении им трудовой деятельности согласно занимаемой должности [1].

Для управленцев персоналом и непосредственно руководителей должностные инструкции - инструмент управления, который способствует решению задач организации и их координированию. 

Для работников же наличие должностных инструкций в организации гарантирует точное определение характера их работы, квалификационных требований, должностных обязанностей, полномочий, прав и ответственности.

Также к инструментам управления персоналом относят и организационную культуру, которая обладает значительно более сильно выраженным элементом внутренней саморегуляции (сотрудник, искренне принимая и разделяя какие-то ценности, убеждения, нормы, сам регулирует свое поведение без дополнительного внешнего поощрения или наказания) [2].

А так как зачастую должностные инструкции создаются как некие вешние регуляторы поведения и координаторы ценностей, стандартов и других элементов между работниками. То можно сказать, что они создаются и для поддержания организационной культуры. 

Организационная культура есть во всех организациях, только одни ее формируют целенаправленно, а другие, что чаще всего, лишь осознают ее наличие. И тогда, когда сотрудники, а порой и руководители не хотят принимать те или иные правила, целесообразно создавать должностные инструкции[2], которые будут внешними регуляторами и мотиваторами внутренней организации сотрудника.

Исходя из вышесказанного, должностная инструкция создается для того, чтобы:

· установить сферу компетентности и ответственности работников организации;

· облегчить адаптационный период нового работника через ознакомление с его кругом деятельности;

· устранить дублирование отдельных операций различными должностями;

· установить или поддержать организационную культуру среди сотрудников;

· предоставить работникам возможность самим контролировать и управлять процессом выполнения своих должностных  обязанностей;

· дать работникам гарантию объективности при проведении аттестаций;

· установить квалификационные требования для каждой должности;

· установить связь между различными должностями;

· разграничить права и обязанности сотрудников.

Но, несмотря  на то, что управленческая система в России развивается и требует использование должностных инструкций, взгляды ученых и исследователей различны. 
Одни считают, что такой документ не нужен, а другие, что необходим, так как трудовой договор указывает лишь на общие обязанности сотрудника, а положение о подразделении также не имеет возможности более детально описать обязанности каждого из сотрудников. Именно для этого предназначены должностные инструкции. Если они не имеются, то все управление можно свести к обычному межличностному общению с симпатиями или же антипатиями управляющего.

Необходимо, чтобы в должностной инструкции был указан перечень документов, описывающих отношения работника и работодателя, где четко будет указано от кого получается информация, как с ней распоряжаться и в какие сроки. Также, каким образом передается и получается эта информация, как работник несет ответственность за ее несоблюдение и по каким критериям оценивается качество его работы.
 В критериях же определения эффективности труда необходимо указать не только показатели выполнения основной работы сотрудника, но и прочие требования, влияющие на выполнение обязанностей (внешний вид, уход за рабочим местом, соблюдение внутреннего распорядка и пр.). 
Для особой эффективности такие требования связывают с положениями о премировании, что дает сотрудникам материальную заинтересованность в выполнении задач организации. 

Так, в любой управленческой системе персоналом организации необходимо установление правил, которые будут  определять и контролировать функционирование организации. А основой таких установок будет являться  должностная инструкция работников.

Конечно, такая инструкция достаточно объемный и непростой для понимания документ, но она необходима. Ведь залогом успешной организации является сотрудник, у которого «кровный интерес» к организации, в которой он работает, и к ее миссии.
В связи с этим необходимо целенаправленное и понятное всем внешнее регулирование поведения сотрудника, то есть организационная культура и ее регулирование. И в таком случае, основополагающим будет не факт наличия документа в целом, а правильность, качество его составления и контроль за его исполнением.
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История развития российского документообеспечения составляет не одно столетие. Некоторые периоды в его развитии были очень тяжелыми, сводящими почти на нет всё достигнутое ранее. Были также и периоды массового уничтожения документов «за ненадобностью», в результате чего бесследно исчезали многие ценные исторические памятники.
Однако с началом петровских преобразований ситуация резко изменилась. Ведь XVIII век-это время великих реформ, которые повлекли за собой изменения в системе высшего центрального и местного управления. Этот процесс не обошел стороной и документационную систему Российского государства, так как введение коллегий повлекло изменение кадрового состава приказов, получивших название коллежских канцелярий. Впервые были законодательно закреплены нормы делопроизводства. Все делопроизводство в 18 веке велось под наблюдением секретаря, важные документы готовились либо им самим, либо под его надзором. Согласно Генеральному регламенту от 20 февраля 1720 года (29 гл) прием документов также осуществлялся секретарями. Генеральный регламент устанавливал процедуру вступления дела, подготовку его к слушанию, непосредственно слушание дела и принятие решения, оформление решения и доведение его до исполнителя. Сохранность документов также находилась на «попечении» секретаря, который приходил на работу раньше других членов коллегии, «леность и недосмотр» наказывались штрафами. В 1717 году был составлен кодекс «Юности честное зерцало» [4], обозначивший учтивость, смирение и приветливость как главные требования, характерные для секретарей.

Из Сената присылались указы, которые распечатывались в присутствии президента коллегии, другие документы - в присутствии старшего члена коллегии. Затем они помечались секретарем коллегии с указанием времени и даты. Актуариус фиксировал поступление тех или иных бумаг из Сената в коллегию в регистрационных книгах. В его обязанности также входило ведение общего журнала всех входящих бумаг и их сохранность. На самом входящем документе проставлялся регистрационный номер, а в регистратуре помечалось в какой «стол» передана бумага на исполнение – это называлось «производить бумагу».

Регистрация документов рассматривалась как важный этап ведения делопроизводства. Исходящие документы регистрировались следующим образом: документы, адресованные царю, регистрировались в книге «А». При этом, указывалась дата, краткое содержание, кому и куда направлен. Копиист переписывал текст документа в книгу с указанием даты и «всех чинов». Документы, отправлявшиеся отдельным лицам, в коллегии или различным губернским учреждениям регистрировались подобным образом. В учреждениях местного самоуправления существовал аналогичный способ ре6гистрации данных.  «Учреждение для управления губерний»  регламентировало ведение «реестра входящих бумаг», для отправлявшихся-реестр документов, которые посылались в стоящие выше рангом учреждения. К последним можно отнести преставления, рапорты, донесения.

Следует отметить, что регистрация документов появилась еще в период зарождения документирования, но при этом она сохраняла свое значение на протяжении многих столетий. Регистрация документов имела огромное значение во все времена, ведь ее суть состоит в укреплении статуса официального документа – быть доказательством его подлинности.

Должность фискалов была очень распространена в 18 веке. Фискалы, как правило, наблюдали за законностью и порядком принятия решений, а так же за исполнением указов. Полученные данные они регистрировали в специальной книге[3].

В  1720 году произошло важное событие, отразившееся на всем документационном обеспечении Российской империи. Петром первым были введены специальные подразделения на базе коллегий-архивы. При коллегиях были созданы собственные архивы, важнейшими из которых были: финансовый (при Ревизион-коллегии), судебный (при Юстиц-коллегии), хозяйственный (при Вотчинной коллегии и коллегии Экономии).

М.Г. Собакин, управляющий Московского архива, разработал план согласно которому все документы делились на две большие группы: до 1700 года «старый архив», после 1700 года «новый архив» [2].

Все коллегии считались подчиненными Сенату и получали от него указы . В прочие места коллегии сами писали указы, получали рапорты и доношения. Коллегии ежемесячно подавали в Сенат ведомости о входящих и исходящих документах. Отправлявшиеся Сенатом указы записывали в книгу, в которой фиксировались год, месяц, число отправления, место, куда указ послан, дату, к которой должны прислать рапорт о его получении. 

Таким образом, главная особенность коллежского делопроизводства заключалась в том, что в этот период началось последовательное законодательное регулирование делопроизводства. Изменения в организации делопроизводства коллегий привели к значительному увеличению письменной работы. Даже расширенные по сравнению с приказами штаты канцелярских чиновников не были в силах справиться с обилием дел, что приводило к медлительности делопроизводства и волоките.
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Организация офиса и рабочего места занимает важную позицию в результативности деятельности работника организации. Важно учитывать конкретные условия и принципы безопасности и охраны труда, не пренебрегать удобством рабочего пространства. 

В связи с данными потребностями была создана «эргономика». Эргономика занимается проектированием помещений и рабочих мест на предприятии, определяет самый оптимальный для работника и экономный для организации порядок функционирования, следит за соблюдением регламента безопасности труда. Значительное воздействие на результативность деятельности проявляет верное оборудование рабочего пространства, с помощью которого можно сберегать резервы, где главным считается время. Эргономика оптимизирует предметы деятельности, модернизирует условия процедуры труда. Предмет эргономики − труд, а объект − система «человек - орудие труда - предмет труда - производственная среда». 

Интересным является тот факт, что эргономика ведет свои истоки из разнообразия дисциплин: охрана труда, психология труда, теория управления, медицина. С течением времени приходит доказательство того, что применение эргономики влечет следствие коренного увеличения результативности деятельности. Важно упомянуть о возникновении этой дисциплины, которая появилась в начале 20-х годов. Предпосылками зарождения считается исключительный технический прогресс, которым обязан руководить человек, а не машина. Начальные исследования ее осуществлялись в Великобритании, Японии и США. За свою недолгую "жизнь" эргономика немало раз испытывала реформирование. Так, например, изначально базовое изучение проводилось в сфере психологии, физиологии и проектирования труда, а на данном этапе развития эргономика в качестве ключевых выделяет дисциплины, относящиеся к безопасности труда. 

Эргономика приобрела свой термин вследствие продолжительных дискуссий между исследователями. Данный термин индифферентный, не закреплен ни одной из наук, в сфере которых и получает же свои знания. Изначально положение о формировании прикладной науки не обсуждалось и научные деятели, специализирующиеся на эргономических исследованиях, именовались «обществом, работающих в области научных разработок». Но вскоре люди осознали результативность интегрирования разнообразных научных дисциплин. Качественных достижений нельзя добиться, ограничиваясь одной только дисциплиной, следовательно, важно их объединение. Эргономика как наука исследует взаимодействие работника и разнообразных орудий в ходе трудовой деятельности. Создание модели предметов и их связь с работником, учитывая наибольший комфорт для него в условиях употребления становится приоритетным назначением эргономики как научной дисциплины. Одним из ее направлений становится определение воздействия всевозможных обстоятельств на деятельность человека, а так же его поступков в конкретных обстоятельствах. 

Эргономика улучшает предметы деятельности, разнообразные операции, встречающиеся работнику на производстве. Человек-машина  − главный объект изучения данной науки. Методом исследования является системный подход. 

Нужно выделить, что эргономика еще выявляет психические деформации человека, прослеживающиеся в каждом из видов деятельности. Оборудование рабочего пространства, его планирование, промышленный дизайн − во всех этих областях находят применение итоги эргономических исследований. Работающие в сфере общего проектирования производства, расценивают эргономику как фундаментальную и особо важную науку. Эргономика обнаруживает трудовые запасы человека, исследует физическую среду и ее воздействие на результативность человеческого труда, создает действенные способы защиты, существенно важные, к примеру, на вредных промышленных объектах, упрощает труд работника с помощью совершенствования организации рабочего пространства. Данные моменты приводят к увеличению результативности деятельности и ее качества, гарантируют безопасность здоровья и жизни работника. 

Использование итогов исследований в сфере эргономики приносит заметный результат. По практике российских и зарубежных предприятий виден тот факт, что внедрение эргономики в производственный процесс влечет увеличение результативности деятельности, сводит всевозможные производственные травмы на минимум. В условиях компетентного подхода к данной науке работник повышает личный запас допустимых возможностей. Установлено, что чем выше степень усталости, тем ниже становится продуктивность. Еще кроме усталости появляется многообразие иных проблем, например, рассеянность, головная боль, а это часто приводит к ошибочным действиям со стороны работника. Все эти факторы отрицательно воздействуют как на работу, так и на здоровье персонала, которое работодатель должен охранять. 

Всякая деятельность вынуждает человека переносить нагрузки и тратить личные психофизиологические резервы. Однако в ходе совершенствования условий функционирования преобразовываются не только трудовые операции, но и значение рабочего в них. Персонал испытывает эволюцию физиологии труда. Совершенно ясно, что в условиях актуального проектирования системы «человек-техника-среда» принимаются во внимание реальные способности персонала. Научные деятели в сфере эргономики должны явственно представлять возможный объем издержек человеческого фактора, необходимый для выполнения определенной деятельности в организации. Безопасность труда является главной задачей в эргономике. Охрана труда обеспечивается государством через конкретные нормы права. Контроль их соблюдения производится специальными государственными органами. Также данная работа подведомственна профсоюзам. Все эти службы в своем надзоре базируются на научно доказанных требованиях, гарантирующих  безопасность персонала на производстве.
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Перспективами государственной политики в сфере занятости считается переход к модернизированной, направленной на общество, форме экономического подъема, это подразумевает создание условий в целях стабильного увеличения оплаты труда, надлежащей скорости увеличения эффективности деятельности и качества человеческих ресурсов, разработку действенных инструментов управления рынком труда, гарантирующих совмещение состязательности на рынке труда и сотрудничества персонала, работодателей и государства.

Среди стратегических целей государственной политики занятости выделяют формирование правовых, экономических и институциональных условий, гарантирующих совершенствование гибкого, результативно действующего рынка труда, который даст возможность осилить структурное расхождение между спросом и предложением на трудовые ресурсы, уменьшит часть незаконной занятости, увеличит стимулирование относительно трудовой деятельности.

Ключевая идея политики занятости на стадии стабилизации и экономического развития состоит в том, что правительство посредством механизмов макроэкономического воздействования стремится образовать предельно оптимальные условия тем, кто в силах результативно трудиться, и помогать тем, кто по определенным причинам трудиться не в состоянии.

Отсюда становится ясно, что в экономической политике государства необходимо отводить центральное место вопросам занятости.

Заботы, касающиеся регулирования вопросов о гарантировании занятости и достойного уровня трудовых доходов, необходимо в одинаковой степени расчленять относительно государства и работника.

Нынешние методы функционирования c безработным населением следует переработать, так как в корне изменилась общеэкономическая ситуация в стране относительно девяностых годов, подверглись реформированию также и финансовые условия для реализации активной и пассивной политики на рынке труда. Иным вариантом для сформировавшейся системы выплат пособий по безработице целесообразно предложить концепцию, базирующуюся на страховых началах − страхование риска получения статуса безработного.

Для осуществления перехода к инновационной концепции, важно сначала усвоить, что безработица является важнейшим общенациональным недостатком нынешней России, и облегчить его исходы вполне возможно. Именно страхование от безработицы становится непомерно важным среди ключевых компонентов системы социальных регуляторов экономического кризиса.

В целях осуществления обозначенного направления необходимо: создать общероссийский Страховой фонд занятости/безработицы (СФЗ), который бы собирал и хранил налоговые вложения из всех регионов и назначал туда денежные выплаты, исходя из актуальной ситуации в экономике; усовершенствовать состав и объем в него налоговых отчислений; на законодательном уровне реформировать регламент затрат СФЗ.

На момент экономического спада предпочтение следует отнести пассивной политике на рынке труда, имеющей место быть во всех государствах с рыночной экономикой. Реализация активной политики является решением государства, а не фонда занятости, образующегося посредством ресурсов работодателей, так как она нуждается в существенных затратах на формирование рабочих мест, построение комплексов и институтов подготовки работоспособного населения. На данном этапе разумно сохранить сферами ответственности ФСЗ и фонда занятости лишь те ее области, исходящие из закона РФ "О занятости населения в Российской Федерации", а в дальнейшем будет рассматриваться переход к их неполному финансированию государством.

Базой пассивной политики необходимо сделать систему социального страхования от безработицы, которая передаст другие методы накапливания нужных ресурсов, основания и условия получения пособия по безработице. Рассмотрим ключевые цели страховой системы.

Стабилизация потребления. Данные выплаты дадут возможность семье владеть необходимыми ресурсами в целях избежания стремительного спада уровня жизни в случае, когда кто-то в семье приобретает статус безработного. 

Стабилизация занятости. Наличие пособия гарантирует возможность сконцентрировать внимание на подыскании другого места работы. Обнаружившееся в следствии долгосрочных поисков рабочее место станет расцениваться как более пригодное для соискателя, а это в дальнейшем обеспечит добавочные преимущества социуму посредством уменьшения количества уволившегося персонала.

Макроэкономическая стабилизация. Получение подобной помощи по безработице автоматически гарантирует денежные побудители в целях совершенствования экономики, увеличивая покупательную способность населения во времена резкого падения спроса.

Гарантии государства в отношении своих граждан, оказавшихся без работы, выражаются в двух фундаментальных формах. Первая заключается в обеспечении устойчивого постоянного источника существования на утвержденный законодательством и социально-экономической потребностью временной промежуток. Вторая отражает гарантию того, что человек может самостоятельно определять путь личного существования на момент незанятости, в том числе и зарегистрированной, иными словами, правительство не обязано заставлять, принуждать или настойчиво предлагать безработному виды его занятости либо незанятости. 

Большое значение имеет то, обладает ли индивид правом на оговоренные выплаты, иными словами, содействовал ли он во время собственной занятости созданию страхового фонда. В случае содействия на величину его пособия, длительность и периодичность выплат не повлияет власть чиновников.
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Кадровое планирование является центральным элементом кадровой политики и неотъемлемой частью системы управления персоналом в целом. Планирование человеческих ресурсов напрямую способствует определению стратегии, задач и целей кадровой политики, а также их выполнению через соответствующие мероприятия. От целесообразности планирования персонала зависит не только долговременный успех любой фирмы, организации и компании, но и само их существование. Ведь только наличие необходимых служащих, в требуемое время, на правильно выбранных должностях, обеспечивает эффективную и слаженную работу всех имеющихся на предприятии подразделений.

Начальным этапом процесса кадрового планирования является планирование потребности в персонале, которое призвано дать ответы на основные вопросы: где, когда, сколько и какого качества необходимо персонала для достижения поставленных целей. Говоря иначе, основная цель планирования потребности в персонале – установление численной и квалификационной потребности в персонале для качественного выполнения поставленных производственных задач, с минимальными затратами, в текущей и будущей деятельности предприятия.

Прежде чем приступать к планированию, необходимо своевременно и четко определять потребность в кадрах, учитывая влияние как внутренних, так и внешних по отношению к организации факторов. (рис.1)
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Рис. 1. Факторы влияния на потребность в персонале [1]

При планировании потребности в персонале проводится оценка качественной и количественной потребности. Эти виды потребности в практике планирования численности рассчитывают в единстве и взаимосвязи.
Количественная оценка потребности в персонале, призванная ответить на вопрос «сколько», основывается на анализе предполагаемой организационной структуры, маркетингового плана, требований технологии производства, а также на прогнозе изменения количественных характеристик персонала. При этом, безусловно, важной является информация о количестве заполненных вакансий. 

Качественная оценка потребности в персонале – попытка ответить на вопрос «кого». Это более комплексный вид прогноза, поскольку вслед за анализом, аналогичным для целей количественной оценки, должны учитываться ценностные ориентации, уровень культуры и образования, профессиональные навыки и умения того персонала, который необходим организации. [2]

Процесс планирования количественной потребности в работниках начинается с анализа рабочего времени. С его помощью определяются требуемые временные затраты на осуществление различного рода трудовых операций. Осуществляется анализ с помощью различных методов, основанных на использовании данных о времени трудового процесса и учитывающих специфику трудовой деятельности. К ним относятся:

1) методы, основанные на определении трудоемкости работ, с 

помощью имеющихся норм их выполнения (методы нормирования);

2) методы непосредственных измерений, из которых можно 

выделить три наиболее важных:

1) метод прямых измерений времени;

2) метод выборочных измерений;

3) метод измерения элементарного времени.

Последний является широко используемым методом определения временных затрат, показывающий зависимость рассчитываемой численности от количества обслуживаемых машин, агрегатов и других объектов.

Перечисленные методы оптимальны для расчета численности производственного персонала, количество которого определяется трудоемкостью процесса. Гораздо слабее они разработаны в непроизводственной сфере. Поскольку в России наблюдаются наибольшие отклонения состава кадров от реальных потребностей и научно обоснованных норм, то методы определения количественной потребности в непроизводственной сфере представляют особый интерес. К ним относятся:
1) метод Розенкранца, который базируется на методе прямых 
измерений времени, но отличается технологией применения. Он пользуется популярностью, поскольку достаточно прост, надежен и не требует значительных финансовых затрат.
2) метод «Бюджетирование на нулевой основе». Его главное достоинство в том, что он связывает бюджет, количество и качество персонала с выполняемой работой, а также он более гибок и динамичен, чем методы нормирования кадров.

Данные методы могут использоваться в управленческих и социально-образовательных структурах компаний, в государственных и общественных учреждениях, университетах, больницах, банках и т.п. при определении потребности в персонале.
Качественная потребность в персонале означает определение категорий, профессий, специальностей, уровня квалификационных требований к работникам. Она рассчитывается на основе:

1) профессионально-квалификационного деления работ, зафиксированных в производственно-технологической документации рабочего процесса;

2) требований к должностям и рабочим местам, выраженным

в должностных инструкциях или описаниях рабочих мест;

3) штатного расписания организации, включающего составляющие ее должности;

4) документации, регламентирующей различные организационно-управленческие процессы и содержащей требования по профессионально-квалификационному составу исполнителей. [3]

Процесс определения качественной потребности в персонале начинается с анализа рабочего места. Это процедура определения назначения, целей и содержания трудовой деятельности, а также требований, предъявляемых к занимающему данную должность работнику. Такие требования в современных компаниях обычно формулируются в форме компетенций, которые необходимы сотруднику, занимающему данное рабочее место.
Потребность в персонале многоаспектна и делится на общую (валовую) потребность и чистую (в том числе дополнительную) потребность в персонале. Общая потребность в персонале – это сумма численности персонала по каждому качественному критерию, которая необходима организации для выполнения запланированного объема работ в требуемые сроки. Чистая потребность в персонале – это разница между требуемым составом работников (общая потребность) и уже укомплектованным штатом в тот или иной временной период. При определении чистой потребности в персонале учитываются предполагаемые (прогнозируемые) изменения в его составе, связанные с уходом на пенсию, переводами, увольнениями, травматизмом и т.д.

Когда говорят о дополнительной потребности в персонале подразумевают, что общая потребность превышает наличный состав предприятия, в связи с чем появляется необходимость в дополнительном количестве работников к уже имеющейся численности для реализации целей. При возникновении такой ситуации планируются меры по привлечению персонала. При этом следует учитывать на какой период времени необходима работа, поскольку нужду в новых сотрудниках может заменить применение других методов, если они будут экономически выгоднее для организации.

В ситуации, когда общая потребность в персонале меньше его наличного прогнозируемого состава предусматриваются меры по сокращению персонала. Такие меры особенно болезнены для трудового коллектива, и прежде, чем намечать меры по сокращению работников, необходимо рассмотреть всевозможные альтернативы, например, внутреннее освобождение персонала.

Идеальным вариантом для любой организации считается равенство между общей и чистой потребностью. Такая ситуация означает, что прогнозируемый к определенному времени состав персонала является оптимальным для выполнения задач организации и не нуждается ни в приеме новых сотрудников, ни в сокращении имеющихся.

Безошибочное определение потребности в персонале служит предпосылкой того, что сотрудники расставленные в соответствии с количественными и качественными потребностями организации, смогут справляться со стоящими перед ними производственными и организационными задачами, гарантируя тем самым эффективное осуществление деятельности организации на долгие годы.
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На сегодняшний день трудовая деятельность – это неотъемлемая часть жизни каждого гражданина. Для большинства людей работа – главное средство обеспечения жизни, возможность обеспечить себя хорошими условиями для жизни, развития, воспитания. Трудовые отношения возникают между работников и работодателем возникают на основе заключения трудового договора. Трудовой договор – соглашение между работодателем и работником, в соответствии с которым работодатель обязуется предоставить работнику работу по обусловленной трудовой функции, обеспечить условия труда, предусмотренные трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами и данным соглашением, своевременно и в полном размере выплачивать работнику заработную плату, а работник обязуется лично выполнять определенную этим соглашением трудовую функцию в интересах, под управлением и контролем работодателя, соблюдать правила внутреннего трудового распорядка, действующие у данного работодателя. Трудовой договор заключается между работником и работодателем, где первый находится в более уязвимом положении, чем второй. 
На практике бывают ситуации, когда работодатель отказывает в заключении трудового договора. Бывают обоснованные и необоснованные причины отказа заключения трудового договора: обоснованные и необоснованные. 

К обоснованным причинам можно относятся следующие:

· отсутствие вакансии;

· несоответствие возраста кандидата;

· отсутствие необходимых документов при приеме на работу или они являются поддельными;

· отказ претендента от заключения трудового договора о полной материальной ответственности;

· отказ кандидата от прохождения медицинского осмотра, если это необходимо или прописано в соответствующих локальных нормативных актах;

· если Трудовой Кодекс запрещает принимать на работу отдельных категорий граждан (например, прием женщин и граждан до 18 лет на работу в тяжелых условиях или с вредными веществами);

Необоснованным считается отказ:

· дискриминация работника;

· по обстоятельствам, связанным с беременностью женщины или наличием у нее детей; 

· работникам, приглашенным на работу от другого работодателя;

· по другим обстоятельствам, не связанным с деловыми качествами претендента на рабочее место.

К дискриминации относятся прямое или косвенное ограничение прав по половому, национальному, расовому, возрастному или иным признакам. Стоит сказать, что за дискриминацию при трудоустройстве работодателю грозит административная и уголовная ответственность.

Работодатель не вправе отказать беременной женщине или с наличием детей в трудоустройстве. Согласно статье 145 Уголовного Кодекса РФ отказ беременной женщине или при наличии детей может привести к тому, что работодателю придется заплатить штраф в размере до 200 тысяч рублей.

Если работник был приглашен из другой компании переводом, то ему нельзя отказывать в трудоустройстве. Даже если в организации происходит сокращение персонала, его необходимо принять. А в дальнейшем, если это требуют обстоятельства, его можно уволить в соответствии с трудовым законодательством.

Также работодатель не имеет право отказать в заключении трудового договора человеку, инфицированному ВИЧ и инвалидам, направленным центром занятости населения в данную организацию, если в ней есть квота.

Любой отказ заключения трудового договора является необоснованным, если он не связан с оценкой деловых качеств работника. Это достаточно расплывчатое понятие, так как нет точного определения того, что входит в список деловых качеств. Но, можно сказать, что это важная способность работника выполнять свои трудовые обязанности с применением имеющихся профессиональных (образование, опыт, квалификация и т. д) и личных (состояние здоровья, стессоустойчивость, пунктуальность, ответственности и прочие) качеств.

Если работник, которому отказали в заключении трудового договора потребует объяснить причину в письменной форме, то работодатель обязан сделать это. Причина должна быть сформулирована четно без какого-либо скрытого смысла. Работник имеет право обратиться в суд для обжалования отказа заключения трудового договора. 

В июле 2016 года в Белгородский областной суд поступило заявление об отказе заключения трудового договора от женщины. Как оказалось, центр занятости населения направил ее на вакансию офис-менеджера в «Универмаг Белгород». Но работодатель был против принять женщину на свободное рабочее место, объясняя это тем, что ее возраст не соответствует требованиям. Это было указано в мотивировке менеджера по персоналу в организации «Универмаг Белгород», в котором менеджер оставил свою подпись и печать организации. 

Не согласившись с решением руководства магазина, женщина обратилась в суд и потребовала установить факт дискриминации по возрастному признаку со стороны ЗАО «Универмаг Белгород». Согласно статье 3 ТК РФ и статье 64 ТК РФ данная ситуация имеет ярко выраженный дискриминационный характер, так как это никак не связано с деловыми качествами женщины. 

К счастью, кандидат добилась своего, и ее приняли на свободную вакансию и выплатили моральную компенсацию в размере восьми тысяч рублей. 

В подобных ситуациях суд находится на стороне менее защищенной стороны – работника. Но, тем не менее, работодатель тоже имеет защиту со стороны закона и может отказать в приеме на работу, если места на вакансию, на которую претендует работник, заняты. 

Трудовое законодательство – единственная отрасль, которая имеет способность не только непосредственно воздействовать на носителей рабочей силы – людей, но и защищать их в процессе трудовой деятельности от неправомерных действий с другой стороны. 

Подводя итог, скажем, что если отказ в приеме на работу кандидату удастся доказать как противоправный, то последующие действия работодателя в рамках этого вопроса будут определяться судебным решением, а оно, в свою очередь зависит от требований, предъявленных истцом. Если потенциальный работник выдвигал требование – признание отказа незаконным с последующим заключением трудового договора, а судебное решение принято согласно заявленным требованиям, наниматель будет обязан трудоустроить истца, подписав с ним трудовой договор. Если же требование, выдвинутое истцом заключалось только в возмещении убытков (например, неполученного трудового дохода, компенсации морального характера), то и действия работодателя сведутся к выплате присужденных истцу денежных средств.
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В последние годы в мире быстро развивается процесс автоматизации производства. Это наблюдается не только в производственных помещениях с машинами и оборудованием, но и в офисах и домах. Сегодня на каждом рабочем столе можно наблюдать персональные компьютеры. Благодаря изобретению компьютеров, в нашей жизни много е изменилось. Стало проще и быстрее передавать и получать информацию различного содержания, создавать тексты и таблицы, что оказало положительное влияние на практически все профессии. Но многие ли задумываются о том, как должно быть оформлено рабочее место, на котором расположен компьютер? Существуют определенные требования для освещения, для положения тела перед ПК и многие другие.

Начнем с освещения рабочего места. Известно, что около 80-% восприятия окружающего мира приходится на зрение, поэтому очень важно правильно настроить освещение на своем рабочем месте. Неправильно настроенный свет может привести не только к ухудшению зрения, но и к болям в суставах, спине и шеи, головной боли и многим другим нежелательным болезненным ощущениям. Существует 3 вида освещения на рабочем месте [1]:

1. Естественное;

2. Искусственное;

3. Комбинированное.

Естественное освещение – это самый оптимальный, так как нашим глазам проще и благоприятней воспринимать свет от естественных источников. Такое освещение можно получить, поставив стол возле окна, чтобы солнечный свет попадал на рабочее место. 

Искусственное освещение создается с помощью разнообразных осветительных приборов: светильники, настольные лампы, фонари и т.д. К такому освещению стоит прибегать в некоторых случаях, например, если недостаточно естественного света в пасмурную погоду или в позднее время суток, а также в тех случаях, когда световой день становится короче (В зимнее и осеннее время).

Искусственное освещение может быть общим, то есть с помощью источников света, расположенных на потолке или по периметру помещения, и рабочим, где источником является любая настольная, настенная или напольная лампа. 

Комбинированное освещение предполагает соединение естественного и искусственного освещения.

Конечно, существует специальная документация , где прописаны все требования к организации освещения на рабочем месте. Такой документацией является СНиП. Согласно ей, для качественного освещения рабочего стола с ПК необходимо, чтобы:

· Коэффициент естественного  освещения был не ниже 1,5%-1,2%;

· Поток естественного света должен падать на стол слева;

· Искусственное освещение должно равномерно освещать рабочую зону.

Неправильное положение тела при долговременной и частой работе за компьютером может привести к нарушению кровообращения в ногах, болям в спине, шеи, пояснице, остеохондрозу,  сколиозу, ухудшению зрения, болям в суставах и прочим заболеваниям. Сегодня уже со школьных парт учат правильно сидеть за компьютерным столом и при работе с ПК. 

Для начала необходимо выбрать правильное кресло, на котором вы будете сидеть за работой. Высота его должна соответствовать росту человека. На сегодняшний день существует огромный выбор компьютерных кресел и стульев, которые можно отрегулировать под рост каждого сотрудника. Наиболее оптимальная высота равна длине голени человека, поэтому при сидении ногу будут свободно стоять на полу. Спинка стула должна быть упругой и удерживать тело человека в ровном положении. 

Существуют некоторые правила того, как правильно сидеть за столом с компьютером. К ним относятся:

1. Спину необходимо держать прямо. При длительной работе в сидячем положении можно откинуть спинку стула, чтобы она приняла на себя часть нагрузки. Тогда человеку будет легче переносить долгую работу за ПК.

2. Руки рекомендуется держать в согнутом положении, чуть более 90 градусов. Нельзя опираться на стол локтями. 

3. Не рекомендуется закидывать ногу на ногу при работе за столом с компьютером. Это может привести к искривлению позвоночника или пережиманию вен, из-за чего человек станет работать медленнее, так как крови и кислород будут поступать в недостаточном количестве. Ноги должны быть согнуты под углом 90 градусов, а ступни должны ровно стоять на полу или специальной подставке. 

4. Монитор необходимо расположить под углом 90 градусов по отношению к окну для того, чтобы на экране не было бликов. Расстояние от экрана до глаз должно быть не менее длины вытянутой руки. 

Схематически положение тела за работой с компьютером представлено на рисунке 1.
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Рис. 1 Положение тела за работой с компьютером

Даже если Вы будете соблюдать данные правила, это не значит, что Вам удастся избежать многих проблем со здоровьем. Врачи также рекомендуют выполнять следующее:

1. Каждые 30 минут выполнять такую зарядку для глаз: смотреть на ближайшую точку (например, палец или карандаш) 15 секунд, а потом 15 секунд – на самую отдаленную. Для снятия усталости с глаз можно поводить ими вверх-вниз и вправо-влево.

2. Каждые 15-20 минут менять положение тела, опускать или поднимать положение стула или кресла, чтобы избежать усталости в мышцах и снижения работоспособности.

3. Каждый час сделать перерыв в 5 минут, чтобы размять спину и руки, походить и просто отвлечься от изображения на мониторе. 

Сегодня многие люди страдают от блей в спине и суставах, ухудшения зрения, быстрой утомляемости и от многих других нежелательных и недоброжелательных заболеваний. Но не все знают, что они могут быть спровоцированы неправильным освещением или положением тела при работе с компьютером. Ведь все эти заболевания могут стать причиной более серьезных нехороших последствий. Поэтому врачи рекомендуют прислушаться к данным требованиям не только взрослым людям, работающим в кабинетах и офисах, но и детям и подросткам. С тех пор, как в квартирах все чаще стали появляться персональные компьютеры, число слабовидящих детей возросло. Хоть компьютеры и упростили нашу жизнь в процессе производства, тем не менее, существую неблагоприятные последствия после работы с ними.
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В последнее время большинство российских компаний сталкиваются с финансовыми проблемами. Это, прежде всего, связано с тем, что организации не в полной мере используют свои финансовые ресурсы. 

В настоящее время многие российские компании не пользуются услугами финансового консалтинга. Об этом свидетельствуют данные, об их финансовом положении. На сегодняшний день из 2,8 млн.налогоплательщиков более 600 тыс.имеют задолженность перед бюджетом нашей страны.

На данный момент в современной рыночной экономике консультационные услуги являются опорой поддержки ее функционирование инфраструктуры. Почти все главные управленческие и экономические решения в нашей стране не обходятся без помощи консультантов: экономистов, юристов, маркетологов, индивидуальных, а чаще объединенных в консалтинговые организации[1].

Профессиональную помощь экономике в Российской Федерации на данный момент предоставляют частные консалтинговые фирмы. В консультационных фирмах особое внимание уделяется финансовым консультантам.

Финансовый консультант является одной из главных фигур на рынке экономики. Он играет важную роль при принятии решений об управлении финансами консультируемой организации. 

Независимая помощь  финансового консультанта требуется тогда, когда необходимо осуществить важные стратегические решения или оценить финансовое состояние организации. Например, необходимо  определить концепцию финансового менеджмента, целесообразность покупки или продажи долгов, принять решение по продаже или покупке ценных бумаг, проанализировать ресурсы организации.

Некоторые компании Российской Федерации нуждаются в компетентной помощи финансовых консультантов. Например, им необходим человек, который способен разработать грамотную инвестиционную политику, схемы работы с банками, оценить кредитоспособность фирмы и определить пути к её улучшению, помочь советами при управлении капиталом, спрогнозировать позитивный итог тех или иных действий. Именно в таких ситуациях предприятие сотрудничает с консультантом на постоянной основе или даже зачисляет его к себе в штат сотрудником.

Финансовый консультант может также специализироваться на определённых направлениях. К ним можно отнести: привлечение инвестиций с помощью выпуска ценных бумаг (консультант по инвестициям); вложении денег в ценные бумаги различных предприятий; управлении активами и пр[2].

Цель финансового консультирования, прежде всего, заключается в увеличении экономической эффективности управления финансовыми активами организации.

Финансовые консультанты помогают разработать стратегию развития организации, предложить наиболее оптимальную в данных условиях систему управления, способны выбрать приемлемую модель управления капиталом, определят варианты и предложат уполномоченный финансовый институт при создании рынка акций консультируемой организации. Из-за нестабильной ситуации на рынке необходимо активно воздействовать на инвестиционный спрос на акции консультируемой организации. 
В настоящее время в России на рынке увеличился спрос на услуги по стабилизации норм и правил, принятых на фондовом рынке. Это приобретает одно из важнейших значений в остановке недостатка инвестиций и повышения конкурентной борьбы в области мобилизации финансовых средств на рынке.

С возникновением в России широкомасштабных холдингов, увеличением продаж государственных пакетов акций, выходом российских акций на мировой рынок, быстрым нарастанием новых эмиссий, резким расширением потребности в важных инвесторах роль консультативной работы значительно возросла. Финансовые консультанты регулируют внутреннюю и внешнюю финансовую политику, что играет важную роль для крупных промышленных предприятий, которые стараются объединиться в мировую экономику. 

На данный момент времени роль российских консультантов не так очевидна, но они достаточно хорошо знают российскую специфику. Рынок консультационных услуг совершенствуется в связи с ростом спроса на них российских организаций, которые могут стать в скором времени важными объектами для инвестирования.
Финансовые консультанты нашей страны хорошо ориентируются в государственном секторе экономики, они так же обладают высокими интеллектуальными и образовательными ресурсами. При этом они имеют достаточно широкий спектр мышления, понимают и знают механизмы рыночной экономики[3].

Отличительной чертой финансовых консультантов так же является гибкость мышления. Они выходят за рамки мировых стандартов, что является их безусловным достоинством. 

К сожалению, но возможности консультанта в государственном секторе экономики в данный момент времени ограничены. Они подчиняются многим факторам, воздействующих на ликвидность и курс акций эмитента.

Консультант не имеет возможности влиять на макроэкономические и политические курсообразующие факторы экономики. Но он может выступать в качестве маркет-мейкера, предлагать эмитенту наиболее выгодный депозитарий, предоставлять консультацию по совершенствованию обращения акций предприятия на рынке.
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Трудовая активность человека во многом зависит от тех условий, в которых он работает. Любому человеку некомфортно просто находиться в месте, где очень холодно или жарко, душно и шумно, а тем более работать там, находиться в умственном или физическом напряжении. Поэтому любое пространство, где работает человек должно соответствовать санитарно-гигиеническим нормам, должно быть удобным и безопасным.  К такому пространству, прежде всего, относятся рабочее пространство и рабочее место.

Рабочее пространство – это определённый объём пространства, окружающий работника, который необходим ему для выполнения производственного задания. 

Под рабочим местом же понимают зону нахождения работника, где он выполняет поставленную перед ним трудовую задачу. Эта зона  оснащается различными средствами, необходимыми ему для исполнения данной конкретной задачи. Также рабочее место должно соответствовать техническим и эргономическим требованиям. Именно соответствие этим требованиям является важнейшим фактором, способствующим  поддержанию благоприятного  психофизиологического состояния работника и повышения его производительности. 

Эргономические требования – это требования, которые предъявляются к системе ЧМС, с целью улучшения качества работы человека-оператора с учётом его социально-психологических, психофизических, психологических, антропометрических, физиологических и других характеристик и возможностей. 

Эргономические требования являются основой при проектировании конструкций машины, станков и другого рабочего оборудования; также при дизайнерской разработке пространственно-композиционных решений системы в целом и отдельных её элементов[2].

Эргономическое проектирование рабочих пространств и рабочих мест производится для конкретных рабочих задач и видов деятельности с учетом антропометрических, психофизиологических,  психических и биомеханических возможностей и особенностей работников.

Так какие же требования предъявляются к рабочему месту и рабочему пространству работников строительной отрасли? Общие требования включают:

· установление оптимального микроклимата помещения. Для этого необходимо выяснить какое количество людей будет находиться в помещении, насколько интенсивно будет использоваться физический труд. Также необходимо минимизировать воздействие на здоровье работников выделяющихся токсических и пылящих веществ в помещении. Должна учитываться температура, влажность и скорость движения воздуха в помещении, интенсивность теплового излучения, свойства рабочей одежды, производственного оборудования и средств индивидуальной защиты;

· установление такого освещения, которое создавало бы оптимальные условия для зрительного восприятия работником окружающего его пространства. Для этого принимаются во внимание уровень освещенности, цвет предметов, окружающих работников, распределение светового потока,  слепящее действие света и бликов, соотношения освещенности и цвета, уровень естественной освещенности, возраст работников;

· исключение вредного и раздражающего воздействия шума на работников, контроль уровня звукового давления и учет суммарной длительности воздействия шума на работников в течение рабочего дня;

· предупреждение работников о воздействии на них электромагнитных полей высокой частоты и источников ионизирующих излучений и принятие мер по минимизации их воздействия на здоровье работников;

· защиту от неблагоприятных погодных условий (если работы производятся на открытом воздухе);

Если говорить о более конкретных требованиях именно к рабочему месту строителей, то стоит отметить необходимость создания нормальных условий для соблюдения правил гигиены труда. Необходимо свести к минимуму временя на подготовку к работе и количество переходов рабочих на новое место работы; фронт работы для бригады должен быть обеспечен на одном рабочем месте в течение всей смены. Организация рабочего места должна предусматривать также удобное расположение материалов, деталей, оборудования и инструментов и удобное положение самого рабочего во время работы. 

В строительстве, как правило, стационарные рабочие места практически отсутствуют, поэтому необходимо обеспечить их максимальную  мобильность с помощью сборных, малых по массе и простых по устройству конструкций. Особенности организации рабочего места и пространства работников строительной отрасли можно точнее рассмотреть на примере организации рабочего места и пространства таких рабочих, как  каменщик и моляр.

Участок кладки вместе с установленными рядом поддонами с кирпичом, ящиками раствора и подмостями образует рабочее место каменщика. Чтобы каменщики выполняли меньше движений, поддоны с кирпичом ставят напротив простенков. При кладке столбов кирпич размещают слева от каменщика, а раствор – справа. В процессе кладки запас кирпича и раствора должен периодически пополняться.

В соответствии с правилами техники безопасности маляры, как и все работающие на строительной площадке, во время работы должны носить каски. Все малярные работы на высоте выполняются с лесов, подмостей или люлек.

Рабочие места должны быть достаточно освещены. В соответствии с ГОСТ 22844–77 освещенность поверхности должна быть не менее 100 лк при простом окрашивании и не менее 150 л к при улучшенном и высококачественном. При подъеме грузов массой свыше 60 кг на высоту более 3 м применяются специальные механизмы, которые должны быть проверены до начала малярных работ. От маляра требуется выполнение только той работы, которое ему поручена. Самовольное выполнение других работ может привести к несчастному случаю.

Как можно заметить требований к организации рабочего пространства и рабочего места работников строительной отрасли очень много, но каждое из них важно и оправдано. Целью рациональной организации рабочего пространства и места работников является стремление уменьшить время, необходимое им для выполнения работы, устранение лишних, ненужных перемещений во время работы, уменьшение утомляемости работников, а также максимальное повышение их производительность труда. Добиться этого можно учитывая основные системы планировки помещений, принципы планировки рабочих мест и рациональных условий труда.

Важность правильной организации рабочего пространства и места работников объясняется тем, что на работе человек проводит очень много времени, практически треть своей сознательной жизни. Поэтому необходимо всегда думать о планировке, оборудовании, дизайне и мебели  рабочего места, так как все это оказывает прямое влияние на производительность труда работников, их настроение и здоровье.
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В современных условиях доля выпускников вузов, не нашедших работы или вынужденных работать не по специальности, продолжает оставаться значительной. Как пишет газета «Известия», уровень безработицы среди выпускников с профессиональным образованием превышает средний показатель по стране. Причем безработных выпускников вузов в июле 2016 года стало на 84% больше, чем в том же месяце 2015-го. При этом 19% из них службы занятости населения уже направили на профессиональную переподготовку. Как выяснил ВНИИ труда Минтруда РФ, во II квартале 2016 года уровень безработицы среди граждан от 20 до 24 лет составил 14,5%, в то время как средний показатель для всего населения 6%. В июле в стране было 15 тыс. выпускников с профессиональным образованием, имеющих статус безработных. Из них 4,6 тыс. – с высшим образованием (в июле 2015 года их было 2,5 тыс.). В среднем 30% выпускников вузов, нашедших доходное занятие, работают не по профессии [1]. А по данным Управления по труду и занятости населения (УТСЗ) по Белгородской области, в 2014 г. в центры занятости обратилось 3% выпускников БГТУ им. В.Г. Шухова и 8 % выпускников БелГУ. Это официальные данные, реальные, разумеется, выше. 

Не останавливаясь на причинах, порождающих столь невеселую тенденцию, привлекающую внимание работников службы занятости населения, администраций вузов, социологического сообщества [2–4], коснемся только одной проблемы методического плана, затрудняющей получение четкой картины положения выпускников вузов на рынке труда специалистов (РТС). Имеется в виду отсутствие должной системности в составе многочисленных показателей, характеризующих это положение.

Семантический анализ понятия «положение» применительно к выпускникам вузов показывает, что оно имеет несколько значений, позволяющих выделить отдельные аспекты, содержащие относительно однородные показатели, индицирующие его. Во-первых, положение определяется как роль и место выпускников вузов среди других социальных групп (их доля среди молодежи, безработных и экономически активного населения; среднее время нахождения без работы; давление, которое они оказывают на РТС; избираемые ими стратегии трудоустройства и т.д.). Во-вторых, положение предстает как ценностно-нравственное, социально-психологическое  и профессионально-деловое состояние личности выпускников, присущее определенному этапу их жизненного пути и профессионального развития (с одной стороны, исходные индикаторы: профиль и уровень подготовки, пол, определенность жизненных и профессиональных планов, осознание своих профессиональных возможностей и потребностей, их взаимное соответствие, а с другой стороны, расхолаживающее влияние состояния безработного, неизбежная депрофессионализация, разочарование в жизни, неверие в свои силы и др.). В-третьих, оно характеризуется наличием или отсутствием у выпускников рыночных компетенций, уровнем их готовности к самостоятельному трудоустройству, эффективному труду, профессиональной карьере (не готов, частично готов, полностью готов).
Можно было бы остановиться на таком феноменологическом уровне систематизации показателей, индицирующих положение выпускников вузов, расширить и детализовать его. Однако существует и более конструктивный, гносеологический уровень их систематизации.

Действительно, предпринятый обзор индикаторов, используемых для характеристики положения выпускников вузов на РТС (см., например, [5]), позволил следующим образом систематизировать их (табл. 1). 

Таблица 1

Индикаторы оценки положения выпускников вузов на рынке труда

	Типы субъектов
	Собственные качества
	Внешние условия

	Индивидуальные
	А
	Б

	Групповые
	В
	Г


Во-первых, можно видеть, что положение выпускников вузов на РТС характеризуется двумя группами показателей. С одной стороны, они идентифицируют положение индивидуальных субъектов РТС, с другой стороны, идентифицируют групповых субъектов РТС, включающих выпускников, объединенных по профессиональному, образовательному (бакалавры, специалисты, магистры очной и заочной формы обучения), гендерному, территориальному (жители столицы, крупных и малых городов) признаку, принадлежности к различным вузам, выбираемым стратегиям поведения и т.д. 

Во-вторых, положение выпускников определяется не только их индивидуальными или групповыми (собственными) качествами, но и внешними условиями. Очевидно, что в разных внешних условиях положение выпускников будет разным. И если для отдельных молодых специалистов (индивидуальных субъектов РТС) условия могут быть благоприятными, то для разных категорий выпускников (групповых субъектов РТС) они могут быть негативными, особенно в условиях «перепроизводства» специалистов определенного профиля. 

Это позволяет выделить четыре группы индикаторов, характеризующих положение выпускников вузов на РТС. Первая группа (ячейка А табл. 1) содержит индикаторы отдельных выпускников, их личностные качества и особенности: уровень подготовленности и общей культуры, наличие опыта работы, связей, жизненных планов, их определенности, характер трудовой мотивации и т.д. Вторая группа (ячейка В табл. 1) содержит главным образом пропорции, в которых представлены соответствующие группы выпускников в общем их потоке, например, доли гуманитариев и технарей, девушек и юношей, выпускников БГТУ им. В.Г. Шухова и БелГУ и т.д. Третья группа (ячейка Б табл. 1) содержит индивидуальные требования работодателей к личным качествам отдельных выпускников, уровню их подготовленности, мотивированности на профессиональный труд, наличию опыта работы и т.д. Четвертая группа (ячейка Г табл. 1) содержит групповые индикаторы, отражающие востребованность тех или иных профессий на РТС, престиж различных вузов; состояние соответствующих секторов экономики в данном регионе, по которым вузы ведут подготовку специалистов; наличие конкурирующих вузов аналогичного профиля; эффективность работы службы занятости по трудоустройству различных профессиональных групп; отношение вузов и властей к трудоустройству разных категорий выпускников и др.

Можно привести следующую аналогию: отдельный выпускник или группа выпускников должны «имплантироваться» в некую «вакансию» в социальной среде (социальный заказ, востребованность, спрос). Текущее положение их представляет собой специфику «имплантанта», представленную значениями его количественных и качественных параметров. А внешние условия задают требования к каждому из этих параметров, т.е. формируют облик такой «вакансии». От того, насколько параметры (индикаторы положения выпускников) удовлетворяют этим внешним требованиям, зависит результативность подобной «имплантации» (трудоустройства выпускников). 

В качестве меры такой результативности представляется целесообразным ввести еще один индикатор, характеризующий положение выпускников вузов на РТС. Речь идет о трудоустраиваемости, т.е. доле тех выпускников из их суммарного выпуска, которые реально получают работу. Он отражает в сконцентрированном виде результат усилий самих выпускников, выпустивших их вузов, службы занятости населения, работодателей, а также степень благоприятности ситуации, сложившейся на РТС. Более того, свой вклад в него дают и другие, упомянутые выше, более частные индикаторы. Поэтому трудоустраиваемость можно считать ключевым индикатором, характеризующим положение выпускников вузов на РТС, дающим количественную меру этого положения.

Можно надеяться, что предпринятый анализ и систематизация индикаторов положения выпускников вузов после их подробной детализации позволят не только полно и систематизировано оценить его, но и предложить более полный и релевантный набор мер по его улучшению, а также путем сравнения индикаторов, характеризующих исходное и конечное положения, определить эффективность этих мер. 
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В любой организация основополагающей целью является  удовлетворение потребностей и получение прибыли. Чтобы главная цель была достигнута, необходима грамотная система управления персоналом, так как она является главным ресурсом предприятия.

Создать эффективную организацию управления персоналом можно, если она будет приспосабливаться, адаптироваться к внешней среде и создавать особую внутриорганизационную атмосферу, которая будет способствовать эффективной трудовой деятельности. Всему этому способствует корпоративная культура.

Корпоративная культура – это сложная система сложившихся норм и правил в организации, которые задают общие рамки поведения для сотрудников. Корпоративная культура – это одна из составляющих частей успешного развития и функционирования предприятия, благоприятных условий труда и высокой производительности работников. Корпоративная культура для персонала является благоприятной атмосферой, системой формальных и неформальных правил, традиций и интересов.

Многие организации целенаправленно организуют формирование корпоративной культуры, дабы создать все условия для эффективной работы всего персонала.

Очень часто многие путают понятия «организационная культура» и «корпоративная культура», которые следует разграничивать. 

Организационная культура – это система общепринятых на предприятии культурных, моральных и этических положений, которой придерживаются сотрудники организации. Данное понятие означает внутреннюю упорядоченность и согласованность взаимодействий различных частей целого. Организационная культура более узкая по сравнению с корпоративной. А корпоративная культура – это единая система ценностей, а именно, это формальные и неформальные правила, традиции, индивидуальные и групповые интересы, особенности поведения сотрудников предприятия, стиль руководства, показатели удовлетворенности работников условиями труда и уровнем сопричастности. Корпоративная культура часто формируется и создается без учета организационной культуры. 

Корпоративная культура основана на таких принципах, как определение ценностей, соблюдение норм и традиций, представление о назначении организации и ее деятельности и воздействие культуры на хорошее функционирование организации.

Корпоративная культура во многом зависит от руководителя, как он построит и сформирует систему ценностей. Корпоративную культуру формируют для развития чувства гордости работников за свое предприятие, сопричастности к деятельности организации и пользы своей работы.

Корпоративная культура создает все условия для сплоченности и воссоединения сотрудников, формирования кодекса должного поведения и развития мотивации деятельности сотрудников. В результате чего мотивация может выражаться в следующих формах:

· организационная мотивация, например, делегирование полномочиями, стиль поведения, руководства и общения, расширение сферы ответственности;

· косвенная мотивация, например, социальный пакет, предоставление ежегодного отпуска, возможность кредитования, гибкий график работы, непрямая похвала сотрудника;

· материальная мотивация – премии, надбавки, льготы, дополнительные вознаграждения;

· моральная мотивация – социально-психологический климат в коллективе, социальный статус, соответствующее положение в организации, карьерный и профессиональный рост, признание со стороны коллег и руководителей.

Сильная и правильно сформированная корпоративная культура определяет последовательность поведения сотрудников. Она достигает таких высоких результатов без введения документации, в которой все прописывается и без распределения. Также такая сильная культура может стать еще эффективнее, чем любой регламентирующий контроль.

Чтобы корпоративная культура не потеряла своей актуальности, применяются мероприятия по ее поддержанию и совершенствованию. Например, грамотно спланированная система мотивации и стимулирования труда, введение новой системы поощрений, введение системы наказаний, кадровая политика, которая сопровождается критериями профессионального роста и кадровых решений и определение традиций.

Таким образом, корпоративная культура в системе управления персоналов очень значимо влияет на эффективность и производительность сотрудников предприятия. Она не только задает ценностные ориентиры, но и формирует имидж организации. Корпоративная культура – это полезный опыт в любой организации, но, к сожалению, сотрудники, которые занимаются формированием и внедрением корпоративной культуры, имеют очень узкое представление о ней.
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В настоящее время, на данном этапе развития экономики к хозяйствующим субъектам общественные требования  увеличиваются. Поэтому, только организации с достаточной корпоративной социальной ответственностью могут добиться  успеха и достигнуть поставленных целей. Социально ответственные организации создают условия для самореализации молодежи, как потенциального ресурса своего развития. Основное  препятствия увеличения социальной ответственности содержится в преодолении разногласия  между экономическими нуждами организации социально-значимым поведением, которое ожидает общество от предприятия. Для того, чтобы убрать  это препятствие, нужно использовать навыки применять методы формирования организационного поведения, куда  и входит социальная ответственность, как необходимый инструмент управленческой системы. 

По мнению К. Девиса, корпоративная социальная ответственность – это осмысление организацией проблем, которые выходят за рамки узких экономических, технических и правовых требований, и реакция на эти проблемы [,с.104]. Организация не может быть в достаточной степени социально ответственной, если она  действует всего лишь в соответствии с законом. То есть – это  добровольное решение, целью которого является постепенное преобразование общества и его функционирование. Деятельность организации  не должна вредить, а может только  помогать  наилучшему развитию общества. 

Экономическое развитие в современном мире требует исполнения от предприятий социальных обязательств перед покупателями, сотрудниками, собственниками и государством в целом. Определяющей причиной динамичного развития корпоративной социальной ответственности является повышенное внимание со стороны общественных групп, которые критикуют, отказываются  приобретать товары и пользоваться услугами безответственных организаций. Эволюция социальной ответственности предприятий имеет неровную динамику и зависит от существующих экономических и политических ситуаций в стране. В данное время, в России началась программа экономического и социального развития, а именно: улучшаются условия предпринимательской деятельности; формируются трудовые и умножаются культурные ценности; улучшается доступность качественного здравоохранения и образования, что способствует развитию корпоративной ответственности организаций [интернет ресурсы]. 

Цель данной статьи – определить наиболее социально ответственные организации города Белгорода.     Для этого мы выявили главные показатели оценки всех разновидностей социальной ответственности  организаций, такие как:

а) экономическая:

- созданиеновыхрабочихмест;

- выплата заработной платы в соответствии с существующим уровнем не ниже прожиточного минимума всем работникам;

- обеспечение  материальной помощи сотрудникам;

б) социальная:

-  предложение товаров и услуг со скидками;

- участие в общественной и культурной жизни;

- текучесть кадров;

- оценку вклада предприятий в социальную сферу (благотворительная помощь социальным группам);

- предоставление сотрудникам и их семьям путевок в санаторно – курортные учреждения с полным или частичным возмещением стоимости;

- возможность медицинского и лечебно-профилактического обслуживания работников, проведение медицинского осмотра;

в) возможность профессионального развития:

-возможность сотрудникам  повышать квалификацию;

-количество сотрудников, которые соответствуют занимаемой должности.

Для оценки социальной ответственности организаций города Белгорода были выбраны пять наиболее крупных организаций, таких как : ООО «Газпром межрегионгаз Белгород»; Белгородская  Торгово–промышленная палата; Белгородская тепловая электростанция; АПХ «Мираторг»; сеть магазинов «Магнит».

Эти организации позиционируют себя как социально ответственные в своих официальных сайтах [интернет ресурсы]. Мы изучили все данные выше перечисленных организаций из их официальных сайтов в сети Интернет. Используя метод контент-анализа, выявили следующие компоненты социальной ответственности  предприятий.

ООО «Газпром межрегионгаз Белгород» - организация с достаточным и разносторонним опытом  спонсорской и благотворительной помощи, которую оказывает неблагополучным, многодетным семьям, а также людям с ограниченными возможностями в городе и области. Предприятие инициативно участвует в организации социальных программ, как федерального, так и местного уровня, оказывает материальную помощь  учреждениям здравоохранения города, а также общеобразовательным, дошкольным учреждениям,  детским спортивным командам, поддерживает  региональные ветеранские организации, принимает активное участие в областных благотворительных акциях. Направляет действия, непосредственно на оказание помощи детям, и в течение нескольких лет является наставником белгородского детского дома «Южный».
«Мы тесно сотрудничаем с подшефными детскими домами и организациями здравоохранения, с Советом ветеранов, образовательными учреждениями. Особое внимание уделяем пропаганде здорового образа жизни развитию массовых видов спорта», - рассказал Александр Камолин. В 2016 году организация спонсировала первую областную спартакиаду ветеранов и всероссийские соревнования по гимнастике. Оказана материальная  помощь ФСК «Динамо», благодаря чему спортсмены смогли принять участие в учебно-тренировочных  сборах в составе сборной страны, что помогло успешно выступить на крупнейших соревнованиях.

Белгородская  торгово-промышленная палата в течение десяти лет осуществляет спонсорскую акцию «Доброе дело», результаты которой видны в рамках выставки «Мир. Детство. Школа». На протяжении этого времени организация  оказала помощь более чем 900 девочкам и мальчикам, оставшимся без родителей,  семьям с тремя и более детьми, детям из малообеспеченных семей и детям, неимеющим одного кормильца. Благотворительная помощь также была оказана детским садам, общеобразовательным учреждениям, домам культуры, которые работают с детьми по месту проживания, больным инвалидам  по зрению, городским библиотекам, воспитанникам Центра трудовой терапии реабилитации, Белгородскому областному дому ребенка, Белгородской местной организации  Всероссийского общества слепых, областному отделению общественной организации «Российский Красный Крест». Более десяти лет Торгово-промышленная палата города Белгорода оказывает спонсорскую помощь командам по дзюдо в Грайвороне, а также поддерживает одаренных спортсменов. Несколько раз Торгово-промышленная палата содействовала  строительству церквей на территории Белгородской области, таких как: Свято- Никольский храм в Строителе, храм Вознесения  Господня в селе Стрелецкое, храм Почаевской иконы Божией Матери, храм Димитрия Донского, восстановлен храм Веры Надежды, Любви и матери их Софиив Белгороде. Также Торогово–промышленная палата являлась спонсором команды города Белгород КВН «Лунный свет», благодаря чему ребята стали вицечемпионами 2014 года. 

На  Белгородской тепловой электростанции работают сотрудники, которые  имеют достойную заработную плату и обеспечиваются полным перечнем социальных гарантий. Достаточно часто служащие данной организации повышают  квалификацию, проходят специальное обучение в образовательных учреждениях. Работники организации участвуют в благотворительных соревнованиях по региону. Белгородская ТЭЦ, являясь спонсором социально-реабилитационного центра для несовершеннолетних села Козинка Грайворонского райна Белгородской области, оказывает на протяжении восьми лет помощь его подросткам. Данная организация выделяет средства сотрудникам и их семьям на путевки в детские лагеря, санитарно-курортный отдых, поездки в аквапарки, на новогодние представления и т.д.

 АПХ «Мираторг» – организация, деятельность которой в полной мере соответствует  требованиям природоохранного законодательства и принципам бережного отношения к окружающей среде, предусматривает наименьшее воздействие на экологию и внедряет технологии для экономии  ресурсов, используя для этого отечественный и зарубежный опыт, что помогает уменьшить неприятный запах и выбрать наиболее эффективный способ переработки отходов органического происхождения. «Мираторг» придает наибольшее значение карьерному и профессиональному росту сотрудников своей организации. В данной организации создаются все необходимые условия для индивидуального роста каждого  специалиста: проводят, теоретические и практические занятия, обучение, способствуют обмену опыта между сотрудниками. Для данной организации  очень важно, чтобы каждый ее сотрудник мог чувствовать себя частью дружного коллектива. «Мираторг» является наиболее крупной организацией, которая обеспечивает рабочими местами большое количество человек  в Белгородской области. В прошлом году был реализован проект по усовершенствованию города и улучшению комфорта и качества жизни в поселке  корпоративного типа «Уютный». Основной частью стратегии устойчивого развития компании является корпоративная социальная ответственность. Агрохолдинг создал рабочие места для более  семи тысяч сотрудников, обеспечивая им социальные гарантии достойную заработную плату. Организация строит жилье для своих сотрудников, развивая современную социальную инфраструктуру, прежде всего, в сельских районах  области. Компания построила уже два коттеджных поселка,  «Олимпийский» и «Уютный», более стапятидесяти работников получили современное и комфортное жилье. «Мираторг» инвестировал в строительство поселка «Уютный» более 540млн. рублей: на площади в девять гектаров находятся 49 одно- и двухэтажных индивидуальных домов, четыре восьмиквартирных дома общей площадью в 6379 квадратных метра и первый корпоративный детский сад на 100 мест, работающий с начала 2016 года. На территории поселка посадили 6300 деревьев и кустарников. «Цель организации, как частного инвестора, организовать наиболее эффективное в современном плане производство и новые рабочие места. Для привлечения в организацию высококвалифицированных специалистов и амбициозной и перспективной молодежи производится  строительство комфортабельного жилья и инфраструктуры» - по словам генерального директора СК «Короча» Василия Попова.

 В сети магазинов «Магнит» работникам предоставляются следующие привилегии по социальным, экономическим и этическим показателям социальной ответственности.

• Усовершенствовать свои профессиональные навыки. После того, как сотрудник отработал  определенный срок в компании, он имеет право повысить свою категорию, пройдя аттестацию. По результатам аттестации присваивают ту или иную категорию, что гарантирует работнику ежемесячную премию.

• Принимать участие в профессиональных соревнованиях, таких как  конкурс «Лучший сотрудник», который систематически проводят в рамках структурных подразделений компании «Магнит». Победителя конкурса в каждом из подразделений вознаграждают премией.

• Вносить предложения по повышению эффективностибизнеса. Любые поступившие от сотрудников идеи инновации в обязательном порядке изучаются комитетом «Магнит – идея». Авторам проектов, получивших поддержку идейного комитета, выплачивается премия.

• Участвовать в программе по премированию, которая разрабатывалась для работников, занимающих руководящие должности, и предусматривала выплату ежегодных дополнительных вознаграждений по результатам труда, при этом работник мог стать совладельцем компании участвовать в принятии важных решений.

• Организация оказывает материальную помощь в сложных жизненных ситуациях.

• Проявляютзаботуо  здоровье  работников. Организация предоставляет работникам и членам их семей  путевки в санатории, дома отдыха с частичной или полной оплатой стоимости. Одним из таких мест отдыха сотрудников является санаторий «Бирюза» (п. Лазаревский, г. Сочи ) — многолетний партнер компании «Магнит». 

•  В компании «Магнит» создана специальная корпоративная пенсионная программа, которая гарантирует увеличение будущих пенсионных накоплений. 

•  Оформление загранпаспорта осуществляют водителям – международникам, которые занимаются доставкой импортных грузов компании автомобильным транспортом.

•  Линейным менеджерам, живущим в других городах оплачиваются арендованные  квартиры, а также компенсируется переезд и выплачиваются подъемные. Для работников, которые трудятся в особых условиях  предусмотрены дополнительные компенсации и льготы. На предприятии «Магнит»существует система очного и заочного обучения для повышения квалификации работников. Для руководителей различных уровней предусматривается программа тренингов, помогающих развить навыки управления.

Изучив социальную ответственность таких организаций, как:  ООО «Газпром межрегионгаз Белгород»; Белгородская Торгово–промышленная палата;  Белгородская тепловая электростанция;  АПХ «Мираторг» магазины «Магнит», можно сделать вывод о том, что все перечисленные компании являются социально ответственными, вкладывая свои усилия не только в сотрудников, которые помогают добиваться поставленных целей организаций получать выгоду, но и в благоустройство города и области.  На наш взгляд наиболее социально ответственной является АПХ «Мираторг», так как эта компания, деятельность которой в полной мере соответствует экономическим, социальным и этическим показателям социальной ответственности. В настоящее время, когда жилье очень проблематично приобрести, именно данная организация занимается решением этой актуальной проблемы, обеспечивая своих сотрудников квартирами, что в большей степени выделяет «Мираторг» из всех перечисленных организаций.
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До кризиса, когда на обучение выделялись достаточно крупные бюджеты, компании могли позволить себе экспериментировать в выборе учебных программ, благо на рынке тренинговых услуг этих программ великое множество. Можно было выбрать ту или иную программу, и посмотреть - будет ли какой-то результат после реализации обучения.
Сейчас, когда бюджеты сократились во много раз, на первое место выходит оправданность потраченных средств на обучение и развитие персонала. Те, кто платит деньги, хотят знать, на что они их потратили и оправдались ли эти затраты. И самое главное, они хотят «пощупать» полученный результат, получить конкретные показатели эффективности, выраженные в конкретных цифрах.

Как сделать, чтобы обучение было эффективным и выражалось в конкретных результатах.
Не претендуем на абсолют в своих стремлениях повысить эффективность обучения, но используем эту модель в реализации своих проектов, и она работает.

А модель предельно проста. Многие про нее слышали, это модель оценки эффективности обучения Киркпарика[1]. Дон Киркпатрик выделял четыре уровня оценки эффективности обучения:

1.Реакция (первый уровень или то, как участники тренинга оценивают свою программу обучения); 

2.Обучение (второй уровень или то, какие знания, навыки или установки были приобретены во время тренинга); 

3.Поведение (третий уровень или то, как участники воплощают приобретенные знания и навыки в процессе работы); 

4.Результаты (четвертый уровень или то, какие результаты были достигнуты благодаря тренингу).

Как правило, для компаний стремящихся получить конкретный результат, важен именно четвертый уровень, который будет выражаться численно в полученной прибыли, привлеченных клиентов и тому подобном. Но чтобы дойти до этого четвертого уровня и добиться тех результатов, которые хотела бы получить любая компания в результате обучения и развития своего персонала, стоит еще три уровня, которые невозможно миновать. Причем все эти четыре уровня оценки, описанные[2] Киркпатриком, это только оценка! Чтобы что-то оценить, необходимо, что-то сделать.

На каждом уровне необходимо осуществить комплекс мероприятий, который позволит перейти на следующий уровень.

С первыми двумя уровнями все понятно и ясно. Прежде всего, и это не новость, необходимо понять, чего же хочет заказчик, банально выявить потребность. Часто бывает так, что руководство говорит о достаточно общих вещах и не может конкретно сформулировать свои цели или цели, которые изначально были озвучены, в процессе переговоров координально меняются. На основе выявленных потребностей разрабатывается программа обучения. Чтобы результаты оценки на первом и втором уровне были положительными, мы стараемся наполнить программу не только содержательной частью, но и положительно эмоциональной. Как говорилось выше, первый уровень оценки, это реакция участников[3]. Положительная реакция, приподнятый эмоциональный настрой, это отчасти мотивация участников на то, будут ли они полученные в тренинге навыки и знания использовать в своей работе. Как правило, реакция оценивается с помощью обратной связи, это могут быть анкеты, шеринг, проективные методики и тому подобное.

Оценку знаний и навыков, которые участники приобрели в процессе обучения, мы, как правило, делаем с помощью тестирования. Готовится опросник по содержательной части тренинга и проводится тестирование. По одному и тому же опроснику участники тестируются до и после тренинга[4]. По результатам можно оценить в процентном соотношении уровень знаний, умений и установок, которые получили участники в процессе обучения. На данном этапе о сформировавшихся навыках, как нам кажется, говорить еще рано. Участники получили знания, попробовали на себе навыки, получили эмоциональную поддержку в использовании этих навыков (мотивацию), но чтобы эти навыки окончательно сформировались, вошли в структуру профессиональной деятельности участников, должно пройти некоторое время, причем время, когда эти навыки и знания будут регулярно эксплуатироваться и опробироваться в процессе деятельности[5].

Вот здесь-то мы и подходим к третьему уровню оценки эффективности обучения и соответственно комплексу мероприятий, которые необходимо осуществлять. Многие заказчики программ обучения на этом уровне не предпринимают никаких усилий для того, чтобы создать условия необходимые для закрепления навыков и знаний, полученных на тренинге.

К сожалению, не все участники обучения способны в одинаковой степени быстро и качественно перенести полученные знания и умения в реальную структуру профессиональной деятельности. Это зависит и от личностных особенностей, и от предыдущего опыта сотрудников. Кто-то способен сразу после обучения начать использовать полученные умения и навыки, кому-то необходимо какое-то время, а кому-то это сделать сложно или просто лень. Изменить привычную модель деятельности для некоторых бывает достаточно трудно[6].

На наш взгляд, это один из самых важных этапов влияющих на эффективность и результативность обучения и развития.

На этом этапе мы стараемся выстроить активную систему так называемых посттренинговых мероприятий.

Мероприятия могут включать: цикл краткосрочных поддерживающих занятий, в промежутках между этими занятиями даются так называемые домашние задания, мероприятия по разбору и анализу работы по новым алгоритмам, контролирующие мероприятия в виде тайных покупателей, деловых игр, кейсов, тестов. Как правило, все эти мероприятия мы стараемся вписать в структуру работы сотрудников, как говорится, без отрыва от производства.

Хорошо зарекомендовала себя практика, когда в реализации посттренинговых мероприятий принимают участие руководители подразделений, отделов, управляющие, ведущие менеджеры[7]. Мы готовим и обучаем эту категорию руководителей, разрабатываем для них методические материалы, и цикл посттренинговых мероприятий проводят уже они. Мы же осуществляем поддержку и контроль работы тех, кто проводит посттренинг.

В данном случае «мы убиваем двух зайцев», формируем и закрепляем с помощью пост тренинга навыки у линейного персонала и развиваем навыки обучения и наставничества у руководящего состава.

Так или иначе, все эти мероприятия направлены на создание условий для использования сотрудниками новых, эффективных моделей и алгоритмов поведения в работе и, как следствие, оказания влияния на четвертый уровень оценки эффективности обучения, который может выражаться в суммах прибыли, количестве клиентов, качестве обслуживания и так далее.

В завершение хотелось бы сказать несколько слов о взятии на себя ответственности за результаты обучения. Довольно часто сталкиваюсь в своей работе с тем, что клиенты, руководители компаний рассматривают решения, которые мы предлагаем как волшебную панацею от всех бед. Мол, придут волшебники, что-то сделают, и все проблемы, которые существуют в бизнесе, исчезнут. Наше мнение, такой взгляд руководителей заблуждение. Наивно предполагать, что придут посторонние люди и сделают за вас ваш бизнес, который принесет прибыль. Результативность решений и положительные результаты в бизнесе могут быть достигнуты только одним путем - это сотрудничество и взятие обоими сторонами ответственности в реализации обучения и развития персонала. Предлагаемые решения должны находить поддержку со стороны компании на этапе реализации и внедрения и только в этом случае можно говорить об ответственности и конкретных результатах.
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С помощью, каких источников и как привлечь квалифицированных специалистов? Каким образом повысить мотивацию и стимулирование персонала?  Возможно, ли увеличить эффективность производства путем развития и обучения кадров? Как влияет количество персонала на производительность труда? Организация постоянно растет и усовершенствуется, а для этого  необходимо установить единые правила, процедуры и методы кадрового менеджмента. Как с этим быть? Для ответа на эти и другие вопросы в области управления персоналом, непосредственно  влияющих на эффективность производства и повышение производительности труда предприятия, вам поможет реализация процедур кадрового консультирования.

Кадровое консультирование (кадровый консалтинг) – это определенный  вид деятельности, который связан  с решением задач различного рода, стоящих перед управленцами высшего звена в сфере управления человеческими ресурсами, с целью увеличения прибыльности бизнес[1]. Кадровое консультирование, как и любой другой вид консультирования, реализуется непосредственно в двух парадигмах[4]:

1)по ресурсам – эксперт организует исследование актуаль​ного состояния  профессионального потенциала кадров компании и предлагает определенные  варианты решения  возникших кадровых проблем;

2)по процессу – консультант реализовывает процесс решения профессионально–кадровых проблем и обучает персонал ор​ганизации их самостоятельному решению.

Подбор парадигмы для кадрового консультирования обуславливается, как правило, сами консультантом, отталкиваясь в первую очередь от отличительных  особенностей заказа и  профессионального инструментария, которым он обладает.

Типы заказов на управленческое консультирование можно разделить на заказы – задачи и заказы – проблемы, которые представлены в таблице 1[2]. 

Таблица 1 

Типы заказов на управленческое консультирование

	Основания разделения на типы заказов
	Типы заказов

	
	Заказ-задача
	Заказ-проблема

	Цели обращения заказчика к консультанту.
	тактические (решение конкретной проблемы)
	тактические или стратегические (потребность в разрешении проблемной ситуации)

	Степень определенности представления заказчика об итоговом продукте консультирования.
	называет конкретный продукт консультирования
	описывает образ желаемого будущего



	Основная потребность заказчика.
	решение задачи


	овладение способами и средствами решения проблем


В случае, когда заказ на консультирование формулируется в виде определенной задачи, для решения которой эксперту необходимо выбрать из существующих инструментариев, то  применяется  парадигма консультирования по ресурсам.

В случае, когда заказ на консультирование формулируется в виде  определенной проблемы, для решения которой эксперту необходимо или обучать заказчика имеющим в арсенале профессиональными способами и методами решения кадровых проблем или же создавать новые (применительно к конкретному случаю), то применяется парадигма консультирования по процессу[5].
Управленческое консультирование реализуется в двух основных этапах: аналитическом и программирующем[3].

Программирующий этап включает в себя активизацию человеческого ресурса  компании в направлении прогнозируемых  итогах. Для этого необходимо создание: 

1) «развивающей среды» – развитие искусственного процесса на предприятии, сконцентрированном на обучение ее работников методам выявления и решения проблем; 

2) «поддерживающей среды» – создание условий для протекания процесса; 

3) «закрепляющей среды» – перевод модельного процесса в саморегулируемый. 

Осуществление аналитического этапа происходит  с понятия основной темы и  конкретных задач консалтинга. К основным видам работы на данном этапе можно отнести:

1) исследование предыстории событий – детализация ситуации, повергнувшей к потребности консультирования, процесса ее развития, позиции заказчика и выявление причин невозможности самостоятельно решить проблему;

2) сбор дополнительной информации и выдвижение гипотез о кадровых процессах на предприятии (отбор сведений из всевозможных источников, создание предположительной модели ситуации, анализ подобных ситуаций, поиск  различных закономерностей и средств, применяющих в аналогичных ситуациях);

3)  диагностика ситуации на объекте консалтинга – получение сведений с целью проверки и уточнения выдвинувших гипотез, поиск дополнительных материалов  для уточнения вероятной стратегии консультирования;

4) определение стратегии и установлении  программы управленческого консультирования – корректировка стратегии с учетом сведений, по​лученных в процессе диагностируемой ситуации на объекте консультирования, построение представления об итогах консультационного процесса, определенных шагах и возможных ситуациях[6].

Итак, реализация и достижение поставленных задач допустимо лишь в случаях,  когда консультантам удается возможным определить  в компании разделяемое всеми положительное отношение к следующим принципам совместной деятельности над проблемой: принципы привлека​тельности, реальности и управляемости кадрового консалтинга. Сущность первого принципа заключается в том, чтобы «образ ожидаемого будущего» – итоговый результат консультирования – был интересен  для всех участников процесса. Согласие со вторым принципом дает возможность абсолютно всем участникам деятельности быть ориентированными  на определенные  требования возникшей  ситуации, «заземлять» свои идеи, отталкиваясь из имеющихся ограничений. 

В конечном итоге соблюдение принципа управляемости дает возможность всем соучастникам совместно и каждому в от​дельности через соответствующие вложения в нормативное регулирование происходящего контролировать процесс движения к конечному результату.
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В наши дни кадровый консалтинг становится все более востребованным. Привлечение внешних специалистов к решению кадровых проблем помогает ликвидировать многие изъяны организационной работы и дает мощный толчок для дальнейшего развития коллектива и бизнеса.

Под кадровым консалтингом понимают предоставление комплекса услуг для собственников и руководителей компаний по организации работы с персоналом [2]. Цель – помочь заказчику решить различные кадровые вопросы, наладить эффективный механизм управления коллективом. В идеале сотрудник и компания должны быть максимально заинтересованы в удовлетворении потребностей друг друга. Только такая организация способна успешно работать и развиваться. В процессе кадрового консультирования подбираются психологически совместимые работники и топ-менеджеры, между ними обоснованно распределяются обязанности, создается целеустремленная команда единомышленников, готовых к совместной работе [9].

Сегодня управленческий консалтинг уверенно входит в практику регулирования бизнеса, решения различных проблем, сопровождающих процесс развития организации. Предметом управленческого консалтинга могут быть стратегии, структуры, технологические цепочки, связанные с совершенствованием процессов, кадровые, финансовые и другие вопросы, влияющие на конкурентоспособность организации и сотрудников.

Как показывает международная практика, кадровый консалтинг не так важен для руководителя, как другие организационные вопросы предприятия. И на первый взгляд, его место кажется незначительным. По исследованиям рынка консалтинговых услуг 2016 года, кадровый консалтинг занимает 7–10% всего рынка консалтинговых услуг. Однако именно эти 7–10% вопросов управления компанией обеспечивают 80% успеха [11]. Любые программы, организационные схемы, идеи осуществляются людьми, начиная с задумки и завершая их воплощением в жизнь [3]. Вопросы кадрового консалтинга, подобно кровеносной системе, пронизывают все уровни построения организации, начиная от стратегии и завершая построением процессов.

Разработка методики обучения и развития персонала с учётом ключевых компетенций традиционно  относится к сфере кадрового консалтинга. Каждый работодатель понимает – чтобы поддерживать высокий уровень работы компании, нужна система обучения и развития персонала. Перспективность этой системы уже проверена временем: крупнейшие зарубежные и российские корпорации, как правило, обеспечивают обучение своих сотрудников и их профессиональное развитие [6,8]. Но здесь кроется одна сложность – обучение сотрудников за счет работодателя должно быть направлено на достижение определенных бизнес-целей. Например, если сотрудники работают в сфере услуг, после обучения должно улучшиться их качество. Если обучают сотрудников производства, то должна повыситься их производительность, образование специалистов по продажам должно увеличить продажи. Поэтому составлять схему обучения и развития персонала нужно исходя из этих целей.

Обучение и развитие персонала – это инвестиции в саму компанию, однако нужно четко понимать и разделять, в каких случаях использовать тот или иной инструмент.

Цели обучения и развития персонала: 
- получение сотрудниками новых знаний и навыков, необходимых для работы;

- поддержание профессионального уровня персонала;

- подготовка персонала к замещению коллег во время отпуска, болезни, увольнения и т. д.;

- подготовка к продвижению по службе;

- поддержание позитивного отношения к работе;

- формирование чувства причастности к компании, мотивация к дальнейшей работе [4].

Построение системы обучения персонала осуществляется в несколько этапов: определение целей и задач обучения в соответствии со стратегическими целями компании, задачами отдельных подразделений; определение потребности в обучении и целевой аудитории (управленческий состав, кадровый резерв, подразделения и отдельные сотрудники); назначение ответственных за обучение лиц (HR-менеджеры, руководители подразделений – некоторые из них могли выступать в роли внутренних тренеров); разработка направлений и методов обучения (согласно потребностям и возможностям компании); расчет бюджета на обучение; составление программы обучения и графика обучения на определенный период времени; разработка документации, регламентирующей процесс обучения [1,5] (рис. 1). 
[image: image13.emf] разработка документации, регламентирующей процесс обучения  [5] (рис. 1).  
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Рис. 1.  Схема процесса обучения персонала
Специалисты кадрового консалтинга разрабатывают эффективную систему обучения и развития персонала. Для начала оценивается уровень квалификации каждого сотрудника, нужно ли ему обучение или он и так обладает достаточным уровнем знаний и умений. Обучение для сотрудника понадобиться в следующих случаях:

- если он «не дотягивает» по уровню квалификации до занимаемой должности по сравнению с другими сотрудниками, но обладает высокой исполнительностью и желанием развиваться,

- когда сотруднику предстоит повышение и необходимо восполнить недостаток знаний для будущей должности,

- когда компания расширяет сферу своей деятельности и перед коллективом ставятся новые задачи,

- если в коллективе возникают межличностные конфликты или снижается мотивация в трудовой деятельности. В таких случаях могут помочь психологические тренинги, направленные на преодоление конфликтов и улучшение взаимопонимания, развитие умений постановки целей и их достижения [7,10].

Анализируются все указанные моменты и составляется  наиболее эффективная программа обучения и развития персонала. Обучение при кадровом консалтинге может быть разного характера: в формальной и неформальной обстановке, в аудитории и на производственных площадках, в форме коучинга, семинара, проекта, дистанционное обучение. Также существуют такие виды образования как наставничество, ротация или инструктаж.

Подводя итог, хочется еще раз отметить, что инвестиции в развитие и обучение персонала в развитых странах мира выступают важнейшим фактором экономического роста и повышения конкурентоспособности как на микро-, так и на макро-уровнях.

Необходимо отметить, что к настоящему времени российские компании накопили богатый опыт по обучению и развитию персонала, который позволяет выделить как общие, так и специфические черты данной кадровой технологии. 
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Современный этап развития общества ознаменовался стремительными темпами роста рынка услуг, что повлияло также на расширение спектра оказываемых консультантами услуг. 

Консалтинг – это применение квалифицированными специалистами своих интеллектуальных возможностей, с целью оказания консультационных услуг в пределах своей профессиональной компетенции. При этом специалисты в области консалтинга не несут ответственности за конечный результат деятельности своих клиентов, поскольку не могут вмешиваться во внутренние дела организаций. С помощью консультантов фирма сама подходит к комплексному системному видению внутреннего положения дел, существующих проблем на производстве, а также к возможным вариантам их решения, дальнейшего стратегического планирования.

Так, необходимо рассмотреть и проанализировать отраслевую структуру рынка консалтинговых услуг за 2016 год.
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Рис. 1 Отраслевая структура рынка консалтинговых услуг за 2016 г.

Рассматривая отраслевую структуру рынка консалтинговых услуг, необходимо обратить внимание  на то, что среди самых низких показателей в процентном соотношении находится консалтинг в области производства товаров и услуг.  Данный факт говорит о том, что современные предприятия не пользуются существующими возможностями улучшить собственный продукт или услугу, в целях увеличения качества и снижения издержек. 

В сложившейся экономической ситуации стал набирать обороты малый и средний бизнес фермерских хозяйств. Это связано с тем, что в рамках данного направления были созданы законопроекты и  государственные программы поддержки малого и среднего предпринимательства в области сельского хозяйства такие как «Устойчивое развитие сельских территорий на 2014 - 2017 годы и на период до 2020 года», утвержденной постановлением Правительства Российской Федерации от 15 июля 2013 года N 598 «О федеральной целевой программе «Устойчивое развитие сельских территорий на 2014 - 2017 годы и на период до 2020 года» [1], региональные подпрограммы «Устойчивое развитие сельских территорий Белгородской области» государственной программы Белгородской области «Развитие сельского хозяйства и рыбоводства в Белгородской области на 2014 - 2020 годы», утвержденной постановлением Правительства области от 28 октября 2013 года N 439-пп «Об утверждении государственной программы Белгородской области «Развитие сельского хозяйства и рыбоводства в Белгородской области на 2014 - 2020 годы»[2].

На протяжении долгого времени Россия отходила от привычных для Советского союза видов деятельности, трансформировала и развивала экономику в соответствии с мировыми тенденциями. 

В связи с радикальными изменениями, вызванными валютным кризисом 2014 года, экономика страны, на протяжении многих лет считающейся энергетической сверхдержавой, вынуждена держать курс на переориентацию в более перспективных направлениях, которые обеспечат стабилизацию экономической ситуации и дальнейшую положительную динамику.

В настоящее время основным стратегическим направлением выбрано развитие сельскохозяйственной отрасли, целями которого является обеспечения продовольственной безопасности страны. Основная задача государства на данном этапе определить инструментарий в целях воздействия на целевую аудиторию для формирования положительного отношения к развитию отрасли.

Актуальность исследования рынка консалтинговых услуг в России определяется тем, что данный вид деятельности долгие время не имел популярности среди  владельцев фирм, что можно объяснить отсутствием доверия к внешним консультантам. Консалтинговая деятельность в сфере сельского хозяйства стала актуальна в связи с переориентацией производства и насыщением рынка фермерской продукцией.  Консалтинговая деятельность, основанная на оказании интеллектуальных услуг сельскохозяйственным предприятиям, является сегодня факторов повышения их эффективности и как следствие конкурентоспособности. Несмотря на то, что на рис. 1 консалтинг в области производства имеет небольшой удельный вес, рынок консалтинговых услуг в последнее десятилетие является одним из самых быстро развивающихся рынков в мире. Его рост составляет 15 - 20% в год, что 2 - 3 раза превышает темпы роста рынка продовольственных товаров. Типичной для развитых стран стала ситуация, когда руководители даже самых крупных корпораций принимают стратегические решения, основываясь на рекомендациях независимых консультантов[1].

Сельское хозяйство в современных условиях является динамично развивающейся отраслью, что делает необходимым исследования в этой области, охватывая всевозможные виды деятельности на различных стадиях их развития. 

Все больше руководителей, как ведущих предприятий, так и малых хозяйств приходят к выводу, что необходимо внедрение информационных технологий. Предвидев такой поворот сюжета, несколько компаний заранее подготовились и теперь успешно предлагают услуги по повышению эффективности ведения бизнеса, связанного с кормопроизводством, сбереганием земель, а также производством молочной и мясной продукции.

Для повышения успешности бизнеса руководитель регулярно получает все свежие новости о ветеринарных препаратах, сортах культур, новинках в области техники и технологий.

В консалтинговых компаниях работает тщательно подобранный и компетентный персонал, который беспрерывно обучается и следит за изменениями, как в законодательстве, так и в инновационных технологиях. Данные принципы работы позволяют сотрудникам консалтинговых компаний успешно помогают, например, снижать  себестоимость продукции способом, не влияющим на качество [4].

Консалтинг в области сельского хозяйства предоставляет такие услуги как:

-стратегические и управленческие консультации в сельскохозяйственной сфере;

-финансовый анализ и бизнес-диагностика предприятий сельскохозяйственной и агропромышленной отрасли;

-инвестиционное и инновационное проектирование;

-бизнес-планирование в пищевой, сельскохозяйственной и перерабатывающей промышленности.

-SWOT-анализ товара с определением его рыночного потенциала;

-оказание юридических и бухгалтерских услуг;

-подбор наиболее надежных, эффективных, выгодных  партнеров.

Перспективным направлением консалтинга в области развития фермерских хозяйства является организация лабораторных исследований:

- анализ зерновых культур, выявление наиболее урожайных сортов;

- анализ плодородности почв;

- исследование и разработка специализированных препаратов для обеспечения максимально устойчивого  роста и развития домашней птицы и крупного скота;

- организация инкубатория для выведения птицы.

Обобщая данную информацию, можно сделать вывод, что консалтинг в сфере сельскохозяйственного производства только начинает развиваться. Это связано с приверженностью россиян к использованию «старых народных рецептов» как в ведении хозяйства, так и в бизнесе. Необходимо информировать предпринимателей о положительном эффекте от консалтинговых услуг.  Развитие консалтинговых услуг в области сельского хозяйства поможет современному малому и среднему бизнесу решать сложные стратегические проблемы с использованием инновационных технических и теоретических методов.
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На протяжении долгого времени Россия отходила от привычных для Советского союза видов деятельности, трансформировала и развивала экономику в соответствии с мировыми тенденциями. Основными направлениями, развивающимися в постсоветском пространстве стали экспорт природных энергоресурсов, развитие частного предпринимательства и торговли. В связи с появлением на рынках товаров высокого качества, возникла необходимость производить качественный товар, который сможет конкурировать с импортным. Актуальным становилась организация технически сложного промышленного производства, а сельское население покидало свои дома в поисках рабочих мест.

Следствием данных изменений является отсутствие необходимого количества сельхоз товаропроизводителей, которые могли бы обеспечивать население регионов сельхозпродукцией достойного качества по доступным ценам. 

В условиях мирового финансового кризиса и изменений международных отношений с рядом стран снижаются объемы импорта некоторой продукции в связи с высокими ценами, а некоторые товары пропадают с прилавков из-за санкций. Задача государства на данном этапе – поддержка и стимуляция развития сельских территорий во всех аспектах в целях создания условий необходимого уровня продовольственной безопасности страны.

Степень продовольственной защищенности населения зависит от общей экономической ситуации в стране, и любые способы, в том числе и законодательные, обеспечивающие пропорциональный рост данного показателя, будут положительно влиять на решение ключевых проблем сельскохозяйственной отрасли. Одним из таких вопросов является необходимость снижения цен на продукты питания. Для этого необходимо снизить затраты по таким статьям, как перевозка, количество перекупщиков, торговых наценок.

К мерам, повышающим доступность продуктов, можно отнести создание социальных магазинов и рост социальных выплат.

Также, важнейшим аспектом становится развитие инфраструктуры в селах. 

Известный ученый Бобков В. Н. упоминает термин «социальная инфраструктура» в контексте качества жизни как основного ее компонента. Также, профессор обращает внимание на то, что материальная  база и нематериальные активы инфраструктуры должны предоставлять выбор из альтернатив товаров и услуг надлежащего качества. Это может касаться таких аспектов как выбор жилья, быта, медицинских услуг, социальной защиты, трудоустройства, свободы передвижения, возможности образования и духовного развития, а также досуга.

М. Коробейников обращает внимание, что невозможен стабильный рост воспроизводства сельскохозяйственной отрасли, пока социальная инфраструктура в селах развита слабо. Социальная инфраструктура  является совокупностью эволюционирующих элементов, создающих благоприятную ситуацию для жизнедеятельности и воспроизводства населения. Проблема демографической ситуации с настоящее время сопоставима со временами распада СССР и Великой Отечественной войной, так как наблюдается постепенное снижение численности населения. Также, значительное влияние на численность оказала перестройка, которая внесла в социум свои коррективы: изменились взгляды на жизнь и семью, профессию и мораль.

Следующей немаловажной проблемой является постепенный переезд молодого населения в крупные города. Так значительно замедляется развитие социальной инфраструктуры, так как мигрирует в основном активное, трудоспособное население в возрасте от 18 до 35 лет. 

Молодежь, в основном стремится к получению высокого уровня образования, возможности развиваться и устроиться на высокооплачиваемую работу с возможностью продвижения по карьерной лестнице. Также, от работодателей требуется соблюдение трудового законодательства, а также возможность организации досуга. Данная ситуация складывается из-за стремления населения к улучшению собственного уровня жизни, возможности приумножения материальных благ. В крупных городах создается множество предприятий и фирм, которые могут обеспечить занятость населения,  позволить решить жилищный вопрос, предоставить различные  формы социальной защиты, а также предоставляет большой спектр возможностей саморазвития и самореализации трудоспособному населению. Так, этапы эволюции развития сельского хозяйства в России можно представить схематично (Рис. 1).

В настоящий момент происходит формирование нового института  развития сельских территорий. Данный факт вызван, прежде всего, социальной значимостью этих вопросов. Отсутствие рабочих мест, старение населения и стагнация в развитии  инфраструктуры вызывает асоциальное  поведение, а также  провоцирует рост преступности. Данные проблемы решаются эффективно на региональном уровне, а на федеральном всего лишь являются упоминанием в рамках одного из пунктов государственной аграрной политики.

Особенности сельскохозяйственного производства создает уникальные условия, которые присущи социальной инфраструктуре села. Объекты социальной инфраструктуры создаются как за счет ресурсов сельскохозяйственных предприятий и денежных средств сельского населения, так и путем эффективного использования государственных инвестиций на строительство жилых домов, детских дошкольных учреждений, школ, домов культуры, поликлиник, узлов связи и др. Такая тесная связь инфраструктуры с производством характеризуется двойственностью. 

Так от уровня развития материального производства зависит объем вложений в объекты инфраструктуры и направление ее развития. С другой стороны, без хорошо организованной системы социальной инфраструктуры невозможно достичь высоких результатов в промышленности и сельском хозяйстве. Подразделения социальной инфраструктуры в сельской местности обслуживают не только работников занятых в сельскохозяйственном производстве, но и другую часть населения, проживающую на территории предприятия.

Одним из ключевых моментов, оказывающих влияние на развитие инфраструктуры, является его месторасположение по отношению к центральным дорогам, масштабных индустриальных центров, а также характер расселения населения. Многие отдельные районы малонаселены, изолированы, за счет отсутствия транспорта, качественной связи (телефон, интернет), а иногда даже жизненно важных социальных учреждений(датские сады, фельдшерско-акушерские пункты, школы и др.)
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Рисунок 1. Эволюция развития сельского хозяйства

Негативной особенностью  инфраструктуры в селах является качество и доступность предлагаемых услуг. Техническое оснащение таких учреждений оставляет желать лучшего. Часто возникает проблема обеспечения кадрами, что связано с дефицитом специалистов необходимого профиля, что вызвано миграцией. Также отсутствует система повышения квалификации кадров, что делает качество оказываемых услуг низким. Значительное влияние на данный факт оказывает несоответствие качества и цены оказываемой услуги, так как стоимость устанавливается повсеместно, а материально-техническое оснащение сильно разнится.

Повышения качества оказываемых населению услуг в рамках объектов социальной инфраструктуры зависит от экономических факторов: от финансовых возможностей учреждений, от уровня доходов населения и организации социальной сферы. Участвуя во многих процессах жизнедеятельности инфраструктура меняет качество жизни людей в лучшую сторону, делая ее более комфортной, рациональной и эффективной [4].
15 июля 2013 года Правительством Российской Федерации утверждена федеральная целевая программа «Устойчивое развитие сельских территорий на 2014 - 2017 годы и на период до 2020 года».

Основные цели Программы: 

- создание комфортных условий жизнедеятельности в сельской местности; 

- стимулирование инвестиционной активности в агропромышленном комплексе путем создания благоприятных инфраструктурных условий в сельской местности; 

- содействие созданию высокотехнологичных рабочих мест на селе; 

- увеличение благосостояния сельского населения;

- формирование позитивного отношения к сельской местности и сельскому образу жизни.

 Для комплексного правового регулирования отсутствует обоснованная экономическая концепция обеспечения такого развития. А ведь нельзя забывать, что только комплексное решение проблем сельских территорий в тесной связи с развитием сельскохозяйственного производства, которое способно обеспечить занятость сельского населения и повысить уровень жизни в деревне, позволит отнести нормативные акты, регулирующие развитие таких территорий, к аграрному законодательству, а не к жилищному, градостроительному, социально-культурному. [2].

Термин "устойчивое развитие сельских территорий" новый для нашего законодательства, однако это направление в основном охватывается обычным для аграрной сферы блоком актов, регулирующих социальное развитие села, куда всегда включались: развитие образования, здравоохранения, сферы услуг на селе, благоустройство сельских населенных пунктов и т.д.).

Понятие "Устойчивое развитие сельских территорий" включает в себя градостроительные, экологические, здравоохранительные, социально-культурные и многие другие аспекты, например возвращение понятия сельскохозяйственного переселения или например, агротуризм – новое перспективное направление. Сейчас те или иные вопросы в основном решаются отдельными актами [1].

Если рассматривать нынешние обстоятельства, статистические данные говорят о том, что импорт сельскохозяйственной продукции по итогам 2016 года на 15% в натуральном выражении. Ввоз снижается с момента введения эмбарго на импорт сельхозпродукции в 2014 году. 

В целом в натуральном выражении импорт тепличной продукции за последние два года снизился на 25%, в то время как внутреннее производство за это время прибавило только 16%. Несмотря на новые формы господдержки тепличной отрасли и реальные выплаты субсидий, за прошлый год прирост валового сбора продукции защищенного грунта составил всего 3% [3].

Данный факт говорит о том, что государственные программы не дают ожидаемых результатов, что может быть обусловлено:

- низким уровнем информированности жителей сельских территорий;

- отсутствием транспортного сообщения с более крупными населенными пунктами;

- отсутствием человеческих ресурсов: молодых, активных, инициативных людей, которые были бы заинтересованы в создании бизнеса.

Для решения данных проблем необходимо провести ряд мероприятий направленных на совершенствование инфраструктуры в сельской местности: 

- наладить связь и обеспечить доступ к информации для населения: обеспечение Интернет-ресурсами, организация семинаров и консультативных центров;

- улучшить или создать систему транспортного сообщения;

- совершенствование и переориентация образования в сельских школах путем привлечения молодых педагогов;

Систематическое совершенствование элементов инфраструктуры на сельских территориях решит демографическую проблему, повысит уровень жизни населения, обеспечит улучшение качества образования, повысит инвестиционную привлекательность сельских территорий, а также простимулирует социальную активность.
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Особенностью развития современного российского общества является актуализация социальных аспектов развития, которые подразумевают гарантирование общественной безопасности, институционализацию общественной жизни, диалог культуры как возможные направления, направленные на взаимопонимание, а также первенство человеческих ресурсов во всех областях жизнедеятельности людей, включая и управленческую систему. На сегодня остаются востребованными высококвалифицированные сотрудники как качественные и первоклассные ресурсы в организации. Узконаправленность управленческих умений российского руководящего звена отрицательно сказалась на переходе к рыночным отношениям [1]. Обнаружилось, что большинство руководителей не умеют организовывать качественную работу подведомственных им учреждений, а также направлять ее на удовлетворение спроса потребителей. Основной сложностью для них стало определение путей использования ресурсов. Во-первых, это касается таких ключевых ресурсов, как персонал организации. С определенной уверенностью можно сказать, что основной проблемой многих российских предприятий является проблема непродуктивного управления человеческими ресурсами.

Сочетание понятий «человек» и «ресурсы» весьма сложное. Оно требует точного анализа этих категорий по отдельности. Термин «ресурс» в толковом словаре русского языка С. И. Ожегова, Н. Ю. Шведовой определяется как запасы, источники. Согласно трактовке Г.В. Щекина, человеческие ресурсы можно определить, как термин, который описывает с качественной стороны кадровый состав организации, рабочую силу или трудовые ресурсы отрасли, территории, региона, страны в общем. Также он показывает нам отличие данного понятия от терминов «кадры» и «персонал». Данные категории выражаются в том, что содержат способность к творчеству, а также шансы всестороннего развития работников, общую культуру, конкретный эффект самоорганизации, улучшение трудовых взаимоотношений, в том числе мотивацию и др.

Сегодня значительную актуальность набирает потребность создания новой системы управления именно человеческими ресурсами, которая будет соответствовать рыночным условиям [2]. За основу должны лечь императивы создания эластичной, направленной на потребителя стратегии. Нынешние принципы деятельности коммерческих организаций настаивают на формирование продуктивной системы управления персоналом, рост его кадрового потенциала. В данной ситуации появляется необходимость теоретического пересмотра кадровых операций, а также создания инструкций формирования стратегии эффективного применения персонала, которые будут способствовать увеличению производительности труда, как следствие, увеличение прибыли компании, в том числе, обеспечивать их конкурентоспособность на внутренних, так и на мировых рынках. Слабый уровень профессиональной подготовки сотрудников замедляет их адаптацию к современным требованиям [3]. Это делает определенно актуальным теоретическую разработку социально-экономических конструкций использования квалифицированных работников организаций, имеющих высокий уровень образования. Важно подчеркнуть, что в настоящий момент серьезной проблемой, которая стоит перед многими организациями, является формирование служб управления персоналом, которые должны четко отвечать требованиям современного менеджмента, а также иметь личные качественные системы обучения, переподготовке и повышению квалификации персонала. Ведь появившаяся в советские времена система профессиональной подготовки практически уничтожена. Правильная работа любой организации независимо от формы собственности, а также размеров требует качественного управления, то есть деятельность руководителей, которые нацелены на достижение главной цели.

В научной литературе некоторые авторы делают акцент на трехчленной структуре человеческих ресурсов. В данной системе упор делается на такие элементы, как физиологический капитал, человеческий капитал, социальный капитал (Рис. 1).

Рис. 1. Структура человеческих ресурсов

Этот проект может быть спроецирован на определенных индивидов в системе управления, а также при аттестации сотрудников и модернизации деловой организации отличительным инструментом, который правильно совмещался бы с актуальными потребностями и интересами работников. Следует выделить главный социологический ориентир, цель которого – находить варианы будущих действий человека как в повседневной обстановке, так и в быстром трудовом режиме. Отличительный признак социального проектирования выражается в том, что оно нацелено на решение проблем, носящих комплексный характер, которые охватывают большинство аспектов жизнедеятельности персонала [4]. 

К примеру, человеческий капитал молодого сотрудника со стажем работы в системе управления может найти уточнение в показателях профессиональной компетенции таких как:

· возможность персонала применять ведущие теории мотивации, а также лидерства для решения управленческих задач;

· способность к анализу межличностных, групповых и организационных коммуникаций;

· прогнозирование производственной деятельности организации;

· умение использовать количественные, качественные методы анализа при выдвижении решений, а также строить экономические и организационные управленческие модели;

· владение умениями составления отчетности;

· обладание навыками современной системы управления, а также обеспечение конкурентоспособности организации. 

Сюда включается также интеллектуальная компетенции сотрудника, которая подразумевает способность его аналитически мыслить. Практическая важность этой способности заключается в умение работника распознавать, структурировать текущие проблемы и делать правильный выбор из множества вариантов управленческих решений [5, 6]. 

Частью социального капитала может выступать наставничество. Наставничество является одной из форм ежедневного взаимодействия профессионально состоявшегося сотрудника с работником, который только начинает приобретать опыт. Во время наставничества растут профессиональные знания и навыки управленческой деятельности неопытного работника. Результаты данного взаимодействия оснащаются комплексом методов действий наставника на своего опекаемого, которые им эксплуатируются на момент формирования трудовых отношений. Эксперты управления выделяют актуальность таких методов как «обучение действием», а также «партнерство по передаче знаний» [7]. Социальный капитал включает в себя также социокультурные компетенции, которыми должнен влядеть персонал на различных уровнях управленческой деятельности таких как: федеральном, региональном, местном, конкретной организации, а также ее структурном подразделения. Здесь отмечаются такие показатели как способность применения нормативно-правовой базы в своей работе, навыков к анализу социальных проблем, владения средствами получения, хранения и переработки информации.

Рыночная экономика провоцирует потребность в управляющих, относящихся к делу творчески, которые хорошо информированы и умеют лучшим образом применять ресурсы, а также создавать условия для эффективного существования фирмы. Фирма, которая действует, благодаря работе своего персонала, обязана проявлять заботу об удовлетворении потребностей не только потребителей, но и своих собственных сотрудников. Поэтому главную роль играет знание теоретических начал управления персоналом. В рыночных условиях человеческие ресурсы являются многомерными субъектами действий с присущей им многофункциональностью [8]. Человеческие ресурсы организации приводят в движение и организуют взаимодействие всех остальных ресурсов. В этом заключается их главная и стратегическая роль. Ведь только в результате взаимодействия всех ресурсов достигается экономическая эффективность.
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Персонал организации ‒ это сердце любой организации, предприятия. В современном мире проблема эффективного кадрового обеспечения организации достаточно актуальна, так как процесс управления персоналом  можно представит в виде некоего механизма, если какая то «шестеренка» будет работать не правильно, то от этого будет страдать сам механизм. Целью статьи является изучение системы кадрового обеспечения и понимание того, почему система  не может существовать без какого-либо элемента.

Для начала надо понять, что же такое кадровое обеспечение. Кадровое обеспечение ‒ это различный комплекс мероприятий, который направлен на поиск необходимого квалифицированного персонала. Кадровое обеспечение можно представить в виде целостной системы, где все элементы взаимосвязаны между собой (рис. 1).
Теперь нужно выяснить, как работает каждая «шестеренка» этого механизма, системы.

Итак, подбор персонала представляет собой некую систему действий, которые направлены на привлечение в организацию работников, которые обладают достаточным уровнем знаний, квалификацией, необходимыми для занимаемой должности [1]. Подбор персонала достаточно важный этап в работы с персоналом, он включает в себя: 

· расчет потребности в персонале;

· построение моделей рабочих мест;

· профессиональный отбор кандидатов ;

· формирование резерва [2].






Рис.1 Система кадрового обеспечения организации

За подбором персонала следует его отбор. На слух эти понятия схожи и многие не видят разницу, но она существует. Отбор персонала представляет собой изучение профессиональных качеств, психодиагностику кандидата. Целью отбора является установление пригодности работника к выполнению функций должности [2]. Специалист по управлению персонала анализирует полученные данные и проводит соответствие для данной должности.  Отбор персонала включает в себя: 

· первичный отбор;

· справки о кандидате;

· собеседование;

· тестирование;

· анализ полученных данных;

· решение о найме.

Так же отбор выполняет ряд важных социальных функций:

1. Селекция структур общества от тех категорий людей, которые не удовлетворяют требованиям, которые предъявляют работнику, а так же определенной должности;

2. Активный и динамический механизм накопления профессионального опыта предшествующих поколений;

3. Рациональное использование профессиональных возможностей человека;

4. Защитный механизм общества от непрофессионалов.

Отбор осуществляется на основе установленного перечня качеств, которые должны быть у кандидата. Такими качествами могут быть: наличие лидерских способностей и качеств, высокая стрессоустойчивость, быстрая адаптация, умение находить общий язык в коллективе, готовность к сотрудничеству, адекватная реакция на происходящее и так далее [3]. Для каждой организации, профессии свои какие-то определенные критерии в зависимости от специфики деятельности, поэтому перечень неоднозначен.

Завершающей стадией подбора и отбора персонала является найм [4]. Найм  персонала ‒ это заключение с подходящим работником трудового договора на основе проведенных мероприятий. Мероприятия для найма персонала представлены в подборе и отборе персонала.

Теперь, поняв, что значит каждая составляющая системы, можно сказать о ней в целом, разобраться, почему все элементы важны и ответить на вопрос: почему система не будет существовать без какого-либо элемента?

Отталкиваясь от ранее изученного, можно увидеть, что в каждом элементе присутствует что-то общее. Например, в подборе мы устанавливаем потребность в персонале, всевозможные критерии, а в отборе по этим критериям подбираем подходящего нам работника, и в заключении найм обобщает все ранее проведенные мероприятия и приводит к итогу проведенной работы.  Если же убрать, допустим, этап подбора, то мы не сможем узнать, сколько нам необходимо сотрудников, для чего, какими качествами должен он обладать и так далее. Если убрать найм, то непонятно тогда для чего вообще мы отбираем сотрудников, ведь принимать их мы не собираемся, а это работа тогда не к чему.

В заключение, хочется отметить, что эффективная система кадрового обеспечения организации ‒ это неотъемлемая часть для существования какой-либо организации, предприятия, потому что персонал ‒ это, как выше было сказано, «сердце» любой организации, а без сердца никто и ничто существовать не сможет.
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В настоящее время для достижения целей предприятия и удовлетворения интересов личности используется все то, чем обладает человек в организации. Например, склонность и призвание работника к профессиональной деятельности способны достичь высоких результатов и задач поставленных фирмой. Именно поэтому, управление деловой карьерой работника является достаточно актуальной темой.

Под термином карьера понимают последовательность профессиональных статусов, предназначения и видов деятельности в жизни человека.
Деловую карьеру можно охарактеризовать как последовательное продвижение личности, развитие навыков и способностей.

Авторы учебников по управлению персоналом дают следующие определения термину «карьера»:

- А.Я. Кибанов: «Деловая карьера – поступательное продвижение личности в какой-либо сфере деятельности, изменение способностей, квалификационных возможностей, навыков и размеров вознаграждения, связанных с деятельностью; продвижение вперед по однажды выбранному пути деятельности, достижение известности, славы, обогащения»[3];

- Т..Ю. Базаров: «Карьера – это результат осознанной позиции и поведения человека в области трудовой деятельности, связанный с должностным или профессиональным ростом»[1].

Таким образом, управление карьерой – это ряд конкретных действий, которые организуются отделами персонала. Они направлены на планирование, мотивацию и контроль должностного или профессионального роста сотрудника, исходя из целей, спроса и потенциала организации и самого работника.

Мероприятия, которые проводятся по управлению карьерой, могут значительно повысить производительность труда, а также способны повысить привязанность работника к интересам организации[3].

В деловой карьере можно выделить несколько этапов (рис. 1).
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Рис.1. Этапы деловой карьеры

Управление карьерой, по сути, является результатом всей деятельности системы управления персоналом. Данный процесс берет начало уже на этапе найма сотрудника, в ходе которого кандидат узнает о возможных способах и перспективах продвижения по карьерной лестнице[7].

Управление карьерой персонала включает в себя важные составляющие: планирование и реализацию. Мероприятия по планированию и реализации карьеры сотрудников содержат следующие аспекты:

1. Сотрудникам предоставляется возможность узнать о имеющихся в организации способах продвижения. 

2. Организация должна информировать своих сотрудников о появляющихся вакантных должностях.

3. Должны создаваться программы психологической поддержки.

4. Возможность ротации кадров, а именно перемещение сотрудников по разным направлениям.

Планирование карьеры определяет задачи развития карьеры и помогает построить пути, ведущие к их решению. А под путями понимается очередность должностей, на которых следует первоначально поработать, перед тем, как занять интересующую должность.

Рассмотрим следующие этапы планирования карьеры:

1. Обучение нового сотрудника (основывается на планировании и развитии карьеры сотрудника);

2. Подготовка плана развития карьеры (работник определяет потребности и обозначает должности, которые он хотел бы занять);

3. Реализация плана развития карьеры (зависит от: индивидуального и профессионального развития, резерва работы в занимаемой должности и партнерства с руководителем);

4. Оценка результата (по результатам оценки осуществляется корректировка плана развития карьеры. Проводится один раз в год)[6].
На наш взгляд, управление карьерой является важным процессом для любой организации. Он дает возможность каждому работнику реализоваться и достичь профессиональных высот. А вот отсутствие данного процесса, совсем наоборот, приводит лишь к недоверию сотрудников и к высоким показателям текучести кадров.

Как всякому организационному процессу, развитию карьеры требуется дать оценку эффективности. В связи с тем, что этот процесс направлен, в первую очередь, на улучшение деятельности организации в целом, ее результаты демонстрируют, насколько эффективна работа в области управления карьерой[5].

Подводя итог, можно сделать следующий вывод, управление карьерой работника – это сложный процесс, требующий полной проработки и тщательного анализа ситуации. Очень важно каждой организации уделить огромное внимание развитию деловой карьеры своих сотрудников.
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В современном мире все больше компаний обращаются за помощью к профессиональным консультантам. Сфера деятельности консалтинговых фирм очень обширна: от диагностики текущего состояния деятельности до стратегии развития организации в долгосрочной перспективе. В данной статье мы рассмотрим виды тренингов, а также особенности подбора технологий тренинга под интересы конкретного клиента.

Тренинг – метод активного обучения, развитие навыков персонала для повышения эффективности деятельности. В практике управления наиболее часто тренинги используются для развития коммуникативных навыков, увеличения объема продаж, обучения тайм-менеджменту. Отличие тренинга от семинара заключается в практической направленности тренинга. Семинар направлен на получение теоретических знаний по определенному вопросу или проблеме. В  процессе тренинга теоретическим вопросам должно быть отведено не более третьей части от общей продолжительности тренинга. Это может быть мини-лекция или мини-семинар, после которого полученные знания необходимо закрепить на практике. 

Существуют правила, которые необходимо соблюдать участникам тренинга [3]: 

1) равенство участников: уважительное общение «на равных»;

2) активность. Каждый участник должен принимать активное участие в обсуждениях и играх. В противном случае, тренинг не принесет желаемого результата;

3) терпимость: каждый участник имеет право на высказывание своей точки зрения на проблему;

4) конфиденциальность: недопустимо обсуждение личной информации участников за пределами тренинга;

5) правило «стоп»: каждый имеет право покинуть тренинг, разговор ему неприятен или касается его личности.

Правила недостаточно озвучить. Участники должны коллективно обсудить их и согласиться с тем, что от их выполнения напрямую зависит эффективность и атмосфера проведения тренинга.

На наш взгляд, эффективность тренинга в большей степени зависит от тренера. Именно от его действий зависит, смогут ли участники научиться действовать в нестандартных ситуациях, найдут ли самостоятельно решение возникшей проблемы, обретут ли практические навыки, необходимые для эффективной работы.

Тренер также составляет программу тренинга, от его компетентности и профессионализма зависит, получит ли компания-заказчик желаемый результат. В программу тренинга могут входить следующие методы:

1. Деловая игра – метод моделирования реальных рабочих ситуаций, в которых участники могут найти новые пути решения возникающих проблем или отработать выбранную модель поведения в типовой ситуации. Игровая форма способствует раскрепощению участников, развитию творческого потенциала, креативности, нестандартного мышления.

2. Кейс – конкретная проблемная ситуация, в которой необходимо разработать алгоритм действий, который поможет решить возникшую проблему. Данная технология, как правило, используется в групповых тренингах. Участники обсуждают ситуацию, выявляют и анализируют проблему, предлагают пути решения. Результатом является не только выбранное участниками решение предложенной проблемы, но и отработанные ими навыки поведения и практический опыт.

3. Мозговой штурм – метод стимулирования и активизации творческого мышления, позволяющий найти нестандартные решения имеющихся проблем. Метод мозгового штурма имеет свои особенности, отличающие его от других методов [4]:

- отсутствие критики на стадии генерации идей;

- «из количества рождается качество»: чем больше разнообразных идей будет предложено, тем больше вероятность, что будет найдено эффективное решение проблемы;

- комбинирование идей: когда все возможные идеи озвучены, можно переходить к комбинированию и объединению схожих идей;

- на завершающем этапе происходит выбор наиболее оптимального решения.

4. Групповые обсуждения (дискуссии) – метод, позволяющий участникам в ходе обсуждения проблемы найти способы ее решения.

5. Упражнение – элемент тренинга. Существуют «упражнения-разминки» (настраивают участников на атмосферу тренинга), упражнения, направленные на развитие требуемого навыка (или навыков), упражнения, необходимые для отдыха и разгрузки участников (в случае, если тренинг продолжителен по времени), «упражнения-завершения» (используются в конце тренинга, для обобщения результатов) [5].

При выборе методов тренинга, тренер должен выяснить, какие цели преследует клиент, заказывая тренинг, на решение каких проблем он должен быть ориентирован, на развитие каких навыков персонала должен быть направлен. Если клиент затрудняется ответить на эти вопросы, рекомендуется предложить ему проведение диагностики, анализа деятельности компании, а на основе полученных результатов предложить рекомендации и возможные программы тренингов.

Для того, чтобы полученные на тренинге навыки участники продолжали использовать в практической деятельности, может потребоваться посттренинговое сопровождение – работа с персоналом, основанная на общении с тренером по окончании тренинга (электронная почта, личные встречи), целью которого является закрепление полученных в ходе тренинга практических навыков.

Таким образом, тренинг дает возможность участникам по-новому взглянуть на имеющиеся проблемные ситуации, найти новые алгоритмы для решения повседневных задач.
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Управленческое консультирование является профессиональной услугой, оказываемой клиенту в целях решения управленческих проблем. На практике часто возникают ситуации, когда клиент не может четко сформулировать проблему, в таких случаях консультант использует различные методы диагностики и определения проблем. Одним из таких методов является построение дерева проблем.

Диагностика и определение проблем – важный этап управленческого консультирования, ведь если допустить ошибку – весь процесс консультирования не даст необходимого эффекта. Под диагностикой проблем в научной литературе понимается анализ причинно-следственной связи между проблемой и источниками ее возникновения. Проблема может рассматриваться в двух вариантах [2]: 

1) как ситуация, вследствие возникновения которой не были достигнуты желаемые цели; 

2) как ситуация, когда не произошло ожидаемое событие. 

Идентификация проблемы происходит в несколько этапов:

1. Установление затруднений или нереализованных возможностей.

2. Проведение анализа внутренней и внешней информации об установленных затруднениях, выделение информации, которая имеет реальное отношение к проблеме.

3. Выявление причин возникновения проблемы на основе изученной информации.

4. Описание проблемы. Эффективным способом описания проблемы может служить метод «5W2H»: описание проблемы должно отвечать на вопросы «кто?», «что?», «почему?», «где?», «когда?», «сколько?», «каким образом?»[3].

5. Анализ проблемы. На данном этапе необходимо выявить тип проблемы: 

1) типичная; 

2) типичная в общем, но уникальная для компании; 

3) уникальная. 

Для решения типичных проблем уже существуют алгоритмы, для уникальных же проблем методы необходимо будет искать самостоятельно. 

Графический метод анализа проблемы позволяет лучше понять истоки проблемы, а значит найти более эффективное решение. Одним из графических методов анализа является построение дерева проблем.

Использование данного метода предполагает использование иерархической структуры и разделения основной проблемной ситуации на более мелкие проблемные ситуации[4].

Достоинства данного метода:

- наглядное отображение проблем, их взаимосвязей;

- выделение основной (корневой) проблемы, анализ влияния на нее проблем другого уровня;

- компактность отображения всей информации о проблеме;

- ранжирование имеющихся в организации проблем, анализ их влияния друг на друга.

Процесс построения дерева проблем происходит в 3 последовательных этапа:

1. Сформулировать проблему кратко, но при этом точно. Данная проблема будет являться «стволом» дерева проблем.

2. Определение причин проблемы – они составляют «корни» дерева проблем. Для более эффективного поиска причин можно использовать различные методы генерации идей, например, метод «мозгового штурма». Чем больше причин будет выявлено, тем меньше физических и материальных затрат будет потрачено на решение проблемы. 

3. Построение «кроны» - возможные последствия неустранения проблемы. Они также могут «подсказать» эффективное решение проблемы, а также наглядно продемонстрируют, что произойдет, если не уделить внимание решению проблемы.

Результатом будет являться схема, на которой будут отображены причины и последствия основной проблемы (Рис.1).
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Рис. 1. Типовая структура дерева проблем

Данный метод не всегда оказывается эффективным. Как правило, при составлении дерева проблем, выявляются только те причины, которые уже известны. Поэтому для выяснения действительных причин возникновения проблемы можно использовать следующие методы:

- приглашение внешних консультантов: объективный и независимый взгляд на проблему поможет найти новые причины, а, возможно, и новые решения актуальной проблемы;

- использование методов генерации идей: совместная работа специалистов разных подразделений над поиском причин возникшей проблемы;

Таким образом, метод построения дерева проблем является эффективным методом диагностики проблемы, поиска ее причин, анализа возможных последствий.
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Какой же начальник не мечтает о том, чтобы его сотрудники более продуктивно работали, полностью реализуя свой потенциал? Эффективно работающие сотрудники будут радовать не только свое руководство, но и самих себя, ведь качественно выполненные обязанности приносят чувство удовлетворения. 

Для повышения эффективности работы персонала необходимо учитывать множество факторов. Однако многие забывают, что для достижения высоких результатов необходимо, в первую очередь, обеспечить элементарные условия для работы сотрудников, создать эмоционально безопасное, физически и психологически комфортное пространство в офисе. Организация  идеальной рабочей зоны невозможна без знания эргономики.

Обустройство офиса и рабочего места играет важную роль в деятельности каждого сотрудника на предприятии. Поэтому следует соблюдать определенные требования правил безопасности и охраны труда, заботиться о комфорте рабочего места. Удовлетворять данные потребности и призвана наука "эргономика". Правильная организация рабочего места оказывает огромное влияние на производительность труда[1]. Именно это позволяет экономить самый «исчерпаемый» рабочий ресурс – время. 

Эргономика рассматривает различные аспекты, позволяющие повышать потенциальные возможности персонала. Длительное воздействие внешних факторов, появление дискомфорта в условиях рабочего пространства может привести к появлению усталости, снижению внимания и качества труда, формированию стрессовых ситуаций. Результатом является снижение производительности труда, а также происходят изменения в различных системах организма, подрывающие здоровье человека и резко понижающие эффективность труда. Создание благоприятных условий работы является одной из основных задач эргономики, а, следовательно, разработка методов повышения активности и улучшения эмоционального состояния человека является одной из самых важных задач[5]. Все перечисленные аспекты оказывают влияние не только на производительность, но и на здоровье сотрудника, которое работодатель обязан защищать.

Эргономика не может самостоятельно решать широкий круг задач по повышению эффективности работы персонала.  Это возможно только в  тесной взаимосвязи с промышленной социологией и социальной психологией, и другими общественными науками. Такое взаимодействие позволяет эргономике полноценно развиваться, правильно прогнозировать социальный эффект от внедрения разработанных рекомендаций. Данная группа наук в определенном отношении опосредствует взаимосвязь эргономики с экономикой.

Внедрение результатов эргономических исследований в практику дает ощутимый социально-экономический эффект. Как отечественный, так и зарубежный опыт внедрения эргономических требований приводит к значительному увеличению производительности. 

К такому же эффекту ведет и правильная планировка рабочего места. От того насколько качественно решены задачи планирования пространства, окружающего работающего человека, будет зависеть эффективность всего трудового процесса, а она, в свою очередь, будет зависеть от того, насколько работник доволен условиями труда. Начнем с того, что это удобство оказывает решающее влияние на работоспособность любого коллектива. Если человек в течение рабочего дня не успевает выполнить все намеченное, это не всегда означает, что он плохой работник: причиной этого может оказаться неудобное рабочее место, вызывающее быстрое утомление и вынуждающее тратить время и энергию на ненужные действия.

Эргономика также подразумевает создание позитивного эмоционального настроя и бодрости духа. В данном случае необходимо отметить важность специальной цветовой гаммы в как рабочем так и  офисном помещении.

Эстетическое оформление рабочего места должно обеспечивать благоприятные психофизиологические условия труда. Важным здесь является колорит помещения, где происходит производственный процесс. Здесь необходимо учитывать следующие моменты:

· при незначительных размерах производственных помещений и большом нагромождении оборудования необходимо использовать многоцветную окраску, создавая иллюзию большого помещения;

· крупногабаритные элементы должны быть окрашены в светлые тона, а небольшие в более насыщенные.

· существенно применение ограниченного количества цветов, так как многоцветность приводит к рассеиванию внимания, а одноцветность утомляет;

· при физическом труде, интенсивность которого регулируется сотрудником, в рабочей зоне следует применять теплые спокойные цвета – оранжевый и желтый;

· при умственной или физической работе, требующей большой сосредоточенности, необходимо применять, в основном, малонасыщенные оттенки холодных цветов – голубой или зеленый, успокаивающие работника;

· в рабочей зоне с высоким уровнем шума или большим световым излучением необходимо применять «поглощающий» голубой или серебристый цвет [6].

Цвет является очень мощным средством воздействия на психику человека. Давно известно, что цвета, с самого рождения окружающие каждого из нас, оказывают на организм, нервную систему и психику человека огромное влияние. Каждый цвет несет для подсознания человека определенную информацию, которая прямо или косвенно, положительно или отрицательно может влиять на психоэмоциаональное состояние человека. Именно поэтому нельзя игнорировать или преуменьшать его значение и смысл.

В настоящее время учеными прилагаются большие усилия применения влияния цвета на психофизиологию человека в коммерческой и бытовой сферах. Однако каждый человек воспринимает цвет по-разному. По этой причине, разрабатывая интерьер помещений, всегда должны принимать во внимание влияние цвета. 

В различных источниках описываются некоторые общие характеристики воздействия цветов на человека. Преобладание какого-либо цвета, сочетания цветов в оформлении помещения создает определенную эмоциональную и деловую среду. Немногие руководители знают, что цвет оказывает большое влияние на подсознание человека, а, следовательно, не только на эффективность работы, но и даже на результаты деловых переговоров. 

Так, например, теплые оттенки бодрят, тонизируют, значительно повышают работоспособность. Холодные же тона помогают визуально расширить пространство, увеличить сосредоточенность, внимание, помогают вникнуть в важное дело.

Влияние цвета в интерьере можно интерпретировать таким образом:

· Коричневый цвет повышает исполнительские способности.

· Синий стимулирует активную работу головного мозга.

· Желтый, оранжевый цвета улучшают настроение, а также способствуют принятию и нахождению инновационных решений.

· Зеленый действует успокаивающе, помогают сосредоточиться, снять усталость, раздражительность, снижает кровяное давление

· Красный цвет, особенно при длительном воздействии, вызывает возбуждение нервной системы, а иногда и агрессивность. Небольшие красные акценты действуют благотворно, так как повышают активность.

· Розовый цвет слишком расслабляет, притупляет бдительность.

· Черный, фиолетовый цвета угнетают психику. С другой стороны, фиолетовый – улучшает работу сердца и легких, увеличивает выносливость организма. Но все-таки злоупотреблять им не стоит.

·  Белый цвет символизирует чистоту, невинность, радость; ассоциируется со светом дня; может визуально расширить пространство. Он прекрасно вписывается в различные стили интерьера. 

Также замечено, что в люди с различными темпераментами по-разному реагируют на цвета. Например, повышению работоспособности флегматика будет способствовать красный и оранжевый цвета, успокоит холерика гамма сине-зеленых оттенков.

С помощью цвета можно изменить даже ощущения, восприятие разнообразных деталей и пространства в целом. Так, например, если офис слишком маленький, но людей в нем много, можно визуально расширить пространство, используя холодные оттенки, а именно – серо-голубых, жемчужных, водно-зеленых. И, наоборот, если офис, большой, перенасыщенный деталями в интерьере, то решат проблему цвета «тихой» гаммы – светло-синий, серо-голубой. Также оказывают положительное воздействие какие-либо яркие акценты, броское пятно – плакат или яркая картина.

В выборе цветовой гаммы не стоит руководствоваться личными предпочтениями, ведь если цвет является любимым, это еще не означает, что он будет полезен в конкретной ситуации. Особенно следует учитывать, что эргономичность состоит в цветовой гамме, поэтому к выбору цвета нужно подходить разумно.

Таким образом, знание и использование достижений эргономики позволит повысить эффективность работы персонала, сделать его рабочее пространство более комфортным и соответствующим представлениям об эстетике и красоте. Наряду с инженерно-психологическим проектированием, эргономика позволяет создать оптимальные условия в системе взаимодействия человека и сложных технических устройств, повысить производительность труда и степень удовлетворенности им.
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Во второй части ст.45 Конституции РФ закреплено такое понятие, как «самозащита прав и свобод». Оно может иметь следующий смысл – форма защиты трудовых прав работника. Прежде всего предусматривается, что работник имеет свои права и свободы, а также имеет право защищать их, такими способами, которые не запрещены законом. Помимо этого, такое право регламентируется в статье 21 Трудового кодекса Российской Федерации.

Научный деятель Е.Е. Богданова считает, что самозащита – это такая форма защиты прав и свобод, особенность которой проявляется в возможности субъекта защищать свои интересы посредством закона [1]. То есть, можно утверждать, что если есть нарушенное право, то значит и есть основание самозащиты, и наоборот. 

В нашей стране проблема самозащиты обрела особую актуальность. Это связано, в первую очередь, с переходом экономики на рыночные отношения. В особенности данный вопрос затрагивает тех работников, которые работают в сфере частной формы собственности (ИП). Именно они имеют возможность манипулировать заработной платой, а также совершать такие нарушения, которые работниками в большинстве случаев могут быть не замечены в силу незнания ТК РФ.

Несмотря на то, что в современном обществе регламентированы определенные условия трудовых прав и свобод, в настоящее время зачастую мы являемся свидетелями многочисленных нарушений, конкретно в сфере трудового права и трудовых отношений между работниками и работодателем. Поэтому целью защиты трудовых прав является как раз восстановление данных прав и свобод, а также реализация их в соответствии с трудовым законодательством.

В Трудовом кодексе РФ, в ст.352 выделены следующие четыре способа защиты трудовых прав и свобод [2]:

· Самозащита работниками трудовых прав; 
· Защита трудовых прав и законных интересов работников профессиональными союзами;

· Государственный надзор и контроль над соблюдением трудового законодательства и иных нормативных правовых актов, содержащих нормы трудового права; 

· Судебная защита. 
Третий и четвертый способы предусмотрены на защиту, которая осуществляется государством, второй – обществом в лице профсоюзов, а первый – самим работником. 

Важно сказать, что такое понятие, как «самозащита» является новым для трудового законодательства, и соответственно ТК РФ не даёт четкого понятия данному термину. 

Итак, можно сказать, что работник совершает определенные действия или же бездействие, в последствии чего возникают определенные отношения по защите его трудовых прав. В свою очередь это должно происходить без третьих лиц, конкретно без органов государственной власти и действия, которые совершаются в лице работников нигде не фиксируются и не оформляются. Поэтому можно отметить, что главный признак самозащиты – это самостоятельная деятельность работников и работодателей без нареканий и контроля каких-либо органов. 

Необходимо подметить что вразрез названию статьи 379 ТК РФ, сформулированному в качестве «Формы самозащиты», она предусматривает всего одну форму – отклонение работником от выполнения трудовых обязательств, приводя при этом два случая, в которых работник может отказаться от выполнения работы: не предусмотренной трудовым договором и непосредственно угрожающей жизни, и здоровью работника. Во второй части ст. 379 ТК РФ отмечается, что для того, чтобы реализовать самозащиту работник имеет право отказаться от выполнения какой-либо работы и в других случаях, которые предусмотрены законом [3].

Те случаи, когда работник имеет возможность предпринять самозащиту прав и свобод, отмечаются во многих статьях Трудового Кодекса Российской Федерации, которые размещены в различных разделах. Следует учесть, что в каждой статье данное право трактуется по-разному. Из-за данной рассредоточенности возникает ряд трудностей, которые связаны с применением таких прав и свобод [4].

В статье 142 Трудового кодекса РФ говорится, что если работодатель задерживает з/п на пятнадцать дней, то работник имеет право сообщить ему об этом в письменном виде, а также приостановить свою трудовую деятельность до момента выплаты задержанной суммы денег. Другая статья – 236 Трудового кодекса РФ отмечает, что работодатель несет материальную ответственность перед работником, а именно: он обязан выплатить все причитающиеся работнику суммы с уплатой процентов (денежной компенсации) в размере не ниже одной трехсотой ставки рефинансирования Центрального банка РФ за каждый день задержки. Говоря о праве приостановке работы, то этот вопрос толкуется специалистами неоднозначно. Высказывается сомнение в корректности норм ст. 142 ТК РФ, устанавливающей право на приостановку работы, как, впрочем, и в законности права невыхода на работу лиц, приостановивших ее. 

Как известно, зачастую, работодатели всеми возможными способами избегают выплат компенсаций, в особых случаях, если нет виновных оснований с его стороны в задержке выплаты заработной платы. В таком случае работник вправе обратиться к органу по разрешению трудовых споров, и данное обращение, по существу, также является формой самозащиты. При установлении фактов нарушения трудовых прав эти органы принимают решения, содержащие соответствующие меры по защите трудовых прав. Эти меры представляют собой предписания, подлежащие обязательному для работодателя исполнению [5].

 Самозащита – важный и необходимый способ защиты трудовых прав и свобод. Не случайно Федеральный закон № 90-ФЗ от 30. 06. 2006 поставил в ст. 352 ТК РФ этот способ на первое место, подчеркнув тем самым его приоритет перед другими способами. В основном работники прибегают к такой форме защиты в случаях, когда происходят какие-либо грубые нарушения трудовых прав работников, которые указаны в законодательстве. Хотя надо заметить, что не все работники прибегают к этому способу защиты своих прав, так как прежде всего не желают портить отношения со своим работодателем, но при этом, вынуждены скрывать недовольство в себе.

Работники часто пассивно относятся к реализации своих прав. Это связано, прежде всего, с тем, что меры по защите их трудовых прав, по мнению работников, должны и обязаны осуществлять государственные и правоохранительные органы.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что работнику необходимо и важно изучать Трудовой кодекс РФ, следить за его изменениями и защищать свои законные права, которые как раз и предусмотрены в данном законодательстве. Остается сожалеть, что в новой редакции из этой статьи исключена норма, запрещающая преследовать работников за использование ими допустимых законодательством способов самозащиты трудовых прав.
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Потенциал – это множество возможностей, оказывающиеся реально действующими факторами при определенных условиях. Из этого можно сделать вывод, что человеческий потенциал является отражением физических, психических, умственных способностей индивида или группы людей, при этом главный акцент смещен именно на способности, которые уже заложены.

Основу любой организации так же составляет кадровый потенциал. Именно кадровый состав является активным элементом организации, и её движущей силой. От квалификации персонала и эффективного использования, расстановки персонала зависит результат деятельности предприятия, её преимущество в социальной и экономической сфере, а также место организации на рынке труда. 

В настоящее время не существует единого понятия кадрового потенциала. В монографии Р.Ю. Болдырева и Ф.А. Моcина можно встретить такое определение кадрового потенциала «как совокупность способностей всех людей, которые заняты в данной организации и решают определенные задачи. Кадровый потенциал заложен в тех функциях, которые он исполняет как профессионал и в силу своих способностей, знаний опыта» [1,С.28]. 

Г.В. Суслов определяет кадровый потенциал как интегральную характеристику персонала, достижение целей предприятия за счёт его максимальных возможностей [8,С.49]. 

А.И.Турчинов  рассматривает кадровый потенциал как совокупность взаимосвязанных между собой форм. Он выделяет следующие его компоненты: потенциал здоровья и долголетия, капитал опыта, способностей, знаний (профессионализма, таланта), а также культурный, мотивационный, воспроизводственный, генетический и интеллектуальный потенциалы. Каждая из разновидностей способна влиять как на повышение эффективности функционирования отдельной организации, так и на улучшение качества жизни общества в целом[9,С.99].
По нашему мнению, наиболее полному определению кадрового потенциала соответствует такое понятие, как: «сочетание индивидуальных данных персонала их специальных знаний, квалификации и навыков, а также потенциальных возможностей, которые в процессе трудовой деятельности могут быть активированы и применены организацией для достижения поставленных кратковременных или долговременных целей».

Кадровый потенциал представляет собой совместные возможности работников организации, необходимые для выполнения и координации действий, которые могут  обеспечить организации стратегические преимущества[10, C.79].

В рамках данного определения рассматриваются и те характеристики работников организации, которые важны и значимы для достижения корпоративных целей. Кадровый потенциал нельзя рассматривать без привязки к задачам, которые должны решать работники предприятия.

Кадровый потенциал является важной составляющей в сфере управления персоналом и кадровой политики фирмы. Он является не только объектом управления, но и средством, так как при наличии высококвалифицированных специалистов с высоким уровнем развития индивидуального капитала или отдельных его форм, решение проблем организации происходит на более качественном уровне. 

Кадровый потенциал включает в себя как имеющийся, так и возможный уровни навыков, знаний, умений, персональных характеристик персонала, отличающегося квалификацией и постоянством состава. То есть, когда речь идет о кадровом потенциале – это имеющийся и возможный уровень знаний, навыков, умений и личностных характеристик гой части персонала, которая удовлетворяет условиям постоянства и квалификации. Это говорит о связи данного понятия со стратегической ориентацией организации, поскольку кадровая стратегия обычно направлена и опирается на постоянный состав и квалификацию персонала.

Характеристики кадрового потенциала можно классифицировать следующим образом[3, C. 88]:

- психофизиологические возможности (способности и наклонности человека, состояние его здоровья, работоспособность, выносливость и т.д.);

- квалификационные возможности (объем, глубина и разностороннее развитие общих и специальных знаний, трудовых навыков и умений, обуславливающие способность работника к труду определенного уровня содержания и сложности);

- личностные возможности (уровень гражданского сознания и социальной зрелости, уровень освоения работником норм отношения к труду, ценностные ориентации, круг интересов, необходимые требования и запросы в области труда, отталкиваясь от иерархии потребностей).

Термин кадровый потенциал более объемней, чем «трудовые ресурсы», так как включает комплекс социальных и индивидуальных характеристик человека.

Трудовой потенциал – это множество всех трудовых возможностей: общества в целом, группы работников, так и самого человека.

Используется термин с начала 90-х гг. XX в. Элементами трудового потенциала, являются: этика, здоровье, уметь находить общий язык в коллективе, профессиональный опыт, активность, образование, организованность рабочего времени. Все эти элементы характеризуют трудовой потенциал.

Трудовой потенциал работника зависит от его стремления и умения трудиться, активности в труде, от степени его инициативности, от способности к творчеству. Эволюция трудового потенциала явление динамичное, поскольку происходят изменения под воздействием накопления профессиональных знаний, опыта, навыков, повышения уровня образования. Снижение трудового потенциала работника обусловлено возрастными параметрами здоровья, то есть старением.

Трудовой потенциал организации представляет собой максимальное  использование труда рабочих в производстве с учетом их психофизиологических особенностей, уровня профессионализма, квалификации, производственного опыта, накопленных знании при наиболее подходящих организационно – технических условиях труда. Взаимодействие рабочих умножает простую их сумму поскольку порождает эффект коллективного труда. 

При рассмотрении  трудового потенциала конкретной организации, необходимо принять во внимание и его не стандартные особенности, обусловленные: территориальным нахождением, общеотраслевой принадлежностью, особенностью изготавливаемого продукта, социальной структурой коллектива, манерой управления и др. Поэтому составляющими трудового потенциала предприятия являются: кадровый, профессиональный, квалификационный и организационный, учет и анализ которых разрешает эффективно применять  человеческий фактор производства.

Трудовой потенциал воплощает потенциальную возможную вероятность вовлечения и использования трудоспособного населения страны в народное хозяйство. Поэтому использование трудового потенциала имеет объективные возрастные ограничения (женщины от 16 до 59 лет, мужчины от 16 до 64 лет).

Трудовой потенциал можно оценивать с количественной и качественной стороны. Количественно трудовой потенциал можно определить путем умножения численности трудовых ресурсов на время, которое может отработать один работник за год. На количественную характеристику трудового потенциала оказывают влияние множество факторов, среди которых разная интенсивность труда, обусловленная как трудовой активностью, так и изменением спроса на производимую продукцию; условия труда; работа неполный рабочий день, простои и др.

Качественное измерение трудового потенциала предполагает исследование квалификационной структуры работников, степень использования их знаний в организациях, личных способностей человека. Качественная характеристика трудового потенциала включает три составляющих: физическую, интеллектуальную и социальную.

Трудовой потенциал, как физическая составляющая характеризует, как физические, так и психологические возможности человека, зависящие от его состояния здоровья.

Интеллектуальная же составляющая несет в себе уровень навыков и умений, врожденные способности, талант, волевые и лидерские качества человека, накопленный опыт.

Социальная составляющая трудового потенциала формируется в зависимости от социальной среды, социальной защищенности и социальной справедливости в обществе.

Трудовой потенциал можно определить, как общую возможность трудовых ресурсов произвести максимальный объем продукции или оказать максимальный объем услуг. Носителем трудового потенциала являются трудовые ресурсы. Существует изменение трудовых ресурсов, поэтому этот показатель всегда находится в движении.
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С усложнением развития производственного процесса становится все более актуальной роль персонала в достижении стратегических целей организации, что требует от руководителей внедрения не только способов совершенствования процесса производства, но и современных управленческих технологий. В условиях существенных изменений в экономике, появления инновационных технологий, появляется необходимость более детально изучить подходы к оценке персонала как важному инструменту в системе управления персоналом. 

Во-вторых, если раньше оценка персонала проводилась преимущественно с целью анализа соответствия сотрудника занимаемой должности, в современных организациях данная кадровая технология позволяет оценить профессионально-личностный потенциал сотрудников и служит основой для таких важных направлений работы с персоналом, как отбор, адаптация, развитие, мотивация и стимулирование сотрудников, совершенствование организационной культуры и др. Оценка персонала объединяет элементы системы управления персоналом в единое целое. Ошибки в оценке сотрудников приводят к искажению информации, необходимой для принятия управленческих решений.
Анализ научной литературы по данной проблеме показывает, что большинство авторов рассматривают оценку персонала как кадровую технологию, суть которой сводится к  установлению степени соответствия сотрудника занимаемой должности.  Так, авторитетный представитель зарубежного менеджмента Г. Десслер полагает, что  оценка персонала представляет собой процедуру выявления сущности профессиональной деятельности, а также знаний и умений сотрудников, выполняющих данную работу с последующим установлением соответствия сотрудника рабочему месту [1].

Достаточно распространенным подходом в научной литературе является рассмотрение оценки персонала в качестве процедуры, направленной на установление степени соответствия профессиональных компетенций сотрудника требованиям должности. При этом требования обусловлены содержанием труда сотрудников, а также спецификой организации производства.

С.И. Самыгин, Л.Д. Столяренко рассматривают оценку персонала с точки зрения анализа профессиональной деятельности сотрудников, подчеркивая необходимость ее регулярного проведения с целью повышения исполнительской дисциплины сотрудников, справедливого установления размера вознаграждения за труд [2].

Вместе с тем, все большее распространение получает подход, в соответствии с которым оценка персонала представляет собой не только  установление степени соответствия сотрудника занимаемой должности, но и более глубокое исследование, направленное на выявление профессионально-личностного потенциала работников.  Так, согласно определению Б.В. Прыкина, оценка персонала представляет собой «установление потенциала личности, индивидуальной профессиональной способности, позволяющей реализовать свои знания и опыт» [3]. 

В современных динамичных условиях достижение стратегических целей организации, решение профессиональных задач, как правило, требует объединения усилий разных специалистов, работы слаженной команды. В связи, с чем человеческий потенциал компании рассматривается как сложная система, не сводимая к простой сумме потенциалов отдельно взятых работников. Очевидно, что при таком подходе оценка персонала не сводится только к выявлению результатов работы и индивидуально-типологических особенностей личности работника. Неслучайно в научной литературе встречается такое понятие, как «социально-психологическая диагностика». С.А. Липатов рассматривает  данное понятие как «оценку социально-психологических процессов, состояний и свойств личности и группы с помощью специальных диагностических процедур, методик и программ» [4]. Среди отечественных авторов данный вид оценки персонала впервые описала И.Г. Кокурина, подчеркивая, что в качестве диагностических маркеров необходимо использовать как объективные (например, текучесть кадров), так и субъективные характеристики (например, «профессиональное Я», мотивация персонала и др.).

Рассматривая проблему оценки персонала, многие исследователи отмечают, что данная кадровая технология объединяет элементы системы управления в единое целое. Оценка сотрудников позволяет получить исходную информацию для принятия управленческих решений по кадровым вопросам.

В публикациях, посвященных проблеме оценки персонала, можно выделить  ряд общих положений относительно задач, решаемых с помощью данной кадровой технологии. В наиболее общем виде их можно сформулировать следующим образом:

·  отбор кандидатов, в наибольшей степени удовлетворяющим  требованиям вакантной должности;

· определение степени соответствия сотрудников занимаемой должности;

· выявление профессионально-личностного потенциала сотрудников с целью дальнейшего развития;

· определение проблемных зон в профессиональных компетенциях сотрудников с целью последующего их устранения с помощью обучающих программ;

· разработка программ развития сотрудников;

· формирование кадрового резерва;

· формирование эффективных команд и др.
Оценка персонала проходит по определенному алгоритму, в котором фиксируются задачи и способ достижения поставленной цели. Следует отметить, что систематическое проведение оценки на предприятии представляет собой эффективный инструмент кадровой политики. 

В научной литературе оценка персонала классифицируется по различным основаниям.

Во-первых, оценка может быть направлена на различные объекты: личностные качества сотрудников; уровень развития тех или иных компетенций; степень достижения поставленных целей и др. Интересный подход к объекту оценки персонала предлагает Ю. Михеев, выделяя такие составляющие компоненты, как уровень развития компетенций и потенциал личности сотрудников [5]. При этом каждому из объектов оценки соответствует наиболее подходящий инструмент. Так, для выявления уровня развития компетенций сотрудников наиболее результативными будут методы профессионального тестирования и метод 360 градусов. В то время как для оценки потенциала личности сотрудников можно наиболее релевантными инструментами являются методы психодиагностики и ассесмент-центра.

Во-вторых, оценку персонала можно классифицировать по источникам, на основе которых устанавливается степень соответствия сотрудника должности: документы (резюме, автобиография, анкета и др.), результаты профессионального и психологического тестирования, интервью и др. 

В-третьих,  в зависимости от того, на каком этапе работы с персоналом проводится оценка, и какие цели она преследует, различают плановую и внеплановую оценку. Плановая оценка инициируется руководством организации и имеет своей целью проанализировать ситуацию внутри компании с тем, чтобы скорректировать направления дальнейшего развития. На основании результатов плановой оценки могут вводиться новые должности, разрабатываться программы обучения персонала,  пересматриваться система мотивации и стимулирования сотрудников и др. Таким образом, цели плановой оценки персонала носят стратегический характер. Внеплановая оценка направлена на решение конкретных кадровых вопросов: например, отбор кандидатов на вакантную должность, оценка успешности прохождения новым сотрудником испытательного срока и др. Цели внеплановой оценки персонала носят в большей степени тактический характер.

Процедура оценки может проводиться с помощью различных методов, которые классифицируются по различным основаниям. Сравнивая различные инструменты оценки персонала, следует отметить, что каждый из них имеет свои достоинства и недостатки. Только дополняя результаты, полученные с помощью одного метода, данными, собранными с помощью других методов, можно рассчитывать на то, что получена объективная информация, на основе которой можно принимать управленческие решения. 

Таким образом, в условиях недостатка высококвалифицированных специалистов, борьбы компаний за ценные кадры, усиления конкуренции на рынке труда все большую актуальность приобретает  проблема повышения эффективности оценки, как собственных кадров, так и претендентов на работу в организации. Только осознание важности оценки персонала, владение ее технологиями, позволит повысить эффективность не только оценки кадров, но и деятельности организации в целом.
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На современном этапе развития любая компания или организация при планировании своей деятельности руководствуется, в первую очередь, привлечением высококвалифицированных и талантливых работников. Как известно, эффективность таких специалистов можно выявить только благодаря прохождению испытательного срока и успешной адаптации работника к условиям труда. 

Со стороны законодательства целью испытательного срока является соответствующая проверка квалификации сотрудника относительно той должности, на которую его приняли. Но нередко бывает так, что работодатель обращает особое внимание не на уровень профессиональных знаний и навыков, а на то, в какой степени новый сотрудник влился в коллектив компании, как он адаптировался к рабочей обстановке и насколько лично он устроил руководителя. Это связано с тем, что работодатель, возможно, не имеет специальных знаний и компетенций для оценки прибывшего работника и не может сформулировать цели и направления его деятельности[3].    

В ст. 70 «Испытание при приеме на работу» и ст. 71 «Результат испытания при приеме на работу» Трудового кодекса РФ содержится необходимая информация, которая касается испытательного срока. Трудовой кодекс только рассказывает нам о целях испытательного срока, но не дает его определения. Но благодаря трудовому праву мы знаем, что испытательный срок – это определенный и оговоренный промежуток времени, в процессе которого работодатель может понаблюдать за трудовой деятельностью работника, проверить его профессиональные навыки и выяснить, соответствует ли работник назначаемой должности. Испытательный срок имеет свои плюсы.

Во-первых, если работник не справляется со своими обязанностями, то не нужно ждать две недели, чтобы его уволить.

Во-вторых, увольнение не нужно оговаривать с профессиональными союзами (профсоюзами).

В-третьих, если в течение прохождения испытания, работник осознает, что данная работа ему не подходит, то он просто пишет заявление об уходе по собственному желанию, но предупредив об этом работодателя за три дня.

И, в-четвертых, сотрудник еще не успевает полностью адаптироваться к рабочей обстановке и взаимоотношениям с коллективом, а значит уход работника из компании не окажет значительного влияния на его нервно-психическое состояние.

Стоит отметить, что испытательный срок не вносится в трудовую книжку, но должен быть оговорен и письменно закреплен при заключении трудового договора между работником и работодателем. Если прохождение испытательного срока было оговорено, но не закреплено документально, то испытание является не действительным, и в этом случае вновь принятый сотрудник приступает к работе без испытательного срока.

С понятием испытательного срока тесно связано понятие адаптации. В данном случае она представляет собой определенный процесс, при котором новый работник организации постепенно приспосабливается к своим трудовым обязанностям, к условиям труда, коллективу, а также к устоявшимся и сложившимся в этой организации нормам и правилам. Можно сказать, что работник находится в процессе поиска своего места в компании[1]. 

Вопросы, связанные с адаптацией сотрудников, очень важны, так как у новичков часто появляются трудности по поводу их ожиданий касательно новой организации. Они начинают планировать свою будущую деятельность в компании, мечтают о каких-либо заслугах, о повышении в карьере, и часто такие ожидания не оправдываются. Следствием этого будет неудовлетворенность рабочим местом, должностью, трудовыми обязанностями, которая может привести к увольнению сотрудника, что, в свою очередь, повлечет за собой рост текучести кадров и негативные последствия для самой компании. Поэтому, чтобы не допускать подобных ситуаций и устранить необоснованные ожидания работников, нужно уделять особое внимание адаптации сотрудников. 

Одним из самых эффективных способов ускорения адаптации и благоприятного ее протекания является наставничество или кураторство. Под наставничеством понимается возможность передачи опыта, умений и знаний от более осведомленного и опытного работника к только что прибывшему новому сотруднику. Высококвалифицированный специалист, много лет проработавший в организации, обладающий определенным набором компетенций, может помочь новичку быстрее адаптироваться к новой обстановке и ввести его в курс дел компании. Деятельность наставника имеет свои положительные стороны:

· благодаря наставнику период адаптации работников проходит наиболее комфортно и гладко;

· наставник также способствует профессиональному и карьерному росту новичков на первых этапах их работы;

· плюсом для компании является то, что наставничество – это бесплатный способ содействия новым сотрудникам.

Нужно учитывать, что наставничество подразумевает выполнение двух основных задач. Первая заключается в оценке кандидата на должность, т.е. выявление его сильных и слабых сторон подготовки, а вторая – в адаптации сотрудника. Результатом деятельности наставника считается письменное заключение, а именно, поручительство преподавателя-наставника об успешно пройденном испытательном сроке и целесообразности заключения долговременного трудового договора[2].

В итоге адаптационной работы наставника каждый прибывший сотрудник должен быть ознакомлен с правилами, предъявляемыми к рабочему процессу, со стандартами выполнения своей трудовой деятельности, а также с требованиями к поведению, одежде, внешнему виду и т.д.

Примером, успешной адаптации сотрудников может служить деятельность компании «Росгосстрах». Если в компании появляется новый сотрудник, то его направляют на обучение и подготовку в Бизнес-школу РГС. Учебная программа этой школы составлена таким образом, чтобы работники получили полный объем уникальных знаний и навыков управления в сфере менеджмента, маркетинга и страхования. Благодаря такому обучению период адаптации сотрудников проходит быстрее. Помимо этого, работники могут существенно повысить эффективность своей трудовой деятельности за счет более глубокого и тщательного изучения теоретических аспектов, касающихся современных технологий страхования, и применения этих знаний на практике.

Для успешного прохождения испытательного срока и скорейшей адаптации каждому человеку, который прибывает на новое место работы, нужно уметь находить общий язык со своими коллегами, быть в курсе всех дел и событий, происходящих в компании. Этому могут помочь некоторые правила, которых стоит придерживаться.

1. Больше слушайте и меньше говорите. Собирайте любую информацию о своих коллегах, наблюдайте за их манерами и поведением, определите в них такие черты, которые близки вам, и постарайтесь найти общий язык.

2. Будьте всегда приветливы и вежливы, больше улыбайтесь. Положительные эмоции очень влияют на настроение окружающих и располагают к себе. 

3. При беседе находитесь на небольшом, но достаточном расстоянии от собеседника (приблизительно 50 см). Близкое нахождение плохо знакомого человека вызывает дискомфорт, поэтому каждому нужно немного личного пространства. 

4. Прежде, чем, что-либо сказать или сделать подумайте над последствиями. Не стоит портить и без того шаткие отношения с коллективом. 

5. Выясните, кто среди работников всегда в курсе всех новостей. В любой компании есть такой человек-информатор, с ним следует быть лояльным и открытым для беседы. Быть информированным о происходящих событиях будет для новичка большим плюсом. 

6. Ведите себя естественно и просто оставайтесь собой. Нередко в период испытательного срока работник старается казаться лучше, продуктивнее, умнее, чем он есть на самом деле. В дальнейшем это может плохо обернуться, так как окружающие уже сформировали свое мнение и сделали выводы о вашей личности.

На сегодняшний день у каждой компании есть свои методы и способы прохождения испытательного срока. С каждым днем они развиваются и совершенствуются. Не остается в стороне и адаптация новых сотрудников. Об успешности трудовой адаптации можно судить по таким показателям как желание и стремление работника совершенствоваться в трудовой деятельности, удовлетворенность сотрудника своими достижениями и результатами, отсутствие чувства напряженности, а также освоение определенных знаний и навыков, требующихся для выполнения работы. Налаженная система адаптации новых работников помогает не только удерживать новичков в рамках компании, но и позволяет значительно сократить сам срок вхождения в должность. 
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Со временем  каждая компания испытывает надобность в освобождении от старых документов, среди них могут находиться бумаги, которые не должны попасть в чужие руки. Существует множество примеров, когда вследствие невнимательного отношения к истреблению документации организации теряли важную для них информацию. Чтобы этого избежать, надо со всей ответственностью относиться к порученной задаче по уничтожению документов.
 Истребление документации обязано отвечать следующим нормам:

· обязано оформить акт об уничтожении;

· необходимо быть надежным и секретным (не допускать вероятность реставрации);

· должно осуществляться в присутствии представителя организации;

· истреблять нужно документы, у которых закончился  срок хранения. 

После того как эксперты произвели  экспертизу ценности документов и выделили документы с истекшим сроком хранения, комиссия принимает решение об истреблении документов. Участники комиссии ратифицируют каталожный перечень и анализируют дела на основании их важности. После принимается решение об уничтожении дел.

Перед тем как истребить документацию нужно проверить ее в соответствии с перечнем: наименований, количеством страниц, рисунков, схем, вкладок, подшивок, серийных номеров, приложений.
Приказ об уничтожении документации - документ по основной деятельности, составляется в произвольной форме[3]. В него необходимо внести:
· дату и номер;

· основание (акт о выделении дел к уничтожению);

· распорядительную часть (определить кого-то ответственным за процедуру);

· способ и время уничтожения.

После визирования приказа начальником можно начинать уничтожение документов.

Работы по составлению и оформлению актов на уничтожение производится персоналом службы делопроизводства соответственно их должностным инструкциям. Акт об уничтожении является завершающим документом. Он носит произвольную форму, но  на задней стороне акта есть графы, куда записывается информация об истреблении дел.

Акт непременно должен включать:

· способ уничтожения;

· исполнителя;

· опись уничтоженных документов.

После того, как акт о выделении к уничтожению документов подписан и согласован, можно начинать процедуру. Если дел, подлежащих истреблению, не так много, то можно уничтожить их своими руками – просто пропустить их через шредер. Если объем документов велик, то они отдаются для уничтожения специализированной организации, с которой непременно заключается договор. Прием  и передача документов закрепляется в договоре или в акте (приложении к договору)

Нельзя выкидывать дела на ближайшую помойку в целом виде, а также расшивать их и отдавать на черновики.

Если Вы самостоятельно уничтожали документы, то это подтверждается еще одним актом, который составляется в произвольной форме. Если документы уничтожались специализированной организацией, то уничтожение дел подтверждается договором с ней. Статьей 27 Закона № 125-ФЗ "Об архивном деле в Российской Федерации" установлена ответственность за несоблюдение законодательства об архивном деле[1].

Существует множество способов уничтожения документов в современном мире. К методам истребления секретных бумажных документов относится: шредирование; сжигание; химическая обработка; закапывание.
У каждого метода есть свои плюсы и минусы, необходимо определить, какой именно вид истребления подходит для Вас.

Самый популярный метод это – сжигание. Самое важное достоинство этого способа — он наиболее простой, доступный для всех и достаточно эффективный. Не требует употребления дорогого оборудования.

Также он имеет свои изъяны и особенности, а именно: чтобы сжечь огромное количество информации, необходимо потратить достаточное количество времени. Не смотря на то, что бумага горит хорошо, она может сгореть не до конца, если это большой объем дел, толстые папки. 

Так же при уничтожении нужно пользоваться специальным оборудованием, если сжечь документы на костре, то их может разнести ветром по всей округе.  Но, как правило, в наше время сжигание является вредным способом истребления, поэтому его заменяют на другие.

Роль химической обработки состоит в том, что она размягчает бумагу и превращению ее в бумажную массу. Это верный, но достаточно дорогой способ. К недостаткам этого метода можно отнести:

· наличие специализированного оборудования  и/или химических реактивов, что потребует обращение в специализированные компании за данными услугами;

·  невозможно присутствовать при процессе уничтожения, чтобы проконтролировать; 

·  дорогостоящий способ истребления.

Следующий метод - закапывание. Раньше пользовался спросом в США, совместно с иным ненужным хламом документы экспортировали на свалку и закапывали. Спустя время понадобилось раскопать документы, и как обнаружилось, они достаточно хорошо сохраняются. 
Минусы:

· время совершенного истребления бумаг зависит от природных и климатических условий;

· нельзя утверждать, что бумаги не окажутся в иных руках. На практике были зарегистрированы случаи откапывания документов соперниками;

· заинтересованные стороны (суды, гос. органы) могут потребовать их раскопать и предоставить, взваливая затраты на владельца данных бумаг.

Шредирование – уничтожение путем дробления дел при помощи промышленного шредера[2]. Это самый прославленный в наше время способ истребления документации. Он является достаточно недорогим и вполне  надежным.

Компании могут собственноручно истреблять ненужную документацию или  пользоваться услугами организаций, которые специализированно занимаются  переработкой документов, затем, как уничтожение завершилось, необходимо составить акт уничтожения секретных документов на отдельном листе бумаги  для подшивки в папки строгой отчетности.

Таким образом, данная проблема актуальна и в настоящее время. Многие  компании  пользуются  бумажными носителями информации, так как она более удобна и долговечна. Но бумажная документация не располагает особым уровнем безопасности, как, например, электронные и многие другие, следовательно, ответственность, за обеспечение ее сохранности, возлагается на саму организацию.
Управляемый и поэтапный процесс истребления документов секретного характера формирует условия безопастного функционирования компании и предотвращает возможные  негативные факторы и угрозы.

Список литературы

1. Федеральный закон от 22.10.2004 N 125-ФЗ (ред. от 02.03.2016) "Об архивном деле в Российской Федерации"// СПС КонсультантПлюс

2.Данилов Ю.М. Защита и обработка конфиденциальных документов/ Ю.М.Данилов//Делопроизводство. –2014. –№1. –С.52-56.

3.Стенюков М.В. Документы. Делопроизводство/ М.В. Стенюков. – М.; Приор - издат, 2015. –160 с.

ОСОБЕННОСТИ КОНСАЛТИНГОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЙ МЕТАЛЛУРГИЧЕСКОГО КОМПЛЕКСА

Тулинова В. В.
магистрант кафедры менеджмента и маркетинга

Института управления НИУ «БелГУ»,

1 курс 

Научный руководитель Авилова Ж. Н.
канд. соц. наук, доцент

кафедры менеджмента и маркетинга НИУ «БелГУ»

Высокий уровень конкуренции между компаниями металлургического сектора побуждает высшие звенья управления быстро реагировать на изменения конъюнктуры рынка, разрабатывать новые виды продукции, а также повышать качество и производительность. При этом компании должны одновременно удовлетворять таким качествам как гибкость и эффективность. Иными словами, успешно удовлетворять постоянно растущие потребности в производстве высококачественной продукции. В процессе деятельности предприятия металлургического сектора сталкиваются с множеством проблем помимо конкуренции, определить причины и источник которых самостоятельно не всегда возможно. В таких случаях, принято обращаться за помощью к консультантам, способным реанимировать бизнес на различных стадиях жизненного цикла. Более того, консалтинговые услуги наиболее эффективны при регулярном использовании и способны предотвратить любые проблемы, если они были выявлены заранее.
Управленческое консультирование – это вид деятельности, направленный на решение проблем и задач, стоящих перед менеджерами высшего звена в области стратегического планирования, управления хозяйственной, инвестиционной и финансовой   деятельностью, оптимизации   и   повышения эффективности деятельности компании, а также проведение необходимых для этого аналитической и исследовательской работы [5].

 Управленческое консультирование направлено на экспертную, исследовательскую, а также практическую деятельность. В отдельных случаях к нему относятся также услуги в сфере аудита, права и финансов. Главная составляющая успеха консультаций – системность. Консультанты могут занимать руководящие должности, работать внутри организации или же быть приглашенными временно для оказания определенных услуг предприятию заказчика. Конечный результат деятельности заключается не только в решении проблем, с которыми сталкиваются менеджеры, но и повышение   эффективности деятельности компании в целом или увеличению индивидуальной производительности труда каждого работника, а в некоторых случаях создание конкурентных преимуществ и вывод компании на новый уровень [4].

Актуальность управленческого консультирования для предприятий обусловлена несколькими причинами. Во-первых, консалтинг подразумевает работу специалистов высокого уровня. В том случае, если руководству или иным сотрудникам компании не знакома проблемная область, рекомендуется обращаться к более опытным людям на стороне. Консультанты могут обладать как узким, так и широким профилем работы в зависимости от потребностей своих клиентов. Во-вторых, вовлечение в работу предприятия консультантов не обременяет компанию социально-трудовыми обязательствами, следовательно, делает ее более гибкой. Особенно важным данное обстоятельство учитывается в условиях неустойчивого внешнего рынка.
Клиентами консалтинговых фирм являются компании самых различных сфер деятельности. В том числе – предприятия металлургического комплекса. Особенность консалтинга металлургической отрасли заключается в ее специфике. Так, наиболее частые проблемы, с которыми сталкиваются предприятия отрасли, следующие:

- непрерывный цикл производства;

- усложненные процедуры расчета себестоимости изделий;

- утратившие актуальность должностные инструкции и положения об отделах;

- рабочие инструкции на одном, двух участках цеха совпадают на 100% с технологией работ;

- более ста тысяч технологических процессов, увязать и оптимизировать которые не представляется возможным;

- наличие логистических отделов в зачаточном состоянии (отсутствие понимания их функций, прав и обязанностей);

- дефицит квалифицированной рабочей силы;

- бюрократичная система управления [3].

Специфической особенностью металлургической отрасли является высокая конкуренция как на внутреннем, так и на внешнем рынке. В связи с этим, актуальными проблемами предприятий черной и цветной металлургии являются своевременная модернизация производства и оптимизация затрат. Работа по данным направлениям позволяет предприятиям сформировать определенные конкурентные преимущества, а их продукции – быть востребованной на мировом и внутреннем рынках. Так как спрос на внутреннем рынке постоянно поддерживается такими факторами, как проведение различных масштабных мероприятий и развитие федеральных программ, российские металлурги в качестве средств конкретных преимуществ видят не только улучшение качества выпускаемой продукции, но и наращивание производственных мощностей. Это требует от предприятий отрасли разработки грамотных инвестиционных программ и экспертному выбору верных инновационных решений. 

Как правило, в зависимости от отрасли компании-заказчика, услуги консалтинговых фирм могут варьироваться. Среди услуг, предоставляемых предприятиям металлургии можно выделить:

- техническую экспертизу контрактов;

- проектирование специальных приспособлений;

- техническую реконструкцию производства;

- проектирование инноваций;

- патентование технических решений;

- управленческое консультирование;

- логистическое проектирование;

- консультирование по запросу (в зависимости от потребности заказчика).
Несмотря на то, что консультационная услуга предоставляется по конкретной проблеме, ее изучение требует глубокого и всестороннего исследования. При проведении консультантами анализа предприятий черной и цветной металлургии, а также для выработки рекомендаций по принятию оптимальных управленческих решений, специалисты анализируют все направления их деятельности, особое внимание уделяя вопросам, представленным на рисунке 1. 

В результате комплексного анализа различных факторов, консультанты выделяют несколько альтернативных управленческих решений. Выбор окончательного зависит непосредственно от руководства организации. При этом, наиболее типовыми рекомендациями для улучшения металлургических предприятий являются:

- замена устаревшего оборудования;

- внедрение прогрессивных технологий;

- регламентация деятельности предприятия;

- изменение системы мотивации предприятия на результат;

- разработка системы сбалансированных показателей;

- внедрение автоматизированных систем управления складскими комплексами.
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Рис.1. Направления деятельности, требующие особого внимания при анализе

Результатом реализации рекомендаций консультантов является увеличение эффективности деятельности металлургического предприятия в целом. Добиться высоких результатов при этом можно несколькими способами. Во-первых, повысив управляемость производства за счет повышения квалификации высшего менеджмента. Во-вторых, снизив потери металлургического производства благодаря внедрению нового оборудования. Третьим способом повышения успешности компании является рост качества основной продукции путем повышения ее характеристик.  Не менее результативными показателями являются снижение трудоемкости производства металлопроката или повышение его рентабельности.

Отдельно следует отметить, что при выборе консультационной фирмы необходимо учитывать ее надежность. Одним из важнейших критериев надежности партнеров из сектора бизнес-услуг для предприятий черной и цветной металлургии является комплекс конкурентных преимуществ. Для консалтинга этими преимуществами являются: отраслевая специализация, комплексные услуги международного уровня и мировых стандартов, строго индивидуальные, уникальные решения для каждого клиента отрасли, долгосрочные партнерские отношения, конфиденциальность, оплата положительного результата, а также наличие собственной апробированной методики консультирования [2].

Таким образом, использование консультантов в деятельности металлургических предприятий полностью оправдано. Металлургия является одним из важнейших секторов экономики, требующего высококвалифицированных кадров и опытных специалистов. Поэтому, при возникновении проблем, справиться с которыми менеджеры компании не в состоянии, следует доверить их решение профессионалам. При помощи внешних специалистов, металлургические предприятия могут добиться не только высоких результатов деятельности, увеличения производительности и качественных характеристик продукции, но и роста управленческих компетенций, влекущих за собой наиболее результативное управление компанией.
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Управленческим компетенциям отводится ключевое значение в развитии компании посредством создания системы корпоративных компетенций. 

Существуют разнообразные подходы к понятию «управленческая компетенция», которые обусловливаются необходимостью уточнения его структуры и содержания на основе исследования человека как носителя компетенций, статуса компетенций персонала в системе корпоративных компетенций и современного содержания и специфики управленческого труда.

В рыночной экономике возникает необходимость использования эффективного менеджмента для усиления рыночного потенциала хозяйствующих субъектов[5,6 ] и  их дальнейшего развития. 

В условиях инновационного воздействия внешней среды  и инновационного развития организаций [2,3,4]актуализируется вопрос о профессионализме управления, корректности и обоснованности управленческих воздействий. 

Уделим большее внимание управленческим компетенциям как основе эффективного развития организации.

Значимость исследования управленческих компетенций во взаимосвязи организационного развития[] представляется тем, что управленческие компетенции выступают основой и залогом успеха компании за счет обеспечения конкурентоспособности организации и в итоге ее процветание на рынке.

Управленческая деятельность очень обширна и поэтому может быть представлена различными способами.

Управленческая компетенция – как качество субъекта управления, объединяющее в себе комплекс значимых для эффективной управленческой деятельности мотивационных, когнитивных, мировоззренческих составляющих, а именно знания, навыки, умения и опыт, необходимые руководителю для решения определенных задач и для достижения результатов.

В современных условиях, когда перед руководителем организации возникает острая необходимость быстрого принятия правильного решения в условиях жесткой конкуренции и риска, успешность развития бизнеса зависит от компетентности персонала организации.

Кадровый состав является конкурентным преимуществом компании, так как включает в себя, такие качества как: образование, знание, опыт, умения, деловые качества. Поэтому в качестве объекта совершенствования выступает компетентность и мобильность персонала.

Успешность работы организации является симбиозом способностей и мотивации ее сотрудников[7].

Компетентный менеджмент является основным условием конкурентоспособности компании и ее успеха на мировом ранке. Можно считать практически доказанным, что организация не добьется успеха, не имея достаточно компетентных менеджеров.

Доказано, что развивать компетенции каждого работника необходимо для успеха всей деятельности организации.

Основываясь на корпоративном уровне и уровне организационной структуры организации, выделяют следующие виды компетенции (рис.1): 
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Рис.1. Виды компетенций

Развитие компетентности персонала влияет на внутреннее передвижение и управление карьерой персонала, что в дальнейшем обеспечит возможность улучшить деятельность и перспективы развития, которые смогут удовлетворить персонал.

Компетенции являются эффективным инструментом в решении задач отбора и новых назначений.

Учет особенностей управления компетенциями персонала ориентирован на конечные цели организации[1] и способствует решению основных задач.

С одной стороны, управление компетенциями ориентировано на цели организации и на удовлетворение потребностей в кадрах.

С другой стороны, управление компетенциями должно быть ориентировано на работников и обеспечивать учет их интересов, особенно его профессионального уровня для поддержания качества трудовой жизни и гарантии занятости. 

Таким образом, компетенции, введённые в организацию, являются важным инструментом управления и грамотное их использование в соответствии с целями, стратегией организации в условиях постоянного изменения рыночной экономики способствуют повышению конкурентоспособности организации. 
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Теория конфликта сформирована как определенная система взглядов на природу и общество, его устойчивое развитие, по признанию многих экспертов, началось с работ К. Маркса, который считается предшественником современной конфликтологии.

Конфликт – это многоступенчатое явление в обществе, и поэтому можно представит несколько его определений: «во-первых, это ситуация, в которой два человека или более демонстрируют разногласия в спорном вопросе при наличии эмоционального антагонизма между ними (Д. Хант, Р. Осборн)» [1]; «во-вторых, конфликт – разногласие между двумя или более сторонами, при этом каждая из сторон старается сделать так, чтобы были приняты именно ее взгляды или цели и помешать второй стороне сделать то же самое (М. Мескон, М. Альберт, Ф. Хедоури)» [2].

Таким образом, если обобщить данные определения о конфликте и исходить из его общепринятого понимания, это как столкновения сторон, мнений и сил, то можно выделить, что конфликт – это проявление связей в социальной среде, а так же отношений между людьми, взаимодействующих между собой. Способ взаимодействия при этом несовместимых взглядов, позиций и интересов, противоборство взаимосвязанных, но преследующих свои цели двух и более сторон и будет являться теорией конфликта.

Управление конфликтами – это деятельность которая обеспечивает развитие конфликтного взаимодействия. Так же можно сказать, что управлять конфликтами – значит обеспечивать им максимальную возможность для саморегулирования и содействие выходу из кризисов в следующую фазу.

Факторы возникновения социальных конфликтов делятся по:

· субъективному составу;

· объективному составу.

Классификация конфликтов по объективным признакам может быть представлен в следующем виде:

· структурный – это конфликт между различными организационными единицами;

· инновационный –  это конфликт, связанный с различными нововведениями, который затрагивает интересы сотрудников;

· позиционный – это конфликт, который возникает при попытке выяснить, «кто важнее»;

· конфликт справедливости – это конфликт, который возникает на почве расхождений при оценке трудовых вкладов сотрудников;

· соперничество за ресурсы – это конфликт, который возникает при нехватке ресурсов. Когда сотрудники считают невозможность выполнения своих обязанностей как свою личную неудачу;

· динамический – это конфликт, который возникает на фоне борьбы за лидерство.

Классификация конфликтов по субъективным признакам делится на: внутриличностный – это конфликт, который возникает между самооценкой и оценкой окружающих; межличностный – это конфликт, который возникает между сотрудниками одной организации; межгрупповой – это конфликт, который возникает между различными группами внутри одной организации.

Использовать различные механизмы регулирования социального конфликта зависит только от того, насколько готовы к этому изменению стороны конфликта. В результате главным субъектом взаимодействия в социальном конфликте всегда взаимодействует реальный человек, который выступает как один из членов той или иной социальной общности – участника конфликта. 

Поэтому одним из условий положительного разрешения социального конфликта является личность, которая способна к саморегулированию своего поведения в системе социальных отношений. Это, в свою очередь, предполагает наличие у личности установки на правомерное поведение, высокий уровень нравственно-правовой социализации, зрелое правосознание.


Рис.1. Классификация конфликтов

Таким образом, управление социальными конфликтами в целом представляет собой сознательную деятельность по отношению к нему, осуществляемую на всех этапах его возникновения, развития и завершения участниками конфликта или третьей стороной. Важно не опровергать развитие, а только стремиться разрешить его неконфликтными способами.
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На сегодняшний день консультирование представляется как система прямых контактов, направленных на помощь в принятии и реализации решений как относительно профессиональной карьеры, так и относительно совершенствования личности и межличностных отношений. Каждый день люди обращаются за помощью друг к другу, как правило, к более опытным коллегам, к профессионалам, экспертам и специалистам в тех или иных вопросах. Например, это могут быть специалисты по банковским вкладам, специалисты по недвижимости, программисты, врачи, юристы и т.д. Любой человек нуждается во взгляде со стороны, для того, чтобы получить конструктивную критику и понять, как другие воспринимают его самого, его деятельность, его продуктивность и т.д. 

Для того чтобы найти и выбрать оптимальный вариант стратегии для развития предприятия, понять, что надо делать для того, чтобы сотрудники лучше работали, проанализировать существующие проблемы, грамотно расставить приоритеты и пр. следует обратиться к коучинг-консультированию [3]. 

Коучинг – это набирающий известность психологический метод, с помощью которого личность раскрывает свой внутренний потенциал для дальнейшего его использования в любой сфере жизнедеятельности. А коуч, в свою очередь, – это специалист, активно взаимодействующий как с отдельным человеком, так и группой людей, близкий по содержанию работы к менеджеру по развитию персонала, помогающий достигнуть определенного конечного результата. 

Американский психолог Ролло Мэй утверждал, что задача коуча состоит в том, чтобы подвести клиента к принятию на себя ответственности за собственное поведение и за свои поступки. Работа коуча в данном случае рассматривается как помощь клиенту в осознании своего собственного индивидуального «Я». Коуч (чаще всего посредством определенной системы вопросов) лишь содействует оптимизации процесса поиска и принятия соответствующих решений, а находит ответы на эти вопросы и принимает нужное решение сам клиент. Для консультанта, следующего принципам коучинга, ключевыми ориентирами при работе с личностью является самоосознание и ответственность. В личном коучинге поощряется умение фиксировать свое внимание на том, что происходит здесь и сейчас, отделять свои размышления о прошлом, настоящем и будущем от того, что реально происходит с человеком и тем, что его окружает в данный момент [2].
При использовании данного метода с помощью специалиста человек сам начинает более эффективно анализировать, осознавать, объективно оценивать реальность, ставить реальные цели и находить способы их достижения. Специалист по коучингу лишь помогает клиенту подробнее разобраться в существе возникшего вопроса и построить продуктивный план действий. И в этом ему самому помогают разные инструменты и приемы: от нестандартных приемов коммуникации до схем, таблиц, ряда вопросов и заданий. 
Существует много различных вариантов направления коучинга и один из них – это управленческий коучинг. Данный вид коучинга – это помощь как генеральным, так и линейным руководителям в решении управленческих проблем и задач от оперативных до стратегических. Руководители, прошедшие коучинг сами, с большим успехом могут внедрять в свою практику коучинг как стиль управления [4]. 

Следует принять во внимание тот аспект, что руководитель (лидер формальный) и неформальный лидер зачастую разные люди. В этом случае следует сопоставить лидерский потенциал действующего руководителя с проблемами определенной неформальной группы. Дальнейшая работа коуча может быть направлена на согласование действий руководителя и лидеров. Помощь коуча в налаживании организационных отношений между руководителем и лидерами организации по своей сути является разновидностью сфокусированного воздействия на формализованные и неформальные составляющие организации и напрямую воздействует на социально-психологический климат в организации.

С помощью коуч-технологий, так же, решается задача превращения любого менеджера (как топ-менеджера, так и менеджера среднего звена) в лидера и образование под его руководством команд высокоинтеллектуальных единомышленников, за счет того, что связь между развитием персонала и достижением стратегических целей организации реализуется непосредственно ее лидерами.

Коучинг по своей сути не является обучением, но если он используется в данном процессе, то значительно улучшает восприятие учеников, способность к запоминанию и усвоению информации, повышает интерес к учебе. Использование коучинга в управлении позволяет многократно повысить эффект от обучения на курсах и тренингах. Сотрудники, прошедшие обучение, легче адаптируют полученные знания к особенностям своей работы, начинают более активно и эффективно применять полученные знания на практике.

В зависимости от типа поставленной задачи и ее особенностей, коучинг может длиться от 1 до 10 сессий (сессия, как правило, подразумевает 1-2 часа консультирования). В большинстве крупных организаций стратегия обучения и развития персонала ставится одной из главных целей для дальнейшего продвижения компании на рынке. Несомненно, что руководитель, обладающий лидерскими качествами, работает вместе со своей командой на порядок качественнее и эффективнее. Именно поэтому в стандартном варианте современной стратегии развития персонала обязательно фигурирует коучинг. Этот метод развития гармонично сосуществует с корпоративным обучением и управлением эффективностью деятельности сотрудников [1].

Таким образом, коучинг активизирует и стимулирует внутренние силы человека и как следствие, придается более четкая направленность деятельности отдельного сотрудника и персонала организации в целом, усиливается информационная обеспеченность, скорость принятия управленческих решений и их качество. Важной сферой приложения управленческого труда является разработка стратегий. Коучинг активизирует видение будущего, именно поэтому он должен выступать необходимым инструментом целеполагания, а также разработки и реализации стратегических решений организации.

В настоящий момент коучинг становится все более популярным, развивается, совершенствуется, прогрессирует и занимает все новые области применения. Этот метод построен на открытиях, сделанных в различных областях науки (таких как менеджмент, психология, экономика, философия и т.д.), и использует совокупность ряда эффективных принципов, методов и подходов. В современном мире коучинг стал одним из самых востребованных в областях консалтинга и менеджмента и самым эффективным по данным европейских специалистов. 
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На сегодняшний день защита персональных данных работника является актуальным вопросом.  При приеме на работу, работник предоставляет свои данные: паспорт, расчётный счет.
Информация о работнике, включающая персональные данные, защищена законодательно. В России запрещено передавать информацию о человеке посторонним без его ведома. Основной закон, регулирующий защиту информации о работнике – ФЗ №152 от 27.07.2006г. Закон разъясняет, как должна обрабатываться личная информация. Обработка в нашем случае – это сбор документов работника (личных документов и приказов по работе), формирование личного дела и работа с кадровыми компьютерными программами, куда заносится личная информация. Поэтому работодатель должен четко контролировать за тем, чтобы персональные данные сотрудника оставались внутри компании. Обычно персональные данные хранятся в отделе кадров. Следовательно, в случае умышленного или нечаянного разглашения личной информации, работодатель и отдел кадров могут быть привлечены к ответственности по трём кодексам: трудовой (ТК); административный (КоАП); уголовный (УК).

Итак, рассмотрим какие данные известны отделу кадров и работодателю: ФИО; адрес; телефон; паспортные данные; семейное положение; должность и профессия; размер зарплаты; ИНН; номер страхового пенсионного свидетельства; личные данные о воинском учёте; место работы; сведения о стаже и местах работы; сведения об основаниях увольнения с прошлых мест работы; сведения о долгах (по алиментам или кредитам); данные о здоровье (инвалидности).

В документах отдела кадров по номенклатуре обязательно должно присутствовать Положение о персональных данных работников. Этот локальный акт в точности должен соответствовать 152-му закону. О том, как составить и утвердить положение, будет разъяснено в отдельной статье, а пока вернёмся к требованиям закона.

Статья 19 Закона и Требования к защите данных обязывает кадровика к следующим мерам по защите информации:

1) личные дела работников не должны быть доступны посторонним лицам (нужно хранить их в сейфе);

2) кадровые компьютерные программы должны быть легальными и сертифицированными;

3) экран компьютера, на котором установлена кадровая программа, не должен быть в прямой видимости посторонних лиц, как и сам компьютер не должен использоваться посторонними;

4) используемый кадровиком компьютер не должен иметь выход в интернет во избежание вирусных угроз и похищения информации;

5) кадровик должен быть назначен ответственным за хранение и обработку персональных данных приказом начальства;

6) все флэш-накопители, диски или дискеты, как и бумажные документы, содержащие личную информацию, должны быть учтены в реестре и храниться в сейфе;

7) нельзя передавать личную информацию (в том числе сканы или копии документов) по факсу, электронной почте или по телефону.

Статья 6 Закона разъясняет, при каких условиях должна обрабатываться личная информация: каждый работник обязательно должен письменно согласиться с обработкой его данных. 

Основное правило получения согласия — подпись на документе о согласии должна быть лично работника или его представителя по доверенности (доверенность должна быть приложена к документу).

Все меры, которые обязан предпринять работодатель для защиты конфиденциальных сведений о своих сотрудниках можно разделить на две большие группы: организационные и технические. 

К первым относится, прежде всего разработка различных документов, регламентирующих получение, хранение и обработку данных. Вторая группа мер включает использование различных технических средств для воспрепятствования свободному и неконтролируемому доступу к информации. 

Рассмотрим эти группы способов подробнее. 

Меры организационного характера требуют от работодателя следующих действий: 

- создание локального нормативного акта, где будут изложены все принципы организации работы с данными. Как правило, это Положение о защите персональных данных работников. Все дальнейшие меры применяются для реализации этого документа. 

- ограничение круга сотрудников, имеющих доступ к конфиденциальной информации. Применительно к трудовым отношениям в перечень таковых должны входить руководитель и его заместители, сотрудники отдела кадров, бухгалтерии, канцелярии, технической поддержи и информационного обеспечения, юристы. 

- коррекция должностных обязанностей вышеназванных сотрудников и включение соответствующих условий в трудовые договоры, путем заключения дополнительных соглашений. 

- создание и утверждение перечня документов, в которых содержатся конфиденциальные данные. 

- назначение ответственного за соблюдением законодательства в сфере защиты персональных данных. 

- ознакомление всех вновь поступающих на работу сотрудников с локальными документами о защите персональных данных.
Центральным звеном всех мер, применяемых в организации для защиты конфиденциальных сведений, будет Положение о персональных данных работника. 

Трудовым кодексом не предписано четкой структуры этого документа, каждый работодатель включает туда те сведения, которые отвечают специфике его организации.

Таким образом, ответственность за разглашение персональных данных работника несет далеко не каждый сотрудник организации. Трудовой кодекс предусматривает наказания именно для тех, кто в силу своих трудовых обязанностей имеет к ним непосредственный доступ. Иными словами, озвученная в приватной беседе между работниками сумма зарплаты начальника становится разглашением персональных данных руководителя именно тогда, когда эти работники трудятся в бухгалтерии и имеют прямое отношение к начислению заработной платы.
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Сегодня сложно представить организацию без определенного набора кадров. Каждая компания, частная и государственная, нуждается в квалифицированном персонале. Для того, чтобы восполнить потребность в кадрах, проводится «наем персонала на работу – это ряд действий, направленных на привлечение кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией» [1]. 

Для удовлетворения спроса на трудовые ресурсы, организации могут использовать различные источники: «внутренний (из работников организации) и внешний (из людей, до этого никак не связанных с организацией)». 

Внутренние источники подразумевают использование кадрового резерва организации, который формируется из персонала организации. 

Если организация проводит грамотную кадровую политику, то она сможет удовлетворить спрос на трудовые ресурс за счет собственных, не осуществляя при этом никаких затрат на проведение мероприятий по отбору персонала из внешних источников.

 Если кадровый резерв организации не позволяет закрыть свободные вакансии, работодателю приходится использовать внешние источники. Выпускники вузов, безработные, объявления в СМИ, услуги кадровых агентств – это источники, к которым могут прибегнуть организации при поиске подходящих кандидатов. 

Для замещения вакантной должности организации проводят определенные мероприятия, разделенные на этапы:  

- «разработка требований к должности; в результате дальнейший поиск ограничивается претендентами, имеющими необходимую квалификацию для данной должности;  

- широкий поиск претендентов; 

- ставится задача привлечь для участия в конкурсе как можно больше кандидатов, отвечающих минимальным требованиям;

 - проверка претендентов с использованием ряда формальных методов в целях отсева худших, которая проводится кадровой службой; 

- отбор на должность из числа нескольких лучших кандидатур;

- обычно осуществляется руководителем с учетом заключения кадровых служб и данных различных проверок и испытаний» [3]. 

Существуют различные методы и методики, которые используются при проведении отбора персонала. Очень популярны среди организаций такие методики, как:

- тест на общие умственные способности;

- тесты на благонадежность; 

- метод ассессмент центров;

- структурированные и неструктурированные интервью; 

- личностные тесты; 

- изучение автобиографических данных, проверка рекомендаций;

- анализ анкетных данных.

В ходе проведения мероприятий по отбору персонала сотрудники отдела кадров оценивают деловые качества кандидатов. Поэтому менеджерам по персоналу необходимо выбрать критерии отбора, которые должны удовлетворять требованиям соответствующего вида деятельности.

 К таким критериям можно отнести: 

- «общественно-гражданская зрелость; 

- отношение к труду; уровень знаний и опыт работы; организаторские способности; 

- умение работать с людьми; 

- умение работать с документами и информацией; 

- умение своевременно принимать и реализовывать решения;

- способность увидеть и поддержать передовое; 

- морально-этические черты характера». 

Процесс отбора кандидатов на вакантные должности может включать в себя следующие этапы: 

1) «предварительная отборочная беседа;

2)  заполнение бланка заявления и анкеты претендента на должность;

3)  беседа по найму;

4)  тестирование, проверка рекомендаций и послужного списка, медицинский осмотр» [2]. 

Предложенная А.Я. Кибановым программа отбора включает в себя набор методов, использование которых позволяет специалисту кадровой службы получить определенную информацию о квалификации кандидата и его готовности к выполнению профессиональных обязанностей. 

Рассматривая возможность применения перечисленных методов, специалисту по отбору кадров необходимо знать, насколько точны и надежны применяемые методы. Для оценки надежности методов отбора используется понятие валидности. «Тест называется валидным, если он измеряет то, для чего он предназначен».  

На каждом этапе менеджер по персоналу может применять различные методы отбора, у которых точность выявления наличия необходимых для успешного выполнения профессиональной деятельности способностей у кандидата может отличаться. 

 Поскольку организация несет затраты на поиск кандидатов, их отбор и последующее обучение, использование наиболее валидных методик при проведении мероприятий по отбору персонала представляется необходимым для экономии средств. 

Тесты и методики отбора с низкой валидностью дают неточную оценку степени успешности выполнения профессиональной деятельности кандидатом. 

Если на основе этих результатов менеджер по персоналу будет принимать решение о найме, то такой отбор будет недостаточно эффективным для организации. Нанятые по такой программе отбора сотрудники могут с большой долей вероятности оказаться не способными к выполнению соответствующих профессиональных обязанностей, в результате чего они могут быть уволены. В результате чего организация будет вынуждена проводить отбор на свободные должности, что потребует дополнительных затрат. Чтобы избежать этого, менеджеры по персоналу должны обладать современной информацией об эффективности всех известных методов отбора. 

Специалисты выделяют новейшие методы отбора персонала в организации:

- кейс-тесты;

- мотивационные опросники;

- соответствие испытуемого ценностям компании;

- оценка среднего балла успеваемости[5]. 

Однако эти методы незначительно влияют на среднюю прогностическую валидность при их использовании с тестом общих умственных способностей, эмоциональную стабильность.  

Есть методы, которые не влияют на среднюю прогностическую валидность их использования в совокупности с тестом общих умственных способностей. 

Например:

- кейс-тесты, отчет испытуемого о прошлых достижениях; 

- тесты профессиональных знаний, симуляция рабочих заданий;

- тесты на эмоциональную стабильность. Поэтому специалисту по отбору кадров необходимо поставить вопрос о целесообразности использования перечисленных методов.

Знание уровня надежности каждого из методов позволяет сотрудникам отдела по работе с персоналом определять наиболее эффективную программу испытания для кандидатов на вакантные должности. Отобранный по таким программам персонала с большей долей вероятности будет способен к выполнению профессиональных обязанностей. Использование надежных методов отбора персонала – это одна из возможностей эффективно тратить ресурсы организации, нуждающейся в квалифицированных сотрудниках. 

Таким образом, на основе этой информации специалисты кадровых служб могут исключить неэффективные тесты и методики из программы отбора, что существенно снизит расходы на мероприятия по отбору персонала.
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Руководитель от 50 до 90% времени тратит на коммуникации,то есть на передачу той или иной  информации подчиненным, которые должны так или иначе отреагировать на нее.  Считается, что обмен информацией – одна из самых сложных проблем в организациях, а неэффективные коммуникации – это главное препятствие на пути достижения успешной деятельности фирмы, ведь если люди не могут эффективно обмениваться информацией, они не смогут работать вместе и достигать общих целей. Так, коммуникативный процесс и его помехи изображены на рис. 1.

Однако нередко внутриорганизационными коммуникациями пренебрегают. Но аналитики российского рынка труда отмечают: современные работники уже не склонны слепо повиноваться приказам руководства. Профессионалы сегодня обладают большой независимостью и поэтому они должны быть хотя бы уверены в том, что работодатели заботятся о них. 

[image: image10.png]OTNPABUTEND

Kopuposarie coobuleHws

lekopuposanka oSpaTHol caran

Coobueme

Obparnas canas
e

S~

NONYHATENL

Nexommposarie cooBueHs

Kopoaanue opaTHod casau





Рис. 1. Коммуникативный процесс [1]

Попытки руководства справиться с корпоративными проблемами внедрением оплаты по результатам работы, разработками более эффективных целей, периодическими командными тренингами – не дают должного эффекта. Для этого нужно иметь не только сформулированную цель, но и ясно выраженные принципы, корпоративные ценности. А одним из методов для создания, поддержания или развития корпоративных ценностей является такой востребованный вид коммуникаций, как корпоративное телевидение.

Корпоративное телевидение в России – это полноценный инструмент внутренних и внешних коммуникаций, который пока воспринимается как экзотика. В основном по причине того, что руководителями не до конца представляется, как с помощью собственного корпоративного телеканала решать те или иные задачи.

Если говорить о существующей практике, то внедрением корпоративного телевидения в России занимаются, в основном, аутсорсинговые компании, которые в этих целях нанимают двух-трех человек с опытом работы на телевидении[2].

Основные ориентиры управленцев при создании и внедрении корпоративного телевидения в работе с персоналом, по результатам исследования Ривелти групп, изображены на рис. 2.

Как мы видим, самая главная функция, по мнению большего числа управленцев (75%) – информирование.  Ведь в эпоху глобальных перемен в бизнесе становится понятно, что хорошо информированные сотрудники – это лучшие сотрудники.

 Также корпоративное телевидение связывает руководителей различных подразделений, представляет новых сотрудников и объединяет территориально распределённый персонал компании.  На вопрос о том, почему компании используют корпоративные телеканалы не только как самое оперативное и эффективное средство информирования сотрудников, но и как инструмент формирования внутрикорпоративной культуры организации, вариантов ответов может быть несколько [3]:   
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Рис. 2. Цели корпоративного видео [3]

· Достоверность. Этот канал коммуникаций минует все уровни управления и доставляет информацию прямо «в руки» сотрудников. 

·  Сила воздействия. Телевидение фокусирует внимание зрителя, как никакое другое медиа. 

·  Скорость. Сообщение может быть передано по корпоративной телевизионной сети в течение всего лишь нескольких часов.  

· Доверие. Люди больше доверяют телевизионным новостям, чем публикациям.  Они знают, что печатная речь может быть отредактированной, и задаются вопросом – действительно ли это сказал босс? А когда собеседник смотрит с экрана, виден его взгляд, слышны интонации в его голосе и сразу ясно, что стоит за его словами. 

·  Уважение команды. Персонал компании чувствует внимание к себе, видит, что о нем действительно беспокоятся.

Так, корпоративное ТВ создает в коллективе чувство сплоченности и укрепляет доверие к руководству, разъясняет политику организации, привлекает работников к сотрудничеству с администрацией и многое другое. Аудиовизуальные образы делают человека очевидцем события, создают для него «эффект присутствия через легкое восприятия содержания. При этом главным источником информации остается сама компания, которая с помощью корпоративного телевидения поддерживает контакт с сотрудниками.

К сожалению, «измерить эффективность корпоративного телевидения при работе с персоналом возможно только на очень простых задачах. Например, если сотрудник после просмотра ролика усвоил новую информацию, то метод эффективен, если не усвоил – неэффективен. На более высоких уровнях нужно говорить об эффективности выбора комплекса инструментов и об эффективности всей стратегии» [4, с. 73]. Тогда, чтобы все получилось, корпоративное телевидение нужно рассматривать не как замену других медиа, а как дополнительный инструмент в эпоху возрастающего внимания к корпоративным коммуникациям.

Таким образом, в бизнесе уже давно поняли, что в трудные времена, хорошо информированные сотрудники – это лучшие помощники, и то, насколько хорошо люди работают, напрямую зависит от их самочувствия в компании. Эффективность управления персоналом пропорциональна эффективности коммуникационных процессов в организации. Именно поэтому сегодня из множества каналов коммуникации топ-менеджеры все чаще выбирают самый мощный инструмент взаимодействия с коллективом – корпоративное телевидение, которое предоставляет множество различных инструментов для решения наиболее насущных задач бизнеса, но основной ― это визуализация, динамика сообщения, которую не дает ни один другой канал передачи информации.
Такую систему коммуникации предприятия внедряют для улучшения внешнего и внутреннего имиджа компании, для повышения лояльности, пробуждения у сотрудников интереса к делам фирмы и повышения уровня их доверия к компании.
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В условиях современной хозяйственной практики человеческие ресурсы стали все более значимым активом, имеющимся у субъектов хозяйствования. Персонал занимает все более важное место в образовании рентабельности предприятий. Исходя из этого, формирование результативного процесса найма выступает первостепенной задачей каждого предприятия.
Наем персонала – это фундамент отношений предприятия и его будущего работника. А.Я. Кибанов отмечает, что «наем на работу есть перечень операций, способствующих притоку специалистов с требуемыми характеристиками, которые удовлетворят цели предприятия» [1].
Задача подбора находит выражение в поиске необходимого числа претендентов в целях дальнейшего отбора. Одним из пунктов процедуры отбора персонала является решение вопросов по поводу того, кто этим займется, какие методы применить, какие требования выделить приоритетными, как определить результативность отбора.
Исход этапа отбора персонала заключается в найме определенных специалистов на определенные должности. Прием на работу прекращается созданием личного дела работника.
Процедура найма персонала состоит в согласовании интересов субъектов трудовых правоотношений. Наем основывается на обобщенном представлении руководящим составом нужных работников. Также необходимо учитывать не только нужды предприятия в установленный период, но и особенности определенных обстоятельств.
Нанимая персонал, следует принимать во внимание кроме профессиональных качеств будущего сотрудника еще и личностные, такие как конфликтность, способность работать в коллективе. И важно помнить, что оценка кандидатов должна быть объективной.
К источникам найма относятся: 

1) Бывшие работники, которые покинули предприятие по собственному желанию.

2) Кандидаты, которые занимаются самостоятельным поиском. 

3) Учебные заведения, значительная часть которых располагает службами по трудоустройству выпускников.
Из названных источников выделяют внутренние и внешние. 

1) Внутренние источники. При появлении свободного рабочего места проще всего перевести на него работника предприятия. Успешные организации чаще всего так и поступают, чтобы не принимать посторонних специалистов. Также частым явлением становится привлечение новых сотрудников путем распространения информации о должности на досках объявлений, в офисах и т. д.
Устранение вакантных должностей при помощи внутренних источников – это широко известная практика, однако если этого сделать самостоятельно невозможно, предприятие задействует внешний рынок труда. 

2) Внешние источники. Любому предприятию требуется приход новых людей, не находящихся под влиянием имеющихся на предприятии стереотипов мышления, которые могут свежим взглядом оценить текущую деятельность, предложить новые решения и идеи, что будет способствовать увеличению эффективности. 

Внешними источникам поиска персонала считают: государственные и частные службы занятости, агентства по подбору персонала, учебные заведения, иные организации, молодежные общественные организации, профессиональные клубы.
Всегда необходимо помнить о некоторых проблемах, с которыми можно столкнуться при найме работника. Например, это могут быть разногласия во взглядах, когда руководитель и отдел кадров принимают решение о том, принять на должность специалиста или человека с общими знаниями. Чаще всего сотрудники отдела кадров отдают предпочтение кандидату с желанием учиться и развиваться. Они считают, что тонкостям профессии человек обучится, но стимул есть не у каждого и приобрести его намного труднее. А руководители, в свою очередь, желают работать с сотрудником, уже имеющим некую компетентность по конкретным направлениям его обязанностей. Во всех странах по причине культурных ценностей и экономической ситуации существуют им присущие параметры отбора. Существенным условием отбора в российской практике считают возраст претендента, который не должен быть выше 35-40 лет. Еще среди значимых условий отбора кадров отечественной практики выделяют наличие опыта работы для подтверждения его компетенции[2].
Многие предприятия зачастую в большинстве своем принимают на рабочие места выпускников высших учебных заведений [3]. Эта система обусловливается тем, что предприятия имеют возможность обеспечения затратных тренингов для развития молодых сотрудников. Еще многие работодатели хотят видеть в числе своих сотрудников человека со знанием иностранных языков, что объясняется существованием множества филиалов зарубежных организаций на российском рынке. Уровень образования также имеет большое влияние на оценку претендента. Ведь без него потенциальный работник в большинстве случаев может заполучить лишь место неквалифицированного работника. В такой ситуации российская политика приближена к западным принципам найма персонала. Многие отечественные руководители подчеркивают усилившуюся склонность к профессиональному уровню отбора за последний период, при этом перенимая многое из западной практики [4].

Нельзя не затронуть такой особенности российского найма, как принятие на работу с помощью знакомств, связей. Такой метод получения должности выражается в трудоустройстве, базирующемся на отзывах, советах по поводу конкретного специалиста, которые исходят от знакомых этого претендента. Следует отметить, что и в западной практике рекомендации играют важную роль при принятии решения о найме сотрудника, только эти действия формальны и строго контролируются. Сегодня данный метод приема на работу почти изжил себя, однако такой элемент отечественного метода приема работников все еще имеет место быть.

Так, становится очевидным, что особенности найма работников на Западе и в России различны. Безусловно, ключевое влияние несет за собой менталитет государства. Отсюда мы видим, что общие положения схожи, однако именно детали и отличают их друг от друга.
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Среди направлений развития современного управления человеческими ресурсами мотивация труда занимает одну из ключевых позиций. 

Работы, посвященные изучению мотивации, позволяют прийти к выводу, что, с одной стороны, мотивация труда обусловлена имеющимися у человека потребностями, а, с другой стороны, может рассматриваться как качественное изменение устремлений для достижения обоюдных выгод работника и организации с позиции создания условий труда и требований к его эффективности [1,3]. Способы и методы воздействия на человека с целью мотивации его на достижение необходимых параметров в трудовой деятельности консолидируют в себе технологии мотивации труда персонала. 

В настоящее время технологии мотивации персонала рассматриваются с позиции двух подходов – традиционного (или функционального), и современного (либо личностно-ориентированного), который характерен для экономики знаний человека, его способности и готовности к взаимодействию, как высшего этапа развития постиндустриального и инновационного типа экономики [4]. В то же время, необходимо понимать, что технологии мотивации труда реализуются в актуальных социально-экономических условиях внешнего окружения организации. 

Таким образом, современный подход мотивации труда персонала реализуется в условиях изменений кадровой политики, т.е. внедрения профессиональных стандартов, следовательно, необходимо учитывать отраслевую принадлежность организации.

 Рассмотрим выше приведенные методологические положения на примере логистической отрасли. Так, согласно Профессиональному стандарту «Специалист по логистике на транспорте», утвержденного приказом Министерства труда и социальной защиты Российской Федерации от «08» сентября 2014 г. № 616н, основной целью профессиональной деятельности экспедитора является удовлетворение потребностей клиентов в перевозке грузов в цепи поставок. Обобщенными трудовыми функциями специалиста в области логистики являются:

– подготовка и осуществление перевозки грузов в цепи поставок;

– организация процесса перевозки груза в цепи поставок;

– контроль результатов логистической деятельности по перевозке груза в цепи поставок;

– разработка стратегии в области логистической деятельности по перевозкам грузов в цепи поставок;

– разработка стратегии в области логистической деятельности по перевозкам грузов в цепи поставок [9].

Учитывая особенности организации в сфере логистики, которые, в свою очередь определяют требования к эффективности труда сотрудников, необходимо ориентироваться не только на обобщенные трудовые функции. В большей степени результат труда, как результат удовлетворения потребностей объекта и субъекта управления находит отражение в трудовых функциях профессионального стандарта и показателях уровня профессиональной компетентности[5]. 

Таким образом, при выборе технологии мотивации труда в современных социально-экономических условиях необходимо учитывать, как научные достижения в области кадрового менеджмента, так и факторы внешней и внутренней среды организации.

Известно, что применение технологии позволяет получать прогнозируемый результат. В данном контексте результат побуждения к эффективной трудовой деятельности. Однако, учитывая тот факт, что мотивация является сложным психофизиологическим феноменом в процессе организации, определении направленности и устойчивости активной деятельности человека, можно с уверенностью говорить о том, что отдельно взятая технология мотивации труда не включают в себя весь комплекс и многогранность позиций управления. Поэтому необходимо не только определять технологию мотивации труда, а и оценивать ее эффективность с позиции достижения целей сотрудников через удовлетворение потребностей и целей организации через удовлетворение требований к результатам трудовой деятельности [4]. Если компания сможет помочь сотруднику реализовать его цели, то она получит самого эффективного сотрудника. 

Определяя степень влияния компании на удовлетворенность трудом сотрудников, а также их удовлетворенность в принадлежности к определенному статусу, мы пришли к пониманию, что необходимо оценивать эффективность технологий мотивации труда. Обоснование нашей позиции мы находим в трудах отечественных ученых [6,7,8]. Затраты на побуждение сотрудников к активности качественного преобразования организационных процессов оправданы тогда, когда повышается удовлетворенность условиями труда. Именно в таком случае, достигается взаимная удовлетворенность организации и специалиста. 

Применение технологии зависит от конкретной логистической специальности и ее дефицитности на рынке труда. Основой для использования технологии являются параметры рынка труда. Как справедливо отмечают отечественные исследователи, вознаграждение, формы его получения, а также их относительные и абсолютные размеры воспринимаются работником как свидетельство его ценности для организации, влияют на самооценку работника, напрямую говорят о его социальном статусе. То есть деньги, получаемые работником, выступают для него также и мерилом личностной и профессиональной самореализации. Справедливый, с точки зрения работодателя и сотрудника компании, расчёт заработной платы не теряет своей важности, т. к. денежное вознаграждение в российских компаниях было и остается базовым элементом мотивации труда [1, 2].

Низкая заработная плата, предлагаемая экспедиторам на рынке труда, безусловно, не стимулирует их к овладению требуемыми знаниями и умениями, на которые рассчитывает работодатель. Объем знаний, который был перечислен выше, характеризует экспедитора как эффективного логиста. Обладающий таким набором знаний соискатель будет ценить их гораздо дороже, чем ему предлагает в настоящее время рынок труда. Объясняется это тем, что человек инвестировал в собственное профессиональное развитие, возможно, значительный объем финансовых средств. Соответственно, учитывая результаты научных исследований, транспортно-логистическому предприятию, желающему найти не просто человека, который сопроводит груз, но и при этом будет обладать всеми выше перечисленными компетенциями, необходимо согласовать цели и средства их достижения применительно к предприятию с целями и средствами их достижения у потенциального работника [1, 3]. 

Таким образом, можно констатировать, что современные технологии мотивации персонала включают в себя работу по двум основным направлениям: 1) обеспечение оптимальных условий трудовой деятельности (формирование и поддержание организационной культуры, организация рабочего места, возможность профессионального роста и личностного развития сотрудника, социально-психологический климат в коллективе, принадлежность к профессии или конкретной фирме и т.д.); 2) организации методов прямого воздействия на организационное поведение работников (различные виды материального и нематериального стимулирования персонала). Однако, применение технологии мотивации труда не ограничивается алгоритмом использования методов и способов направленной трудовой активности. Важно понимать, какие средства и ресурсы затрачены на достижение результата.
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В настоящее время нередко приходится сталкиваться с ситуацией, когда успешная развивающаяся организация под влиянием происходящих изменений становится практически неуправляемой, а система управления, существующая в ней, не в полном объеме соответствует масштабам и потребностям бизнеса. 
Управленческое консультирование – особый вид профессиональной деятельности, направленной на оказание услуг руководителям организации в сфере экономики и управления в форме независимой помощи и советов [1]. С одной стороны, обращение за помощью внешних консультантов по оптимизации системы управления - это неизбежно, но, с другой стороны – это может привести к серьезным последствиям.
Проекты по оптимизации системы управления обычно имеют достаточно высокие гонорары и занимают длительное время, кроме того они являются высоко рисковыми мероприятиями, а в некоторых случаях могут принести предприятию вред, а не пользу. В таких ситуациях, хоть и не на все 100%, но можно себя обезопасить. В проекте по постановке системы управления существуют некоторые факторы, влиять на которые сможете лишь только вы. В данных мероприятиях успех в большей степени зависит от вас и от того, насколько вы заинтересованы и готовы к проекту, нежели от квалификации выбранного консультанта[2]. 
Необходимо уделить особое внимание нескольким факторам, от первичной обработки которых до проекта, зависит его конечный результат.
Фактор 1 – квалификация и потенциал персонала. Квалификации кадров организации, участвующей в проекте, недостаточно чтобы разработать эффективную технологию и сопровождать ее внедрение в дальнейшем. На вопрос консультанта о том, есть ли у вас квалифицированные специалисты не нужно перечислять огромный список сотрудников, так как это может привести к тому, что некоторые из них в ходе тестирования окажутся с низким уровнем квалификации. Это приведет лишь только к тому, что проект затянется на неопределенное время, а это дополнительные расходы. Необходимо вместе с консультантом определить круг персонала, который сможет участвовать в реализации проекта.
Фактор 2 – четкое понимание целей проекта всеми его участниками. Может оказаться, что по завершении проекта вы не получили то, чего хотели.  В таких случаях проводится анализ причин недовольства компании результатами проекта. Все происходит из-за того, что перед началом проекта не были в полной мере оговорены представления исполнителя и заказчика о результатах, которые получит заказчик по завершению проекта. В итоге проблема не решена, вы недовольны работой консалтинговой компании, потратили финансовые и трудовые ресурсы.  Поэтому нельзя спешите с выводами и выбором какого-либо решения, необходимо довериться консультанту и не стесняться рассказывать о всех проблемах.
Фактор 3 – соответствие философии вашей компании философии консалтинговой компании. Успех проекта имеет место быть лишь в том случае, когда обе стороны в этом заинтересованы. Ваши сотрудники и внешний консультант должны стать одной командой на время сотрудничества. Это возможно достичь только при совпадении взглядов, ценностей, интересов и т.д.  Если поведение консультанта окажется заказчику чуждым, то сотрудники на внутреннем уровне будут отвергать рекомендации и действия, которые предложит консалтинговая компания, хотя эти советы будут правильными и эффективными для вашей компании. 
В таких ситуациях проект может затянуться и по его завершению преобразования будут не приняты организацией или коллективом, так как они не соответствуют философии компании. Чтобы не возникало таких проблем, необходимо с первой же встречи учитывать отношение коллектива к консультанту и его действиям, выяснить нет ли напряжения в совместной работе с консалтинговой фирмой. 
Фактор 4 – ваши материально-трудовые ресурсы. Существуют ситуации, когда заказчик, не просчитав необходимые материальные и временные ресурсы, приступил к проекту. В данном случае бюджет может оказаться больше, чем было запланировано, также можно недооценить временные ресурсы своих кадров, которые будут принимать участие в проекте. Любая консалтинговая фирма до начала проекта проводит некое обследование, где составляется необходимый бюджет. Следующий шаг – график занятости работников компании-заказчика на время проекта.  Кроме того, необходимо определить загруженность сотрудников. В этом может помочь консультант[3].
 Фактор 5 – соответствие выбранного управленческого решения реально стоящей перед вами задаче. К консультантам люди приходят с определенной проблемой. Нередки случаи, когда компании, обращаются за помощью к консультантам, уже зная, что именно они должны сделать. Но в ходе проекта может выясниться, что проблема лежит глубже и для решения потребуется другой способ. Здесь самый главный совет: компании-заказчику отойти от постановки некой конкретной задачи к осознанию проблемы в комплексе. Это и есть основная задача консультанта на первоначальном этапе - обсуждении проекта.
Таким образом, ошибки в управленческом консультировании нельзя назвать ошибками консультанта или ошибками заказчика, так как они общие. В любой деятельности огромное значение имеют коммуникации. Чтобы не оказаться в неприятной ситуации, нужно учитывать все мелочи проекта и вслушиваться в рекомендации консультанта, задавать вопросы, если есть какие-либо трудности и недопонимание, привлекать свои силы, свой персонал к решению проблем. Лишь только общими силами и взаимопониманием можно добиться положительных результатов. Именно от этого зависит конечный результат и эффективность проекта. 
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Как известно, в настоящее время консультационная деятельность различного рода услуг довольно широко распространена во многих странах мира. В России же руководителям организации больше известны консультанты по маркетингу, финансам, правовым вопросам, чем по управленческому консалтингу.

Изменение условий внешней среды и рынка, а также усиление конкурентной борьбы, почти во всех отраслях бизнеса поспособствовали пониманию того, что требования по управлению человеческими ресурсами довольно высоки и порой руководителям компаний очень сложно решать проблемы в данной области. Именно поэтому для решения проблем, например, таких как, низкая мотивация сотрудников, неэффективность подбора и отбора персонала, высокий уровень конфликтности в организации, низкий уровень корпоративной культуры и др. следует воспользоваться услугами внешнего консультанта. 

Кадровое консультирование (кадровый консалтинг) – это вид деятельности, связанный с решением задач, стоящих перед менеджерами высшего звена в области управления человеческими ресурсами, с целью увеличения прибыльности бизнеса[1]. 

Число консультационных компаний растет с каждым днем. С ростом компаний растет и уровень конкуренции между ними. Именно поэтому консалтинговая фирма должна уметь заявить о себе, иначе она просто не выживет. 

А заявить компания может о себе с помощью самомаркетинга. Особенность маркетинга консалтинга заключается в том, что это такой вид услуги, который необходим для установления долгих отношений между клиентом и консультантом. Маркетинг консультационной фирмы – это не разовое мероприятие, это постоянный процесс. 

Приступая к маркетингу, консультационная фирма должна разработать свою миссию и слоган, определить свое стратегическое видение. Например, компания «Деловой потенциал», ориентированная на помощь в финансовых, маркетинговых и управленческих решениях, так определила свой девиз – «Деловой потенциал – приумножение превосходства [2]». А консалтинговая компания «Баск» сформулировала свою миссию так – «Формировать в деловой среде высокую культуру менеджмента на базе технологии управления по целям [3]».  

Важно также продумать логотип компании. Логотип – это обязательное представление компании, компактный визуальный образ, важнейший элемент ее фирменного стиля. Логотип способен создать позитивное или же наоборот негативное впечатление о компании. Другими словами, логотип привлекает и напоминает клиенту о существовании фирмы.

Брендинг также можно назвать способом заявить о себе. Сила торговой марки играет важную роль при выборе клиентом компании. Создание марки, конечно, очень дорогой и длительный процесс, но ее наличие позволяет установить высокие цены на свои услуги.

Реклама безусловно является важнейшим способом продвижения консультационных услуг Объявления должны быть нацелены на то, что читают и смотрят потенциальные клиенты. Это могут быть[4]: 

- профессиональные, деловые и отраслевые журналы;

- сайты, посвященные бизнесу, веб-страницы консультантов и веб-страницы ассоциаций, информационных агентств и исследовательских фирм;

- местные газеты и др. 

Рассылка рекламных материалов также является одним из приемов позиционирования своей деятельности. Данные материалы должны предоставлять потенциальному клиенту важную информацию, об уникальности подхода консультанта к решению проблем. Материалы должны быть написаны кратко и лаконично. 

Чаще всего клиенты, чтобы найти информацию о консалтинговых фирмах пользуются интернетом. Любая консультационная фирма, желающая оставить о себе положительное впечатление, должна иметь веб-страницу, предоставляющую исчерпывающую информацию о предоставляемых услугах. Сайт должен быть удобен в использовании и «привлекать глаз». 

Сегодня в консультировании стали популярны разного рода мероприятия. Это могут быть семинары по управлению, тренинги, конференции, брифинги, круглые столы. Как правило, консультант приглашает потенциальных клиентов на, устраиваемые им, мероприятия по актуальным темам. Форму семинара консультант выбирает самостоятельно. Если приглашенный дает согласие на посещение семинара, то уже проявляет интерес. Консультант должен провести действительно полезное мероприятие, чтобы оставить о себе положительное впечатление.

И конечно же одним их старых и эффективных способов, с помощью которых консалтинговая фирма становится известной клиентам – это устные рекомендации. Руководители и деловые люди часто обмениваются информацией со своим партнерами, поэтому фирма, оказывающая услуги высокого качества, может надеяться на получение хороших рекомендаций.  

Также не маловажным является размещение офиса консультационной фирмы. Очевидно, что он должен находится вблизи деловых кварталов и в шаговой доступности.

Подводя итог всему вышесказанному, можно сказать следующее, консультационная компания должна стремиться к оказанию высокого качества услуг, и тогда все потенциальные клиенты придут за помощью. 
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Организация рабочего пространства играет важную роль в эффективности и производительности каждого сотрудника в организации. На работоспособность и состояние организма человека оказывают сильное воздействие эргономические факторы производственной среды. Если будут соблюдены все условия, для нормального функционирования каждого сотрудника и организации в целом, то будет обеспечен эффективный трудовой процесс, уменьшится утомляемость сотрудников и будет минимизировано возникновение профессиональных заболеваний. К эргономическим факторам относят санитарно-гигиенические, антропометрические, психологические и другие. Особое место в производственной среде занимают санитарно-гигиенические факторы. К ним относятся состояние микроклимата, освещенность, шум, загазованность, запыленность и др. Если все эти факторы будут соответствовать санитарно-гигиеническим нормам, то производительность труда работников увеличится. Микроклимат – это эргономический фактор, который характеризуется такими показателями, как температура воздуха и влажность. Температура очень важна для каждого человека, ведь если она будет предельно высокой или низкой, человек просто-напросто не сможет существовать и работать. Чрезмерно высокая или низкая температура нарушает терморегуляцию человека, его состояние ухудшается, возникает риск совершения опасных ошибок в трудовой деятельности. 

В любой организации должны быть соблюдены государственные стандарты, в которых установлены нормы температуры воздуха и влажности для холодных и теплых периодов. Работа с высокими температурами опасна тем, что у сотрудников наступает усталость, происходят функциональные изменения в нервной системе, в результате чего нарушается координация движений и появляется нервозность. Пониженные же температуры опасны серьезными нарушениями в дыхательной системе и кровообращении, уменьшается пульс и дыхание, в результате чего сотрудник более чувствителен, заторможен и сонлив. Физическими законами давно установлена зависимость терморегуляции организма от влажности воздуха. Отдача тепла будет интенсивнее, если воздух будет влажным и холодным. Обильный влагой воздух обладает большей теплопроводностью, чем сухой. При повышенной влажности скорость остывания тела увеличивается, что ведет к простудным заболеваниям. При пониженной влажности у человека появляются неприятные ощущения сухости тела. Если при этом увеличится скорость движения воздуха с высокими температурами, пониженная влажность обжигает оголенные участки тела, с низкими температурами – приводит к быстрому замерзанию тела.

Освещенность – это один из главенствующих факторов, которые влияют на производительность труда работника. Это главный фактор утомляемости, снижения эффективной работоспособности, увеличения риска опасных профессиональных ошибок. Как известно, основную информацию люди воспринимают визуально, с помощью органов зрения, поэтому освещенность особо влияет на оптимальную работу зрительных органов. Если освещение соответствует государственным стандартам, то качество выполняемой работы повысится, улучшится работоспособность сердечно-сосудистой системы. Яркость освещения не должна быть слишком большой, так как это приведет к ослеплению, раздражая чувствительность глаза. Нерациональное размещение естественного и искусственного освещения может привести к снижению работоспособности всех сотрудников. Лучший источник света – это, безусловно, естественный, так как он содержит ультрафиолетовое излучение, которое необходимо каждому человеку. Среди искусственных лучшим источником света является люминесцентный. Следующий немаловажный фактор производственной среды – шум. Шум является физическим факторов, который воздействует на организм человека. Если шум будет превышать установленные нормы, то сотрудники будут подвергаться стрессам и быстрому утомлению. А это приведет к снижению концентрации внимания и координации движения. Постоянно действующий шум приводит к патологическим изменениям слуха, заболеваниям и косвенно нарушает психику человека. Загазованность – это химический фактор, который влияет на работоспособность каждого сотрудника. Небольшие концентрации загазованности приводят к изменениям и отравлению организма, а высокие приводят к быстрому отравлению, зачастую с летальным исходом.  Степень опасности вредного вещества определяется такими показателями, как состав, количество и величина концентрации, время действия, индивидуальные особенности и здоровье отдельного человека. Запыленность – это тоже химический фактор. Одной из важных задач производственной среды является создание чистого воздуха. Поэтому если на предприятии будут следить за состоянием воздуха, то возможные последствия не будут оказывать вредного воздействия на организм сотрудников. 

Таким образом, на производительность труда и работоспособность каждого сотрудника организации оказывают большое влияние эргономические факторы. Если в организации будут соблюдены все государственные стандарты и санитарно-гигиенические требования, то сотрудники будут чувствовать себя комфортно, и их производительность труда во много раз увеличится.
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Происходящий в мире процесс глобализации затронул все сферы человеческой деятельности. В настоящее время под влиянием глобализации и интернационализации изменяется и система высшего образования. Национальные образовательные системы трансформируются в единое образовательное пространство. Четко прорисовываются мировые образовательные тенденции: массовость, доступность, непрерывность, интернациональность образования, приобретение статуса услуги.

На современном этапе развития образования появляются новые формы международного взаимодействия и сотрудничества. В российском образовательном пространстве набирает популярность академическая мобильность студентов, аспирантов и профессорско-преподавательского состава, давно и успешно реализующаяся в Европе. С переходом российского образования на Болонскую систему академическая мобильность стала неотъемлемым элементом интеграции российских вузов в европейское образовательное пространство. Необходимо отметить, что реализация программ академической мобильности в настоящий момент является одним из главных направлений конкурентоспособности и привлекательности вузов как в России, так и во всем мире [1]. 

Болонский процесс подразумевает переход на двухуровневую систему высшего образования – бакалавриат и магистратура, - а также предполагает взаимное признание квалификаций и степеней, создание сопоставимых систем оценки качества образования. Новое пространство находит свое выражение в координации образовательных стандартов и учебных планов, а также к подготовке специалистов в высших школах различных стран. Одной из целей Болонского процесса, обозначенной в Болонской Декларации, является содействие мобильности путём преодоления препятствий эффективному осуществлению свободного передвижения. Студентам должен быть обеспечен доступ к возможности получения образования и практической подготовки, преподавателям, исследователям и административному персоналу обеспечен перезачет времени, затраченного на стажировку в Европе [2].
Современное состояние рынка труда характеризуется жесткой конкуренцией и диктует свои правила выпускникам высших учебных заведений. Специалист, заинтересованный в своей профессиональной карьере, вынужден иметь преимущества среди остальных соискателей в условиях массовости и доступности образования. Существует достаточно возможностей для этого: получение несколько высших образований, повышение квалификации, профессиональная переподготовка и др. В этом плане академическая мобильность способствует формированию качественно новых трудовых ресурсов: международный опыт обменного процесса способствует развитию личностных и профессиональных качеств студентов, развитию их межкультурной коммуникации, адаптивных навыков. Участники программ академической мобильности, несомненно, имеют важное преимущество, необходимое любому высококлассному специалисту в современном глобализирующемся мире, – владение одним или несколькими иностранными языками. Субъекты академической мобильности для успешного освоения программ в принимающем вузе должны иметь уровень знания английского языка не ниже Intermediate, а также имеют возможность обучаться языку принимающей страны. Все это позволит молодому специалисту занять достойное место на мировом рынке труда. Таким образом, очевидным становится факт, что академическая мобильность способствует повышению качества и эффективности образования, является важным инструментом формирования глобального образовательного пространства, а также обеспечивает мобильность человеческого капитала в целом [3].

Тем не менее, преимущества и открывающиеся новые возможности в процессе международной интеграции доступны не всем. Существенной проблемой, препятствующей реализации академической мобильности, является незнание иностранного языка, который, как мы рассмотрели ранее, необходим для обучения в другой стране. Но если решение данной проблемы полностью ложится на плечи самого потенциального участника программы, то решение остальных невозможно без эффективного управления академической мобильностью. Факторы, препятствующие развитию академической мобильности среди студентов, аспирантов, преподавателей и сотрудников университетов: недостаточная информированность о программах академической мобильности; различия в структурах образовательных программ и курсов в зарубежных университетах; проблемы трансферта кредитов и оценок; несогласованность учебных планов между партнерскими вузами; проблемы финансирования [3]. В этой связи с все более актуальным становится вопрос управления академической мобильностью и человеческими ресурсами в образовательной среде.

Управление академической мобильностью можно представить в виде пирамиды: верхний уровень занимает государство, средний – университет, а нижний уровень – факультет. Для эффективного управления все уровни должны находиться во взаимодействии, но в то же время четко и без перебоев выполнять свои функции. Первоочередные задачи факультета и его работников, отвечающих за международные связи и академическую мобильность, выглядят следующим образом: развитие системы информирования студентов, преподавателей и сотрудников о целях, задачах, возможностях и проблемах, связанных с академической мобильностью; разработка механизмов мотивации к изучению иностранных языков; формирование курсов и дисциплин на иностранных языках в рамках образовательных программ студентов, а также факультативы для всех желающих, в том числе сотрудников. На университетском уровне управление академической мобильностью может предполагать следующее: целевое выделение средств для финансирования программ мобильности; развитие межвузовского сотрудничества – увеличение количества университетов-побратимов; введение практики двойных дипломов; обеспечение социально-бытовых условий для иностранных граждан; содействие адаптации иностранных студентов [3]. 

На содействии адаптации иностранных граждан следует обратить особое внимание. Целесообразно организовать и развивать институт кураторства как на уровне университета, так и на факультетском. Кураторами иностранных студентов могут стать студенты, аспиранты и сотрудники принимающего университета. Подобное взаимовыгодное сотрудничество будет способствовать развитию личностных и профессиональных качеств куратора: навыки межкультурной коммуникации, совершенствование иностранного языка, знакомство с другой культурой. В то же время иностранный студент обретет в лице куратора наставника и проводника в новый мир. Но прежде чем стать куратором, необходимо пройти учебу и тренинги по межкультурной коммуникации, сплочению и работе в команде, принятию решений в стрессовых ситуациях и др. В данном случае можно обратиться к геймификации и в игровой форме обучить будущих кураторов необходимым знаниям и умениям. Помимо всего прочего, развитие института кураторства будет способствовать популяризации академической мобильности в вузе.

При управлении академической мобильностью на государственном уровне необходимы меры её развития в долгосрочной перспективе, например, её нормативно-правовое обеспечение, регулирующее российско-европейские отношения в современном образовательном пространстве [4]. Необходимо принятие мер на федеральном уровне: таких, как упорядочение информации и формирование банка данных о возможных направлениях академической мобильности. 

В основном развитие академической мобильности лежит на университетах и работниках Управлений международных связей. Роль государства на данном этапе четко не определена, поэтому целесообразно проведение исследования, результатом которого станет определение основных механизмов управления академической мобильностью, роли государства в управлении и современных технологий управления человеческими ресурсами в образовательной среде. Необходимо комплексное рассмотрение всех уровней управления академической мобильностью в современном глобализирующемся образовательном пространстве.
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Настоящее время – это век информационных технологий. Для того чтобы выжить в конкурентной борьбе предприятие обязательно должно использовать современные информационные технологии, в том числе и в системе управления персоналом. В настоящее время происходят не только существенные изменения социально-экономических условий, в которых работают отечественные предприятия, но и отмечается ярко выраженная тенденция внедрения информационных технологий в систему управления персоналом.

Использование информационных технологий в системе управления персоналом позволяет автоматизировать рутинные операции и существенно снизить временные затраты на их выполнение, что позволяет эффективно перераспределять обязанности сотрудников отдела кадров благодаря уменьшению рутинной обработки бумажных документов. В результате менеджеры по персоналу больше времени могут посвятить задачам, нацеленным на повышение эффективности работы персонала, что особенно важно в современных условиях.  Если раньше считалось нормой, если один кадровик обслуживал 500 сотрудников. Сейчас стандарт другой – до 1800 человек. HR-бизнес-партнер раньше поддерживал подразделения с общей численностью не более 3000 сотрудников, а сейчас есть примеры, когда он ведет организации с численностью сотрудников 10 000 сотрудников [1]. 

Все это становится возможным благодаря использованию информационных технологий в системе управления персоналом и автоматизации HR-процессов. 

Известно высказывание председателя Совета директоров компании Google Эрика ШМИДТА: «С момента, когда возникла цивилизация, и до 2003 года человечество создало пять эксабайтов данных. Сейчас люди создают 5 эксабайтов за два дня. И скорость лишь увеличивается» [2]. Очевидно, что без использования современных информационных технологий справиться с таким объемом информации практически невозможно.

Для осуществления бизнес-процессов в масштабах предприятия необходимо, чтобы руководители своевременно получали надежные данные для принятия управленческих решений, а работники получали оперативную информацию для выполнения своих функций. Функцию информационной поддержки принятия управленческих решений успешно выполняет аналитика Big Data.  

Big Data представляет собой подход к обработке данных, который изначально использовался в IT-сфере. Этот термин обозначает умение управлять большими массивами данных. 

Но постепенно этот подход стали применять для управленческих целей, а также для решения экономических задач. В настоящее время HR-службы тоже управляют данными, ведут статистику. Менеджеры по персоналу оперируют показателями, которые связаны с HR-процессами. Например, учитывают увольнения, фиксируют, к какой категории относится покинувший компанию персонал, а затем на основании этого рассчитывают текучесть кадров и анализируют причины. Другой пример: по количеству вакансий, закрываемых менеджерами по подбору, выявляют динамику, сезонные спады и рост, прогнозируют загруженность рекрутеров компании на будущие периоды.

По мнению экспертов, аналитика Big Data способна повысить рентабельность производственных предприятий на 10–12%, а в сервисных компаниях эта цифра может достигать 80% [2]. 

Специалисты по управлению персоналом с помощью данного метода могут рассчитывать эффективность от затрат на персонал, строить прогнозы, что компания получит от проектов, убедительнее представлять их руководству и находить верные решения проблем. Большие данные способны существенно повысить конкурентоспособность компании.

HR-службы получают возможность заниматься анализом данных, которых у отдела по работе с персоналом предостаточно: по каждому сотруднику есть информация о том, когда его приняли на работу, как он прошел испытательный срок и период адаптации, его результаты оценки и обучения, данные о производительности труда, личные сведения и др.

Big Data можно использовать по таким направлениям, как подбор, оценка, развитие сотрудников, е-learning, работа на корпоративном портале и др. 

Преимуществом является то, менеджеры по персоналу значительно быстрее решают свои профессиональные задачи, и каждый из них выступает как руководитель направления.

Следует отметить, что Big Data – это анализ информации не только из HR-системы, но и из финансовой и маркетинговой электронной отчетности, из базы о продажах, из юридической и бухгалтерской программ. Поскольку информация поступает из разных источников, появляется возможность провести всесторонний анализ и сформулировать наиболее корректные выводы [3]. 

Данные из автоматизированных электронных программ запрашивает менеджер по персоналу.  На данном этапе важно верно сформулировать запрос. Он должен быть понятен системе: какие данные взять и что с ними делать. Запрашиваемые данные должны быть в принципе соотносимыми. Нельзя, например, сравнивать килограммы продукции и количество людей. Если стоит задача узнать, какова выработка продукции на одного человека, то следует правильно оформить такой запрос.

Прежде чем думать о том, какие данные запросить и поручить системе проанализировать, необходимо ответить на вопрос: «Какую проблему необходимо решить и какое решение принять?». Например, повысить качество подбора, получая прогноз о том, как конкретный кандидат поведет себя после того, как его примут на работу. Следовательно, скорректировать порядок подбора новичков. Или, к примеру, повысить мотивацию sales-менеджеров и добиться роста продаж. Сформулировав проблему, важно определить, из-за чего она возникла. Можно сделать это совместно с управленцами или сотрудниками компании, организовав мозговой штурм.

Предположим менеджеру по персоналу необходимо оценить эффективность системы обучения, применяемой в компании. Прежде чем формулировать запрос системе, важно выяснить, в чем заключается эффективность? В качестве варианта можно предложить следующую формулировку: зависимость стоимости обучения от времени, потраченного на него, а также количество сотрудников, которых после учебы продвинули по карьерной лестнице (в процентах от общего количества обученных работников).

После этого можно переходить к формулировке запроса для электронной системы: «Количество тренингов по программе», «Количество участников», «Сколько людей завершили обучение?», «Сколько было продвижений среди тех, кто успешно прошел обучение», «Эффективность сотрудников, которые успешно прошли обучение», «Результативность выполнения индивидуального плана развития».
Для того чтобы успешно справляться с задачей формулирования запроса, эксперты рекомендуют создать глоссарий или словарь данных. Другими словами, необходимо прописать для программы, как ей понимать «текучесть», «эффективность труда», «компетенции» и др.

Кстати, некоторые определения, например, «выработка на одного сотрудника», «прибыль в пересчете на подразделение», относятся к компетенции и финансового отдела. Поэтому, прописывая глоссарий, HR-специалисту необходимо взаимодействовать с другими подразделениями. Не обойтись в этом деле и без помощи IT-специалистов.

Важно корректно проинтерпретировать информацию, выдаваемую системой. Система берет те данные, на которые указывает менеджер по персоналу, анализирует их и выдает справку с обобщающими выводами. Они могут указывать на скрытые проблемы, на лишние звенья в бизнес-процессах, а также на неоправданные расходы.

Следует иметь в виду, что у Big Data два предназначения. Первое заключается в том, чтобы выявить взаимосвязи и закономерности между разными процессами и функциями. Второе направлено на то, чтобы, обработав данные за прошлые периоды, учитывая взаимосвязи, выдать прогноз. 

Работая с Big Data, необходимо отталкиваться от управленческой проблемы, на основе которой формулируют задачу. И только после этого определяют, какие данные анализировать.
Получив справку из электронной системы, рекомендуется все действия сформировать как гипотезы, выбрать из них наиболее важные и реализовать как пилотный проект.

Следует отметить, что HR-аналитика доступна не только крупным корпорациям с серьезной технологической базой: считать в той или иной форме научились даже компании среднего размера. По оценкам экспертов, в дальнейшем количество новых и доступных digital-решений будет только возрастать. Все большую актуальность приобретает вопрос о том, какие решения должен принимать человек, а какие может принимать машина, изучив имеющуюся базу данных. 
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Роль человеческого фактора на современном этапе деятельности предприятий в последнее время обретает все большую популярность и актуальность. Причиной высокой заинтересованности данного вопроса обуславливается тем, что, каждый мудрый и опытный руководитель понимает, что именно персонал – основное «богатство» и конкурентное преимущество компании. Одним из важных показателей персонала является его качественная характеристика, которая определяет эффективность и результативность компании. Для повышения данных показателей необходимо постоянно развивать и совершенствовать персонала, обучаться, повышать знания, умения, навыки.

Развитие персонала – это процесс интеллектуального обогащения сотрудника, расширение кругозора, обучение их различным нововведениям и получение теоретического, практического опыта, а также раскрытие внутреннего потенциала и повышение личностного роста[3].
На современном этапе развития человеческого общества, любой компетентный руководитель понимает, что подготовленный, профессионально–развитый персонал обеспечит не только налаженную работу, но и повысит экономическую эффективность организации в целом. Если персонал постоянно совершенствуется, то, следовательно, сама компания является развитой и эффективной.

По результатам опроса, проведенным среди рынка труда города Белгорода, в котором приняли участие 795 жителей города, было выявлены наиболее значимые условия труда, мотивирующие их работать лучше. 89 % респондентов ответили, что лучшая мотивация для хорошей работы – увеличение зарплаты. На втором месте, в списке важных мотиваций – возможности профессионального роста и развития, это – 62% опрошенных[5]. 

Данный факт говорит о том, что не только руководители заинтересованы в развитии своего персонала, но и для самих сотрудников – развитие себя как личности, как специалиста, является важным элементом и условием труда.

Важными элементами развития персонала на современном этапе являются: обучение, содействие продвижению (управление карьерой), развитие организации.

Обучение включает в себя:

– профессиональное образование;

–повышение квалификации;

– подготовка менеджеров;

–введение в должность;

–переподготовка.

Содействие продвижению (управление карьерой) включает в себя:

– отбор и инструктаж;

–смена рабочего места;

–работа за границей;

–планирование карьеры;

–структурированные собеседования с сотрудниками и оценка их деятельности;

–коучинг, наставничество.

Развитие организации включает в себя:

–создание рабочих групп;

–работа в рамках проекта;

–создание социотехнической системы;

–работа в группах[2].

Данные элементы объединяются в единую систему, направленную на решение широкого спектра задач. По мере реализации обучающих и оценочных мероприятий сотрудники приобретают навыки самообучения, самомотивации, самоуправления и достижения консенсуса в группе, осознают роль качества, мобильности и гибкости в работе, повышают свою деловую активность и производительность, учатся самостоятельно принимать решения, изучают основы предпринимательского мышления, ориентируются на профессиональный и карьерный рост.

Развитие персонала – это планомерный, систематический процесс, который включает в себя определение стратегии, прогнозирование потребности в кадрах соответствующей определенному квалификационному уровню, управление, планирование карьерой и профессиональным ростом сотрудников, обучение на рабочем месте (и вне рабочего места), организация процесса адаптации, наставничество.

Решение задачи развитие персонала включает комплекс следующих мероприятий:

– совершенствование системы общего и профессионального образования, направление новых сотрудников на профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации;

– создание условий для внутрифирменного производственного обучения, а также обучения вне рабочего места, которое является наиболее эффективным, но требующим дополнительные финансовые затраты;

–внедрение концепции непрерывного образования, суть которой 

состоит в постоянной адаптации, периодическом повышении квалификации и переподготовке рабочей силы в течение всей активной трудовой жизни как в рамках формальной, так и в рамках неформальной системы образования на основе качественной базовой, начальной подготовки[4].

Помимо стандартных форм обучения, в настоящее время становятся актуальными периодические виды получения новых знаний: 

– индивидуальные или корпоративные тренинги; 

–семинары, конференции и форумы (как правило, для руководителей высшего звена); 

– вебинары;

– курсы повышения квалификации; 

– различные программы (такие как MBA) [1].

Необходимо поддерживать в организации постоянную заинтересованность среди персонала к систематическому самообразованию: чтению деловой и общеразвивающей литературы, онлайн (и печатных) профильных журналов, специализирующих на выпуске той профессиональной области, в которой работает сотрудник, интернет-порталов профильной тематики. 

Приобщение коллектива к подобной корпоративной культуре – это долгий, целенаправленный процесс, требующий постоянного выполнения подобных действий от всех участников рабочего процесса – в том числе и руководителей высшего звена.

Очень важно и полезно организовать обмен профессиональной литературой, сделать это привычным и желанным процессом – и через некоторое время новых идей станет больше, а уровень подготовки – выше. Организация, избравшая такой активный способ повышения компетенций обязательно будет успешной. Это не нужно проверять или доказывать, это нужно просто делать.

Итак, развитие персонала является одним из ключевых и важных элементов в системе управление персоналом. Большинство руководителей считают наиболее эффективным вложение финансовых затрат и материальных ресурсов в развитие и обучение своего персонала, чем в улучшение производственных мощностей. 

Мы живем во времени, когда процесс устаревания профессиональных знаний и навыков происходит с высокой скоростью, что влечет за собой постоянное профессиональное самосовершенствование, самообразование и личностный рост сотрудника. 

Успех любой компании зависит от способностей сотрудников усваивать и применять новейшие знания и навыки. В этих условиях стратегия развития персонала должна быть полностью направлена на подготовку работников к достижению новых производственных функций, занятию новых вакансий.
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В век бурного развития информационных технологий основной ценностью являются знания. Поэтому технологии обучения, которые применялись раньше, сегодня становятся неактуальны. На современном этапе необходимо не только ретранслировать существующие знания и предыдущий опыт, но и обучать персонал находить и использовать информацию для решения различных задач. В связи с этим, для достижения результатов в области обучения персонала, компаниям необходимо применять современные, актуальные методы. По-нашему мнению, одним из самых действенных методов обучения является метод кейс-стади.

Кейс-стади (от англ. «case» – случай, ситуация) – это метод разбора конкретных задач и поиска множества вариантов их решения.

Как самостоятельный метод обучения, кейс-стади возник в начале двадцатого века. Но свое распространение в качестве научного инструментария для обучения и оценки знаний он получил лишь в конце девяностых годов XX века, благодаря разработкам ученых из Гарвардской школы бизнеса [1].

Отличительной особенностью кейс-метода является создание для группы обучающихся конкретной проблемной ситуации, которую участники должны совместными усилиями осмыслить и провести многосторонний анализ, разобраться в сути проблем и выработать практическое решение. 


Главным преимуществом кейс-метода является то, что он имитирует реальную среду и помогает подготовить участников к решению различных бизнес-ситуаций в их практической деятельности. Кроме того, данный метод способствует развитию навыков ведения дискуссий и переговоров. Зачастую, коллеги и деловые партнеры не всегда имеют общее видение решения проблемы, поэтому в процессе реализации кейс-метода, обучающиеся обосновывают свои решения и пытаются убедить остальных поддержать данное решение.

На сегодняшний день известно множество видов кейсов.  Можно выделить следующие:


1. Практические кейсы – кейсы, в которых представлены наиболее часто встречающиеся практические ситуации, с которыми обучающиеся могут столкнуться в дальнейшем. Они базируются на понимании эмпирических, а не теоретических аспектов проблемы. В данных кейсах используются реальные документы, статистические данные, исторические источники.


2. Обучающие кейсы – основополагающей целью данного кейса является обучение. Однако они в большей степени ориентированы на отработку навыков принятия решений в стандартных или типичных ситуациях. Этот метод направлен на отработку навыков решения проблем.

3. Научно-исследовательские кейсы – это кейсы, отражающие ситуации, в ходе решения которых создаются исследовательские модели.

4. Информационные кейсы направлены на изучение внешней среды, что способствует рациональному принятию решений.  Кроме того, данный тип кейсов развивает навыки оценки последствий принятия того или иного решения. 

5. Исторические кейсы – включают в себя исследование и анализ прошлых решений для определения и учета их достоинств и недостатков [2].

Реализация обучения с помощью кейсовых заданий имеет ряд специфических особенностей. Поэтому, необходимо отметить, методы, которые реализуются в процессе подготовки и проведения кейс-стади:

1. Моделирование проблемной ситуации – построение структурной модели ситуации и выявление всех внешних и внутренних факторов, воздействующих на нее.

2. Системный анализ 

3. Мысленный эксперимент – способ получения знаний о ситуации посредством ее мысленного преобразования

4. Методы описания ситуации

5. Проблемный метод – рассмотрение причин возникновения проблемной ситуации и их анализ

6. Метод классификации – создание упорядоченных перечней сторон, составляющих ситуации

7. Игровые методы, например, геймификация деятельности или представление вариантов поведения героев в конкретной ситуации

8. Метод «Мозговой атаки»

9. Дискуссии – обмен взглядами по поводу проблемы и путей ее решения [3].

Представленные методы могут применяться как по отдельности, так и в комплексе, что будет способствовать достижению синергетического эффекта. 

Организация обучения на основе метода кейс-стади включает в себя проведение ряда последовательных этапов:

I. Подготовительный этап – представляет собой разработку кейсовых материалов. На этом этапе необходимо не только описать проблемную ситуацию, но и оценить степень подготовки участников, так как неподготовленность и плохие знания по обсуждаемой теме занятий могут привести к поверхностному и неправильному решению кейса.

Особое внимание необходимо уделить проработке каждого из аспектов проблемной ситуации. Поэтому к данному методу предъявляется ряд требований:

· Ситуация должна логично продолжать содержание учебного курса.

· Ситуация должна быть не сложнее уровня тех, знаний и компетенций какие есть у обучающихся.


· Содержание должно отражать реальные ситуации.

· Обучающимся должны быть предоставлены конкретные инструкции по работе с кейсом.


· Ученики должны быть заинтересованы в том вопросе, который предлагается в кейсе.

· Ситуация должна диктовать необходимость срочного решения.

· Реальность решения кейса должна опираться на имеющуюся информацию.

II. Знакомство обучающихся с кейсовой ситуацией и ее особенностями.  На данном этапе необходимо вовлечь участников в анализ реальной ситуации и выбрать оптимальную форму преподнесения материала для ознакомления.

III. Выделение основной проблемы, исследование факторов и персоналий, которые могут реально воздействовать на проблему, анализ и проработка вариантов решения, а также их последствий. 
IV. Решение кейса – предложение одного или нескольких вариантов решения проблемной ситуации или последовательности действий. Рассмотрение возникновения рисков и предложения механизмов для их предотвращения. Также, на этом этапе участники должны представить решение группе и доказать почему оно является наилучшим. Как уже говорилось выше, обсуждение кейса не обойдется без дискуссии. Но для того, чтобы она была действенной, необходимо создать конструктивную среду для обсуждения проблемы. 

Признаками конструктивного обсуждения кейса являются:

·  Активное участие в обсуждении.

·  Оживленная дискуссия.

·  Приведение учащимися как можно больше решений к кейсу.

·  Доброжелательная атмосфера в группе.

·  Аргументированность выбора решения [4].

Таким образом, проведение обучения персонала с помощью технологии кейс-стади открывает для компании ряд преимуществ:

1. Сплочение коллектива и возможность действовать «командой» над проблемой.

 2. Развитие у сотрудников нестандартного мышления и управленческих навыков.

 3. Возможность получения не только теоретических знаний, но, также их практическая проработка и глубокое осмысление.

 4. Развитие навыка принятия обоснованных и четких решений в условиях ограниченного количества времени.

 5. Обучение сотрудников навыкам проведения дискуссий и переговоров в процессе выработки и принятия решений.


6. Совершенствование у сотрудников навыков по обобщению информации, ее оценки и подведению итогов.
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Современное производство предъявляет высокие требования к рабочим кадрам и системе подготовки, переподготовки и повышения квалификации. Одни профессии отмирают, появляются новые, другие преобразовываются. Уплотняется трудовой ритм, меняются технические средства. Это порождает необходимость в новых формах обучения персонала. 

Таким образом, в настоящее время встают вопросы: как эффективнее организовать обучение, по каким направлениям вести подготовку и переподготовку, каким должно быть учебно-методическое обеспечение, как профинансировать, какова роль государства в поддержке обучения и его регулировании. Необходимость решения этих вопросов ощущается всё острее и службами занятости, и организациями. 

Обучение работников может осуществляться непосредственно в организации. Это могут быть переподготовка или переобучение, а также обучение новым профессиям.

Производительность труда в организации, которая эффективно использует своих сотрудников, может превышать в десятки и более раз производительность труда в организации, не уделяющей внимание эффективности использования человеческих ресурсов. 

Обучение персонала – важное звено в сбалансированности спроса и предложения на рынке труда. Действительно, меняя профессиональную направленность подготовки, уровень квалификации, а также, осуществляя первичную подготовку для конкретных рабочих мест, предприятие может обеспечить наиболее полное соответствие структуры работников структуре рабочих мест с учетом всего спектра требований, предъявляемых к качеству рабочей силы.

Повышая квалификацию и приобретая новые навыки и знания, работники становятся более конкурентоспособными на рынке труда и получают дополнительные возможности для профессионального роста как внутри своей организации, так и вне ее. Профессиональное обучение способствует общему интеллектуальному развитию человека, укрепляет уверенность в себе.

Обучение персонала – это целенаправленный систематический процесс, в результате которого индивид получает знания, умения, навыки и способы общения под руководством опытных преподавателей, наставников, специалистов, руководителей и т.п. [1].

В рамках современного подхода к обучению и развитию персонала человеческие ресурсы рассматриваются как главный ресурс компании. Ее конкурентным преимуществом становятся талантливые сотрудники [2]. Причем рынок труда характеризуется тем, что именно компаниям нужны сотрудники, высококлассные специалисты. Люди склонны к смене компаний, а их обязательства перед компаниями краткосрочны. Люди требуют уже не только гарантии занятости, а гораздо больше. Поэтому система обучения и развития персонала в компании призвана решать следующие задачи:

- увеличение стоимости ключевого ресурса организации – ее сотрудников, для обеспечения организации конкурентным преимуществом;

- создание определенной среды в организации, которая поощряет стремление сотрудников к обучению и развитию;

- развитие сотрудников и повышение их показателей труда, способствующих росту сотрудников внутри организации, чтобы в будущем, насколько это возможно, удовлетворять потребности компании за счет ее внутренних человеческих ресурсов;

- ускорение процесса формирования новых знаний у начинающих сотрудников;

- обучение и развитие наиболее талантливых сотрудников организации, для того чтобы они работали на том уровне ответственности, который они могут достичь.

Выделяют три вида обучения персонала: 

- подготовка кадров – это подготовка квалифицированных кадров для всех областей человеческой деятельности, владеющих специальными знаниями, умениями, навыками и способами общения; 

- повышение квалификации кадров – это усовершенствование и углубление имеющихся знаний, умений, навыков и способов общения в связи с ростом требований к профессии или повышением в должности; 

- переподготовка кадров – это получение новых знаний, умений, навыков и способов общения в связи с приобретением новой профессии или изменившимися условиями труда и требованиями к его результатам.

Для управления процессом переподготовки работников необходимо определить масштабы переподготовки и факторы, влияющих на нее; выбрать форму переподготовки, учитывая достижение желаемого результата при минимальных затратах на ее проведение; провести социологические исследования среди высвобождаемого контингента работников, подобрать рациональное сочетание прежней и новой профессий и выработать программы и методы обучения.

Численность работников, нуждающихся в переподготовке зависит от:

- численности высвобождаемых работников;

- контингента высвобождаемых работников;

- возможностей их трудоустройства на предприятии (появление новых или вакантных рабочих мест на других участках производства);

- доли работников (из числа высвобождаемых), согласившихся на переподготовку.

Планирование переподготовки кадров предполагает наличие информации о том, по каким профессиям требуется обучить рабочих.

Переподготовка кадров проводится за счет средств, относимых на себестоимость продукции. Кроме того, источником финансирования выступают специально создаваемые в службах занятости фонды, часть которых может быть передана на предприятия для переподготовки кадров в рамках программ занятости населения на данной территории.

При расчете средств, необходимых на переподготовку кадров, должны учитываться не только затраты на сам процесс обучения (на оплату педагогов, учебные расходы, на материалы и т.д.), но и материальное обеспечение работников в процессе их переподготовки.

Работники, прошедшие переподготовку, значительно быстрее усваивают необходимые навыки, чем вновь принятые. 

По результатам прохождения профессиональной переподготовки специалисты получают диплом государственного образца, удостоверяющий их право (квалификацию) вести профессиональную деятельность в определенной сфере. В результате профессиональной переподготовки специалисту может быть присвоена дополнительная квалификация на базе полученной специальности. Профессиональная переподготовка для получения дополнительной квалификации проводится путем освоения дополнительных профессиональных образовательных программ.

Таким образом, мы рассмотрели особенности организации процесса обучения персонала организации в целом, и переподготовки кадров, в частности.
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В наши дни компании чувствуют непрерывное давление конкурентов, заставляющее их постоянно улучшать продукцию, которую они производят, а также увеличивать ассортимент существующих услуг, в том числе оптимизировать управленческие процессы, ведь от скорости их исполнения в большинстве случаев зависит успех производства.

Управление человеческими ресурсами построено на том, что в большей степени главные показатели национальной конкурентоспособности - это не земля и капитал, а высококвалифицированные кадры. В том числе и научная база, которая может создать состязательное преимущество за счет увеличения эксплуатации всех форм ресурсов.

При сложном переходе от индустриальной стадии развития к информационной на первое место выходит другой принцип взаимодействия общества в области профессионального труда. Становятся востребованными новые методы и инструменты управления человеческими ресурсами. Теперь им соответствует длительная форма применения, а также возможность изменений в течение управления. Эксплуатация работников как ресурса описывается его воспроизводством, которое реализуется после конкретного срока его работы, который определяется «износом». Приобретение человеческих ресурсов, а также сохранение их в работоспособном состоянии, требуют большого первоначального вклада.

М. Армстронг остановился на том, что управление человеческими ресурсами – это «стратегический и логически последовательный подход к управлению наиболее ценным активом предприятия: работающими там людьми, которые коллективно и индивидуально вносят вклад в решение задач предприятия».

В свете перемен можно выделить лидирующие тенденции в управлении человеческими ресурсами в XXI веке.

Первое направление преобразований – это переоценка главных течений кадровых проектов в зависимости от происходящих перемен в показателях самого человеческого ресурса. К ним относятся:

-проекты по управлению творческой составляющей сотрудников, а также по созданию интеллектуального фонда организации [1]. В таких проектах разрабатываются новейшие программы мотивации, формы подготовки сотрудников, закрепление и защита авторских прав, которая позволяет автору получать дивиденды от введения выдвинутых им предложений, а также оценка продуктивности труда в креативных проектных командах, которая способствует творческому началу и развитию способности работать с различными специалистами;

-деятельность по созданию социального капитала компании. Предприятия, которые направлены на улучшение своей продуктивности, наталкиваются на проблему необходимости минимизирования расходов, а также уничтожения ненужных процессов в организационной структуре. В наши дни организации все чаще применяют аутсорсинг, объединение экономических и профессиональных связей компаний, при этом увеличивая свой потенциал. А также слияние с внешними субъектами, эксплуатируя потенциал и штатных работников, и бывших/будущих сотрудников предприятия;

-нужда в контроле знаний в компании имеет связь с увеличением роли креативности, появлением новой идеи, которые создают состязательное преимущество. В такой ситуации предприятию необходимо обратить особое внимание на сбор, хранение, применение и уничтожение знаний. Формирование системы управления знаниями нуждается в разработке различных форм мотивации, в обмене знаний в профессиональных сетях и в создании организационной культуры, которая будет приветствовать творчество в границах практической деятельности;

-формирование современных методов применения человеческих ресурсов по технологиям временной и частичной занятости, с включением программных организационных мер и работой с аутсорсинговыми компаниями. Это даст возможность объединить интерес предприятия к увеличению бизнес-процессов, и повысит заинтересованность работников в индивидуализации карьеры;

-увеличение индивидуальной цены работника и человеческого капитала организации проходит в ходе создания отношения к сотрудникам как к объекту основных инвестиций. Увеличение вложений в рабочий коллектив нуждается в качественной системе бюджетирования продвижения персонала [2].

Второй приоритетный ориентир - это изменение роли человеческих ресурсов и главных путей работы с ними. Сейчас сфера управления человеческими ресурсами является стратегической для любой организации, потому что около 85 % дохода оправданы применением именно этого актива фирмы. Именно невидимый человеческий ресурс открывает возможности для огромных реформ. С другой же стороны, он находится в одной из наиболее проблемных зон предприятия, и нуждается во времени для преодоления сопротивлений при трансформации, а также тяжелым в управлении из-за воздействий многофакторного и вариативного действия.

Специалисты, которые разрабатывают стратегические проекты развития предприятий, осознавая способности изменения и повышения человеческого ресурса, сами часто не имеют навыков владения технологиями кадрового обеспечения стратегических проектов. Поэтому необходимы современные позиции для HR-менеджеров. Раньше HR-менеджеры были некими посредниками между работниками и руководством предприятия. Они занимались осуществлением административных функций, а также разработкой кадровых процедур. Сейчас же произошли изменения «первого поколения», которые были связаны с переходом от исполнения административных функций к функциям рационализации, повышения продуктивности, а также увеличения зоны ответственности HR, которая включает:

- продвижение современной модели оказания услуг внутренним пользователям на базе новых технологий;

- улучшение бизнес-процессов функции HR, а также увеличение эффективности;

- формирование фундамента для включения современных подходов к управлению персоналом.

Третье направление - это трансформация принципов, используемых кадровых технологий, которые должны быть:

- ситуационными, то есть обязаны учитывать уникальность компании, а также быть нацелены на актуальный контекст деятельности на предприятии и специфичной для организации стратегии развития. Им стоит обращать внимание на конкретное положение на рынке или в отрасли и основываться на выделении истинных проблем;

- комплексными, значит они должны решать одновременно несколько типов проблем [3]. Они могут формировать кадровые проекты, которые позволят достичь многомерного результата в трех основных ориентирах изменения компании: улучшении технологий, изменении организационной культуры, а также командном и личностном развитии;

- проактивными, следовательно, позволяющими перейти от режима реагирования к режиму предупреждающей активности, когда будет прогнозироваться и решаться проблемная ситуация, которая еще не является тормозом для продуктивного функционирования организации. Проактивность основывается на анализе вариантов развития ситуации, сценариев стратегий развития предприятия, учете потенциальных рисков, а также прогнозе проблем в сфере HR-менеджмента, которые будут актуальны в границах определенного пути развития ситуации и деятельности организации.

В итоге процедуры управления человеческими ресурсами на современной ступени развития переходят от уровня частной или локальной субстратегии на глобальный уровень [4].

В заключении стоит отметить, что в экономике, которая основана на знаниях, управление человеческими ресурсами является одной из главных составляющих менеджмента предприятия. Выигрывает та организация, которая активно улучшает свои основные компетенции, тем самым приобретая уникальность. Основой проявления и развития приоритетных компетенций является персонал. Правильное управление человеческими ресурсами, а также стратегическая ориентированность HR-процессов, контроль знаний, управление талантами способствуют созданию, поддержанию и развитию главных компетенций организации.
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Многие руководители в своей работе, зачастую сталкиваются с увольнением сотрудников, причины могут быть различны, но каждому из них хочется сделать это как можно мягче, безобиднее, но как правило увольнение несет в себе зачастую негативные эмоции, работник считает себя ненужным, у него нет уверенности в завтрашнем дне.

Для предотвращения негативных последствий при сокращении штата, в Россию в 1998 году после кризиса внедрилось такое понятие как «Аутплейсмент», когда крупные западные компании были вынуждены провести масштабные сокращения персонала и впервые применили систему мягкого увольнения. [5;236]
Начнем с понятия, что же такое Аутплейсмент? Говоря обыденным языком это система мягкого сокращения, увольнения сотрудника, но в научной трактовке это звучит, как преодоление отрицательных последствий увольнения и связанных с этим неприятных переживаний; активная поддержка увольняемых лиц в повышении их конкурентоспособности на рынке труда и шансов на трудоустройство. Опытные руководители, зная и практикуя аутплейсмент в своей компании, имеют больше шансов «выйти сухим из воды», т.е. избежать негативных последствий. [6; 70].
Проводя технологию аутплейсмента, прежде всего руководитель демонстрирует заботу о своих подчиненных, т. к чаще всего это понятие применяется в связи с кризисом компании, или реструктуризации. Если все же довелось сокращать штат сотрудников, то, конечно, не сама компания или предприятие ищет сотруднику новое место работы и оказывает различные консультации. Это делают посреднические организации, например, кадровые агентства, консалтинговые фирмы и другие. А предприятие всего лишь оплачивает их услуги. Можно дополнить, что стандартная процедура аутплейсмента рассчитана на один год, поэтому довольно достаточно будет подыскать сотруднику новую работу. Уволенный сотрудник ничего не платит за аутплейсмент.

Стоит ли вообще компании использовать в своей деятельности такую технологию высвобождения персонала? Конечно же, стоит!

 Основные преимущества использования аутплейсмента:

-избегание различных судебных разбирательств с бывшими сотрудниками организации;

- помогает сохранить деловую репутацию компании, что является немало важным;

-сохраняется спокойствие у сотрудников, которые продолжают работать в компании, если в случае увольнения, они знают, какую роль будет играть компания в их дальнейшем трудоустройстве;

-безболезненное увольнение, помогает избежать психического расстройства и стресса;

-видя хорошее отношение руководства к увольняемым, сотрудники так же хорошо относятся к руководителю компании;

-иногда бывший работник компании может ей помочь в каком-то вопросе, и только от того, как произошло увольнение, зависит его решение о помощи;

-эффективный аутплейсмент помогает избежать лишних затрат и выплат работникам.

Так же в управлении человеческими ресурсами выделяют два вида аутплейсмента, открытый и закрытый.

Открытый аутплейсмент используется достаточно часто, его применяют открыто, работники заранее знают, что им придется покинуть их должность, а работодатель им поможет в дальнейшем трудоустройстве.

Закрытый аутплейсмент, заключается в том, что сотрудник заранее не знает, что его собираются уволить, это увольнение высокопоставленного сотрудника, который ничего об этом не подозревает, руководитель пытается прибегнуть к человеку(посреднику) который ему поможет его уволить без потерь компании и создают ту обстановку, чтобы сотрудник сам решил покинуть занимаемую должность, но при этом стараются сделать так, чтобы работник не ушел в организацию-конкурента.

В нашей стране, достаточно мало организаций применяют такую систему управления, из-за недостаточного профессионального опыта, личностных возможностей, поэтому они просто не могут предложить гарантированное трудоустройство в дальнейшем. Таким образом, в основном используется аутплейсмент организации международного класса, т.к. именно он может гарантировать трудоустройство. На этом уровне аутплейсмент достигает выгодный для организации результат. Тем, кто увольняется, обеспечивается помощь в трудоустройстве, что устраняет различные судебные тяжбы в дальнейшем. Также организация не теряет свой авторитет перед оставшимися работниками. Уволенные не пойдут работать в компании конкурентов. 

Подводя итог, можно с полной уверенность сказать, что аутплейсмент дает право не потерять нормальные взаимоотношения с бывшими сотрудниками компании, и в случае возникших проблем обратиться к ним за помощью.
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С каждым годом возрастает влияние информационных технологий на все сферы жизни. Тенденция к автоматизации и упрощению складывалась долгие годы, но только сейчас мы можем лицезреть её во всей красе. Интернет стал общедоступным, практически всю информацию можно найти на расстоянии пары кликов мышки. Бесплатная международная связь посредством приложений, дешевые смартфоны, позволяющие с головой погрузиться в инфополе всемирной паутины, тысячи сайтов, приложений и сервисов. Нашло ли все это отражение в бизнесе, а в частности, в управлении человеческими ресурсами? [1].

Для начала хотелось бы отметить, что в современном мире приходиться сражаться за свое место под солнцем. И если раньше приходилось пробивать свой путь огнем и мечом, то сейчас человеку необходимо грамотно адаптироваться под ситуацию и уметь извлекать пользу от меняющихся условий. Это ключевая особенность успешного бизнеса, а он не может существовать без людских ресурсов. Поэтому менеджмент человеческих ресурсов просто необходим для выживания предприятия. Сделать это максимально успешно можно только подстроившись под текущую тенденцию в мире – информатизацию. И эта тенденция вылилась в следующие современные принципы управления персоналом:

· оперативное управление (управление в реальном времени); 

· адаптивное управление (позволяет приспосабливаться к современным технологиям управления);

· сквозное управление (данный метод позволяет обеспечить информационную поддержку всего цикла управления, включая сбор и анализ информации, моделирование и прогнозирование его состояния, планирование управляющих воздействий, непо­средственную поддержку принятия решений по их реализации, доведение решений до исполнителей и контроль исполнения);

· принцип сетевого управления (этот принцип позволяет реализовать взаимодействие «вертикальных» и «горизонтальных» линий ком­муникации и потоков деятельности организации).

Современные интеллектуальные программы способны помочь руководству и сотрудникам компании в принятии решений и автоматизации рутинных процессов. Существует несколько направлений развития технологий в данном направлении:

· Системы планирования ресурсов предприятия ERP (Enterprise Resource Planning). Это класс интегрированных систем управления, представляющий собой унифицированную централизованную базу данных, единое приложение и общий пользовательский интерфейс для управления финансово-хозяйственной деятельностью. Они охватывают такие области деятельности предприятия, как планирование и прогнозирование, управление продажами, управление запасами, управление производством, закупками, финансами и пр. (ремонты, управленческая отчетность, консолидация).

· Системы информационной поддержки аналитической деятельности BI (Business Intelligence). Эти системы являются хранилищем аналитических данных и включают в себя набор средств обработки информации. Также они могут называться OLAP системами (Online Analytical Processing – см. таблицу №1) в отличие от OLTP систем (Online Transactions Processing), к которым относятся системы планирования ресурсов предприятия ERP и системы управления взаимоотношениями с клиентами CRM[2].

С момента начала внедрения программных продуктов, поменялась вся концепция труда, поэтому сейчас эффективное управление персоналом возможно только при наличии современных программных продуктов. Так как практически каждая организация на определенном этапе сталкивается с проблемой управления персоналом, то и востребованность на рынке в таком ПО огромная. А если есть спрос, есть и предложение. Разнообразные программы призваны упростить, ускорить и систематизировать работу HR-менеджера. Такие программные продукты можно разделить на следующие группы:

1.Информационно-справочные системы.

2.Программы, автоматизирующие отдельные участки работы.

3.Модульные системы в составе общего корпоративного продукта в IT-сфере.

4.Комплексные программы.

Первая группа не относится только к отрасли управления персоналом, но активно используется. Особенной популярностью пользуются правовые справочники законодательства, с актуальными поправками и изменениями, которые сложно отследить самостоятельно. Среди таких программ ярко выделяются программы «Гарант» и «КонсультантПлюс». 

К программам, автоматизирующие отдельные участки работы, можно отнести все узконаправленные программы. Хотя их использование в определенных ситуациях актуально и эффективно, в той же эффективности они уступают системным комплексным продуктам. Плюсами можно назвать доступность таких программ, ведь комплексное корпоративное IT решение может стоить компании очень дорого. К таким программам можно отнести приложения для: кадрового учета (отпуска, стаж, др.); расчета заработной платы; найма персонала; аттестации; 
тестирования; оценки обучения и развития;

Если компания обширная и объединяет множество людей, появляется потребность в организации более тщательного подхода к управлению персоналом. В таком случае на помощь приходят полнофункциональные HRM-системы. Они способны удовлетворить самые высокие требования, и как правило, включают в себя модули, позволяющие обрабатывать следующие основные направления деятельности предприятия, такие как например: организационный менеджмент, кадровый документооборот, табельный учет, расчет зарплаты, регламентированная отчетность, оценка персонала, управление мотивацией, управление обучением, подбор персонала[3].

Помимо таких программ существуют современные методы поиска персонала. С развитием и разрастанием сети Интернет, все больше соискателей и компаний находят друг друга во всемирной паутине. Более традиционные способы, такие как объявления в СМИ, рекомендации знакомых и кадровые агентства отходят на второй план. В последнее время появилось множество сайтов, сервисов, приложений и сообществ в социальных сетях, помогающих найти подходящую вакансию в режиме онлайн. Но основную долю занимают две большие группы, на которые можно разделить все современные системы поиска персонала: 1.Специализированные сайты; 2.Виртуальные сообщества и социальные сети.

Сайты различаются по дизайну и функциональности, но основной принцип их работы таков: Соискатели могут публиковать свои резюме, а работодатели – вакансии. И те, и другие классифицируются и сортируются по региону деятельности и специальности [4].

Также можно разделить сайты по нескольким признакам:

1.
По территориальному охвату. Местные региональные сайты и всероссийские площадки.

2.
По стоимости услуг. Хотя в последнее время платные сервисы практически не котируются, ведь есть много бесплатных аналогов, такие сайты могут персонально подбирать вакансии для конкретного пользователя, что, по сути, превращает их в кадровые агентства, способные работать по всей России.

3.
По специализации. Существуют узконаправленные сайты, например, личные сайты с вакансиями у крупных корпораций.

Нужно понимать, что такие сайты представляют собой огромные базы данных с вакансиями и резюме сотен тысяч людей. Многие работодатели и кадровые агентства готовы платить, чтобы получить доступ к таким базам. Чем, собственно, и пользуются такие сайты. Причем, для кадровых агентств эта услуга дороже, чем для прямых работодателей [5]. В последнее время сложилась тенденция поиска работы через социальные сети и сообщества, которые также можно разделить на две группы. К первым можно отнести сайты vk.com, odnoklassniki.ru, facebook.com и др. Любой человек может зарегистрировать страничку (профиль) и добавить туда ту информацию, которую посчитает необходимой: данные об образовании, опыте работы, фотографии, контактные данные и т.д. И таких сервисов для менеджера по управлению персоналом великое множество. Россия вступает в информационную эпоху и проникновение IT-решений в бизнес неизбежно. В частности, работа в сфере управления человеческими ресурсами претерпела множество изменений. В современном ритме жизни нужно приспосабливаться к постоянно меняющимся реалиям, и делать это быстро. И для достижения этих целей в области управления человеческими ресурсами есть весь необходимый функционал. [6]
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Каждая современная организация занимается поиском и привлечением кадров по строгому алгоритму, в котором важная роль уделяется этапам подбора и отбора персонала. Подбор кадров – это важный этап в работе с персоналом, включающий в себя построение модели рабочих мест, расчет в количестве персонала, формирование резерва, профессиональный подбор кадров. Отбор – этап, служащий завершающей стадией процесса подбора кадров в соответствии с потребностями организации в рабочей силе.

Актуальность проблемы подбора и отбора персонала можно проследить в ряде перечисленных ниже статей и во многих других.

Банников С.А. в своей статье «Состояние проблемы отбора и подбора персонала организации» рассматривает два метода найма- внешний и внутренний. Внешний метод привлечения кадров производит набор из людей, не имеющих отношение к этой организации раннее, внутренний- как правило, повышение сотрудников организации или, в редких случаях, понижение, т.е. вертикальное продвижение внутри организации. Также он пишет об источниках найма, и приходит к тому, что формируется сложная многоступенчатая система проведения отбора человеческих ресурсов. Кроме этого он выделяет этапы отбора претендентов на вакантную должность специалиста или руководителя (1(.

О.Х. Васева в своей статье «Роль подбора и отбора кадров в системе управления персоналом» обращает внимание на задачи, функции, методы подбора, такие как рекрутинг, вербовка, привлечение молодых специалистов и практикантов, прямой целенаправленный поиск, и методы отбора такие как собеседование, тестирование, пробное задание, анкетирование (2(.

Долгов М.Ю. пишет о шести подходах найма: по принципу «соответствия» или «новая кровь»; для текущей работы или долгосрочной карьеры; найм подготовленных или найм подготавливаемых; ориентация на свободные трудовые ресурсы; построение партнерских трудовых отношений организации с персоналом; использование персонала, генерализация частных интересов. 

Также в своей статье «концептуальные подходы отбора и подбора персонала в высокотехнологичных организациях» Долгов пишет о формировании трудовых ресурсов в соответствии с кадровой политикой компании, что, по его мнению, является сложной и многоэтапной функцией управления персоналом (3(.

Подбор и отбор, как говорилось уже выше, самые важные этапы в поиске и привлечении персонала, они имеют свои подразделения и подвиды. О подвидах подбора в своей статье писал Банников С.А. - это внешние и внутренние источники подбора персонала (1(.

Внутренние — за счет сотрудников самой организации, как правило это повышение сотрудника, проявившего себя в процессе профессиональной деятельности, на должность, которая свободна в данный момент или может освободиться в ближайшее время.

 Внешние источники- являются наиболее распространенными, так как ресурсы компании ограничены, и даже если на вакантную должность находится замещение внутри компании, то освобождается место работника, который занял первую вакансию, они подразделяются на недорогие и дорогостоящие. К недорогим относят службы занятости, договорное взаимодействие с учебными заведениями, к дорогостоящим- все возможные средства массовой информации, кадровые агентства. Следует заметить, что даже с высоким уровнем безработицы найти квалифицированного специалиста очень сложно, именно поэтому организации выбирают дорогостоящие источники. Для трудоустройства на рядовые должности и должности, не требующие высокой квалификации, организации выбирают недорогие источники.
Внешние источники подразделяются на виды:

1. Привлечение кадров на вакантную должность по рекомендациям знакомых и родственников, являющихся сотрудниками организации.

2. «Самостоятельные» соискатели.

3. Реклама во всех возможных средствах массовой информации.

4. Метод Headhunting- переманивание кандидатов из других организаций, посредством различных предложений, выгодных для кандидата.

Отбор персонала, в отличии от подбора, включает в себя этапы, которые должны пройти кандидаты на вакантную должность и в процессе которых отсеивается часть кандидатов.

Этап 1.  Предварительная отборочная беседа

Этап 2.  Заполнение бланка заявления

Этап 3.  Беседа по найму или интервью

Этап 4.  Тестирование

Этап 5.  Проверка рекомендаций и послужного списка

Этап 6.  Медицинский осмотр

Этап 7.  Принятие решения организацией

Третий этап – является самым определяющим, так как в процессе беседы с кандидатом опытные и профессиональные руководители, начальники отдела кадров или специально обученные люди выявляют профессиональные навыки, знания и умения, степень конфликтности, уровень самообладания, готовность сотрудничать и многое другое.

Таким образом, можно сделать вывод, что управление человеческими ресурсами начинается с момента подбора и отбора персонала, так как успех деятельности предприятия напрямую зависит от качества подобранного персонала. Под качеством здесь следует понимать профессиональные навыки, знания, умения, а также различные компетенции и личностные характеристики кандидатов на замещение вакантных должностей. Отбор персонала представляет собой достаточно трудоемкий процесс, ведь технология оценки профессиональных навыков и способностей каждого кандидата занимает большое количество времени и прочих ресурсов. В случае, если кандидат подходит на замещение вакантной должности, менеджер по отбору персонала может передать его анкету в отдел найма персонала, где с соискателем будет заключен трудовой договор. Следовательно, подбор и отбор персонала представляет собой основополагающий этап в работе с человеческими ресурсами любого предприятия, ведь от качественных характеристик подобранных кадров будет зависеть успешность функционирования предприятия в будущем. 
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Многие российские компании столкнулись с весомой проблемой такой как не востребованность товаров и услуг на международном рынке. Во многом проблема состоит в неэффективном использовании всех ресурсов и возможностей компании. В данной работе мы будем рассматривать одни из основных проблем современного российского рынка производства, а также кратко будут описаны решения данных проблем. 

Первой проблемой является неэффективное использование человеческого потенциала компании. 

Система найма и набора персонала каждой организации отличается по-своему. В одних используется система простого найма. В других используется система поиска через агентство, но особо крупные компании используют новейшие технологии рекрутинга. Если компания хочет достичь высоких результатов, то ей необходимо использовать как можно новейшие и эффективные системы набора персонала. К примеру крупная компания долгое время, находящийся на рынке производства техники должна использовать систему позволяющие привлечь в компанию много новых молодых людей. Это всё исходит из позиции, что молодые люди обладают качествами такими как креативность, энергичность, целеустремлённость. Компания может эффективно использовать данные качества на благо своего развития. 

Это был наиболее простой пример. Существует множество систем набора персонала такие как охота за головами (Headhunting или executive research) или Graduate Recruitment (привлечение студентов вузов на стажировку и затем на работу в компании). 

Наиболее простой способ поиска подходящих кандидатов это анкетирование или собеседование, но также он один из самых низко эффективных. К сожалению, в нашей стране во многих компаниях до сих пор используется данная система, когда непосредственным руководителем проводится собеседование или просматривается анкета будущего сотрудника. Данная система имеет множество недостатков такие как отвлечение Руководителя от работы и необходимостью затраты им столь необходимого времени, которое он мог бы направить на улучшение и повышения эффективности работы. Вторым недостатком является то что руководитель может не обладать знаниями необходимыми для эффективного подбора кадров и, соответственно, допустить ошибку. Для решения таких проблем крупные зарубежные компании создают целые подразделения (вплоть до дочерних компаний), занимающихся анализом кадров как внутри организации, так и будущих возможных сотрудников.

Современный рынок труда требует от работников высококвалифицированный уровень подготовки, а также энергичность, креативность, целеустремлённость преданность. Отсюда возникает парадокс: компании нужны опытные сотрудники, но вместе с тем молодые, что является практически невозможным. Мы считаем, что необходимо отдавать предпочтение молодым, так как опыт приобретается в течение работы и эффективный сотрудник может обучиться за короткое время. В современном мире происходит насыщения рынка производства новыми видами техники, более сложным обеспечением, автоматизацией производства и созданием производства высоких технологий, для которого необходимы молодые специалисты. 

Из предыдущей проблемы вытекает вторая проблема современных российских компаний. Многие компании используют технологии, которые устаревают или устарели на данный период времени. Иначе говоря, организации переходят из роста, когда внедряются новые технологии, в этап стагнации, когда пытаются сохранить баланс, и угасание (когда технологии устаревают и перестают заменяться)

На основе работ Томаса Питерса и Роберта Уотермана Младшего [2; 213] можно сделать вывод что современных глобальных условиях выживает та компания, которая способна подстраиваться под изменяющийся спрос или же потребностей покупателей. Иными словами, достигает результата тот, кто способен к переменам. Майкл Хаммер и Джеймс Чампи [3; 122] считают, что одним из способов улучшения производства, а как следствие повышения эффективности и результативности последнего может стать реинжиниринг компании или же производства. 

Реинжиниринг предполагает переосмысление всей производственной цепи или же определенного этапа процесса производства и приведение его к наиболее эффективной и наименее затратной ситуации. Сюда же входит автоматизация, но данный процесс сам по себе не является реинжинирингом, так как лишь может повысить скорость оборачиваемости средств. 

Третьей проблемой является несоответствие эффективности и оплаты труда на предприятиях. Одним из наших направлений будет являться привлечение молодых и впоследствии эффективных кадров. Что мы подразумеваем под эффективностью? Во-первых, эффективность показатель не производства количество товаров и услуг, выработки нормы времени или же выработки нормы производства, а создание таких условий и возможностей, при которых происходят наименьшие потери в ресурсах (в том числе человеческих: здоровье, энергии и умственных ресурсов). Иными словами, объем выпускаемой продукции не эквиваленте качеству и затратам на создание этих товаров и услуг. К примеру, в некоторой компании существует ремонтная бригада, которая стабильно по повременной системе оплаты получает заработную плату. Данная система не эффективна, так как работник не заинтересован в скорейшем решение поломки и восстановления производственного процесса. Проанализировав данную проблему, мы можем использовать опыт Форда, который ввёл систему, при которой работник ремонтной службы получал деньги тогда, когда производство работало в целом. Иначе говоря, он получал заработную плату по эффективности и результативности своей деятельности. Аналогичный подход можно применить к системному администратору или же программному отделу компании. 

Большинство российских компаний как государственных, так и коммерческих используют такие системы как повременная оплата труда и сдельная оплата труда. Данные системы являются во многом устаревшими так как требуют, как бюрократической волокиты, так и полного контроля производства. И хотя во многом нам удалось перенять систему KPI (Key Performance Indicators), к сожалению, она не учитывает множество факторов, а это означает что работник может быть, как переоценён, так и недооценён, что скажется на снижении его мотивации в работе.

Итак, в данной работе мы рассмотрели три основных проблемы в деятельности российских компаний и кратко описали способы их решения. Так же стоит сказать, что не стоит моментально пытаться применять описываемые нами технологии (они достаточно сложны в использовании), так как это может повлечь крупные затраты и отсутствие результата. Каждой компании необходимо проанализировать состояние как внешней среды (экономическая ситуация, конкуренция и так далее), так и внутренней (состояние персонала, проблемные места производства).
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Для успешного развития организации необходимо знать свои перспективы, исправлять ошибки, непрерывно совершенствоваться. Эти задачи эффективно решаются с помощью оценки персонала.

«Оценка персонала – это подробный анализ профессиональной деятельности сотрудников компании. С помощью грамотно проведенной оценки руководитель может оценить эффективность работы каждого сотрудника, раскрыть его потенциал и направить в нужное русло» [1].

Виды оценки персонала: 

– плановая: она позволяет руководству оценить эффективность работы организации. Цели проведения оценки также различны – создание индивидуальных карьерных планов, кадрового резерва, внесение изменений в структуру предприятия. 

– внеплановая оценка осуществляется при трудоустройстве нового сотрудника или в случае повышения заработной платы.

После того, как руководство определяет вид оценки, необходимо решить, каким методом она будет проводиться. Наиболее популярными и эффективными, по мнению ряда экспертов, являются 10 методов оценки персонала организации: 

1. Анкетирование сотрудников – благодаря оценочному листу можно оценить наличие или отсутствие необходимых компетенций и черт у сотрудника; 

2. Тестирование – для оценки сотрудника или соискателя могут применяться квалификационные, психологические или физиологические тесты; 

3. Рейтинг – определение соответствия оцениваемого работника занимаемой им должности, для оценки в данном случае используется специально разработанная шкала; 

4. Сравнение по парам – при оценке персонала организации в данном случае рассматривается группа сотрудников, занимающих одинаковые должности; 

5. 360 градусов – популярный метод оценки, при котором сотрудника оценивают его коллеги, руководители и подчиненные; 

6. Деловые игры – оценка персонала производится в рамках специально разработанных имитационных деловых игр, что позволяет оценить, как отдельного сотрудника, так и команду; 

7. Управление поставленными целями – при данном методе оценки руководитель совместно с подчиненным определяют ряд целей для работника на определенный срок, после чего также совместно оценивают результат; 

8. Метод независимых судий – несколько человек, независимых членов комиссии, задают сотруднику или кандидату ряд вопросов, отмечая в специальных бланках верность ответа; 

9. Метод решающей ситуации – при оценке персонала готовится список «верного» и «неверного» поведения сотрудника в типичных ситуациях; 

10. Assessment Center – специальная оценочная сессия для группы сотрудников, в ходе которой используются различные тренинги, игры, тесты и упражнения, а за каждым участником ведется наблюдение [3].

Для разных работников разных профессий, степеней ответственности и должностных обязанностей применяются разные методы оценки.

Для получения достоверной информации необходимо точно и максимально объективно выделить показатели, по которым будет осуществляться оценка. Критерий оценки персонала представляет собой некий порог, за которым состояние показателя будет удовлетворять или не удовлетворять запланированным (нормированным) требованиям к рассматриваемой должности. Причем критерии могут характеризовать как общие моменты, равнозначные для всех работников организации, так и специфические нормы труда и поведения для конкретного рабочего места или конкретной должности. 

Таким образом, выделяют группы критериев, которые с некоторыми коррективами могут применяться при оценке персонала в любой организации: 

Группы критериев оценки персонала: 

– профессиональные критерии оценки персонала учитывают характеристики профессиональных умений, знаний, навыков, профессионального опыта сотрудника, его результатов труда и квалификации;

– морально-психологические критерии оценки персонала относятся к соответствующим чертам личности работника. Здесь принимается во внимание его способность к самооценке, справедливость, честность, психологическая и стрессоустойчивость;

– деловые критерии оценки рассматривают такие понятия, как ответственность, инициативность, организованность, деловитость;

– специфические критерии оценки персонала образуются на основе присущих сотруднику качеств и характеризуют состояние его здоровья, авторитет в коллективе, особенности личности [3].

Для оценки персонала используются количественные, качественные и комплексные методы: 

· количественные методы направлены на получение квантитативных величин, что позволяет осуществлять статистическую обработку. 

· к качественным методам относят различные интервью, собеседования. Интервьюер задает заранее отобранные вопросы, и в результате дается оценка тем качествам, которые необходимо выявить. 

· комплексные методы сочетают в себе и количественные, и качественные методы. Комплексный подход позволяет получить более точную оценку. К таким методам относится, к примеру, метод кейсов, который помогает найти решение в типичной рабочей ситуации.

По результатам оценки руководство сможет понять, насколько работники компании компетентны в тех или иных вопросах и соответствуют ли их знания и навыки занимаемой ими должности. Это позволит: 

· проводить объективную кадровую политику – повышать уровень оплаты труда, обучать и развивать работников; 

· производить кадровые перестановки – повышать или понижать работников в должности, увольнять некомпетентных специалистов; 

· выявлять потребность в новых работниках [2]. 

Основной целью оценочных мероприятий является изучение степени подготовленности сотрудника к выполнению трудовой деятельности, которую предполагает занимаемая им должность. Кроме этого, это позволяет выявлять потенциал развития работников и помогает вести более аргументированную кадровую политику. 

В большинстве случаев процедура оценки направлена на определение личных и деловых качеств работника. В некоторых случаях в расчет берутся также результаты его деятельности (в случае, если оцениваются работники, давно работающие на предприятии).

Кроме классических методов оценки, многие руководители предпочитают проводить дополнительные исследования собственных сотрудников. К необычным методам оценки, которые применяются в некоторых организациях, относятся: 

· графологический метод оценки. Работника просят написать несколько предложений на заданную тему (или под диктовку оценщика). После этого производится анализ подчерка, для которого нанимается компетентный эксперт-графолог. Это позволяет давать заключение о том, подходит ли работник для выполнения определенных трудовых обязанностей и насколько хорошо он может их выполнять; 

· физиогномический метод оценки. Данный метод основывается на изучении черт лица работника – форме черепа, размере глаз и носа, ширине лба, строении подбородка и т.д.; 

· психологические тесты. Использование различных психологических тестов позволяет выявлять черты характера работников. На основании полученных результатов психолог может составить доскональный психологический портрет работника, определить его способности к выполнению трудовых обязанностей и спрогнозировать его потенциал развития; 

· астрология и нумерология. Эти методики многие современные люди считают шарлатанством чистой воды, однако это не мешает некоторым компаниям использовать их в качестве дополнительного и даже основного способа оценки [4].
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Мотивация персонала в организации – неотъемлемая часть корпоративной культуры каждой компании. Подбирая индивидуальные стимулы для различных категорий сотрудников, можно управлять продуктивностью и результатами команды в целом. Мотивация работников должна учитывать стратегические цели организации, особенности корпоративной культуры, долгосрочные планы развития. Совокупность этих факторов влияет на построение и своевременную корректировку системы мотивации персонала в компании [1]. 

В данной статье мы проанализируем такой современный метод мотивации, как грейдирование.

Конкуренция в области человеческих ресурсов – одна из явных тенденций современного бизнеса. Найти и удержать профессионалов становится все сложнее. Специалисты HR находятся в постоянном поиске идеальных инструментов мотивации. Грейдирование – одна из тех методик, на которые возлагают большие надежды. В этой статье рассмотрим, оправдано ли мотивировать сотрудников с помощью грейдов [2].

Что такое система грейдов? Изначально грейдинг подразумевает классификацию и упорядочивание должностей, существующих в компании. Методика, разработанная по заказу госструктур США, основана на балльно-факторном методе и матрично-математических моделях. По сути же, это процедура оценки и ранжирования, направленная на определение реальной ценности той или иной должности или работника. Грейды влияют, в первую очередь, на переменную часть заработной платы. Работодатель получает возможность платить за результат, устанавливать сетку оплаты в зависимости от эффективности персонала, то есть мотивировать сотрудников. Определив ценность и стоимость каждого участка работы, можно разделить существующие должностные позиции на группы и установить для них максимум и минимум базового оклада, а также размер премии в зависимости от результативности. Грейды могут влиять на определение размера льгот и компенсаций, составляющие социального пакета. Грейдирование направлено на поддержание уровня профессионального потенциала: повышая свой уровень, работник становится более эффективным и, соответственно, более высокооплачиваемым специалистом. Многие используют данную методику, чтобы выстроить должностную иерархию, в основе которой лежит гибкий уровень зарплат. Объективная оценка уровня ответственности, уникальности опыта, навыков и знаний, результативности персонала позволяет варьировать размер заработной платы. В итоге, уникальный специалист может находиться на более высоком грейде, чем его руководитель. Тот, кто постоянно работает над собой, имеет уникальный опыт, клиентоориентирован, лоялен, умеет сотрудничать, зарабатывает больше. Ценность такого работника крайне высока [3]. Таким образом, грейдинг является не только методом расчета оплаты труда, но и эффективным инструментом мотивации. Он учитывает интересы как работодателя, так и подчиненных, предлагая возможности горизонтального карьерного роста.

Каким же компаниям подходит мотивирование сотрудников с помощью грейдов? Метод грейдирования должностей или сотрудников подойдет далеко не всем. Во-первых, он требует больших расходов и привлечения экспертов для разработки и внедрения. Во-вторых, объективная оценка вызывает определенные трудности, т.к. требует детального анализа целей и задач каждой существующей в штате позиции. Кроме того, определение условий перемещения по грейдам, как правило, вызывает организационные проблемы. И, наконец, компания непременно столкнется с риском субъективного подхода при разработке и первоначальной оценке критериев. Таким образом, данная методика предпочтительна для крупных и средних организаций, где существует большое количество должностей и сложная иерархия организационной структуры. Мотивировать с помощью грейдов в этом случае будет целесообразно, т.к. персонал получит возможность строить карьеру горизонтально, не выходя из своего уровня иерархии. Оставаясь на своей позиции, работник сможет повлиять на размер своей зарплаты, например, повысив квалификацию. Руководству предприятия стоит задуматься о грейдинге, если система оплаты труда не включает механизмы контроля и управления. Показателем такой ситуации могут быть: произвольное повышение окладов, тотальные прибавки; необоснованно высокая оплата труда новых работников; несопоставимые тарифные сетки в разных подразделениях; формальный характер нормативных локальных актов по оплате; размытость тарифной сетки; оплата не варьируется в зависимости от результатов работы: лучший и худший зарабатывают одинаково; линейные руководители и подчиненные считают принцип начисления оплаты несправедливым [4].

 Среди объективных причин введения грейдов можно выделить: 

1.Постоянное колебание уровня доходов. Это может быть вызвано кризисом в экономике или отсутствием стабильности на рынке. Многие компании в такой ситуации выбирают путь сокращения среднего оклада, что крайне негативно влияет на мотивацию сотрудников. Целесообразнее рассмотреть вариант более эффективного перераспределения затрат. 

2.Стремление к равным возможностям. Если возможности работника не ограничены его должностью, а напрямую зависят от результатов его работы, его заинтересованность и вовлеченность значительно возрастают. 

3.Стремление к прозрачности системы оплаты. Соответствие оплаты труда вкладу в общее дело может служить действенным инструментом мотивации. Вместе с тем, наглядность принципов расчета заработной платы благотворно влияет на атмосферу в коллективе. 

4.Определение перспектив карьерного роста. У персонала возникает четкое понимание правил продвижения по карьерной лестнице, осознание перспектив роста и профессионального развития [5].

Какая система грейдов лучше мотивирует персонал? Выбор оптимальной системы, позволяющей мотивировать сотрудников с помощью грейдов, лучше производить, основываясь на потребностях конкретной организации. 

В настоящее время существует два основных подхода к грейдированию: оценка должностей и оценка сотрудников. Обе методики могут служить эффективным инструментом, если применять их с учетом особенностей деятельности компании. Рассмотрим их.

Система грейдирования должностей. Оценка ценности и важности должностных позиций позволяет разбить их на группы по следующим критериям: необходимый уровень квалификации; сложность работы; степень ответственности; влияние на цели и результат организации; условия работы; коммуникативная и аналитическая нагрузка. Данный метод позволяет мотивировать сотрудников в крупных компаниях. Как правило, это производственные или торговые предприятия с большим количеством должностных позиций, которые нуждаются в определении их ценности. В результате грейдинга разные работники получат возможность занимать аналогичные позиции и решать схожие задачи. 

Система грейдирования сотрудников. С помощью данной методики можно распределить работников вне зависимости от занимаемой должности. Оплата труда будет зависеть от вклада в бизнес-результат и ценности специалиста, которую определяет его опыт, квалификация, профессиональные компетенции и мастерство. Критериями распределения в этой ситуации будут: результативность, степень ответственности, влияние на результат, уровень квалификации. Мотивировать сотрудников с помощью грейдов, установленных в зависимости от их вклада в общее дело, целесообразно в небольших по численности организациях. В таких компаниях функции работника, как правило, в большей степени зависят от его квалификации и способностей. Грейдирование способно мотивировать персонал на повышение уровня образования, квалификации, развитие творческих способностей, освоение новых навыков [6]. 

Всегда ли грейды влияют на мотивацию сотрудников? Вокруг грейдирования разворачивается огромное количество споров: кто-то считает этот метод панацеей, способной решить все проблемы, а кто-то, напротив, бесполезным и неоправданно затратным инструментом. Виной этому устоявшиеся заблуждения: грейды решают проблемы с оплатой труда. К сожалению, это не совсем так. Этот метод не способен мгновенно разрешить все сложности и поднять мотивацию персонала. Как показывает практика, на первых стадиях внедрения системы мотивация действительно возрастает. Затем, осознав преимущества и недостатки новых принципов оплаты труда, персонал делится на сторонников и противников нововведений. Соответственно, мотивировать сотрудников с помощью грейдов можно, если подойти к их внедрению ответственно. Тогда данный метод поможет определить значимость всех позиций, свести к минимуму субъективные и ситуативные факторы, влияющие на уровень зарплаты, обеспечить прозрачность затрат. Существуют универсальные методики оценки должностей. Это заблуждение основано на чрезмерной уверенности в математических методах, лежащих в основе грейдирования. Правильной расстановки должностей невозможно достичь, используя какую-то универсальную методику. Количество грейдов и иерархия должностных позиций определяется только на основании анализа деятельности конкретной организации. Можно заимствовать проверенную систему грейдов. Безусловно, многие зарубежные компании умеют мотивировать сотрудников с помощью грейдов. Тем не менее, перенос чужого опыта в другую экономическую и организационную реальность не всегда оправдан. Методика оценки должностей корпорации мирового уровня не подойдет для небольшой фирмы. Оптимально, когда грейдинг произведен на этапе создания предприятия и подстраивается под ее потребности. В противном случае, использование метода требует тщательного изучения организации. Заимствование готовой схемы просто не сработает [7]. 

Таким образом, для того чтобы грейдирование обеспечивало положительные результаты, необходимо соблюдение следующих условий: 

· участие первого лица и высшего руководства в разработке системы; 

· однозначность и понятность критериев оценки; адаптация критериев к реальной ситуации; 

· согласование на всех уровнях иерархии; привязка мотивационной и компенсационной политики; 

· постоянный мониторинг эффективности.
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Чтобы компания могла избежать многих неприятностей, которыми чреваты проверки, хотя бы два раза в год, необходимо проводить аудит документов. Процедура необходима и кадровой документации. Рассмотрим поэтапно, как нужно быстро и качественно проверять кадровые документы. Итак, рассмотрим какие четыре этапа необходимо предусмотреть, планируя проведение кадрового аудита, а также в чем преимущества и недостатки внешнего и внутреннего кадрового аудита и как создать отчет и проанализировать результаты кадрового аудита в организации [1].

На первом этапе следует определиться, какими силами и в каком объеме будет проводиться процедура кадрового аудита. Для проведения внешнего аудита гендиректор компании или собственник приглашают сторонних специалистов, аудит внутренний обычно стараются выполнить, используя возможности персонала компании. Данный этап состоит из определенных последовательных процедур, рассмотрим их:
-определение типа кадрового аудита, который будет использоваться в организации – внутренний или внешний: определим, что такое аудит кадрового делопроизводства. Это ряд контрольно-аналитических процедур, проверка кадрового документооборота организации на соответствие требованиям трудового законодательства РФ с учетом последних изменений, а также внутренним требованиям компании. Кроме того, это анализ эффективности документооборота и разработка предложений по минимизации материальных и трудовых затрат.
-определение круга специалистов, которые будут заниматься проверкой кадровых документов в компании: решаются вопросы, касающиеся того, как будет проводиться аудит: при помощи консультантов со стороны (внешний аудит) или используют собственных сотрудников (внутренний аудит). В качестве внешних консультантов приглашают работников компании, предоставляющей специализированные услуги либо фрилансеров.
В процедуре проведения кадрового аудита любого типа принимают участие: глава фирмы; представители отдела кадров или сотрудники службы по персоналу; представители юридического отдела компании; работники отдела планово-экономических операций компании; работники службы по охране труда [2]. 

В том случае, если проводится внутренний аудит кадровых документов, из числа указанных сотрудников формируется рабочая группа, которая отвечает за результаты. Чтобы выявить преимущества и недостатки, возможности и угрозы двух видов кадрового аудита – внутреннего и внешнего – мы провели SWOT-анализ (табл.1).

Таблица 1

SWOT-анализ аудита кадровых документов

	Характеристика
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Внешний кадровый аудит
	Проведение процедуры аудита доверено профессиональным аудиторам, имеющим наработки по выявлению типичных недочетов и ошибок и использующих проверенную методику.
	Дороговизна.

Качественное проведение аудита, невозможно, если в проверке не принимают участие представители компании. 

Большие временные затраты.

	
	Возможности
	Угрозы

	
	Большая вероятность того, что руководителю будет предоставлена объективная картина состояния документации. Поскольку сторонние проверяющие изначально лишены искушения скрывать обнаруженные недочеты.
	Не каждый руководитель доверит проверку документов со сведениями о сотрудниках своей фирмы сторонней компании.

	
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Внутренний кадровый аудит
	Низкие стоимостные расходы на процедуру аудита (своим сотрудникам за труд выдается денежное вознаграждение в размере оклада).

Представителям главного офиса легче дается проверка документации филиалов на соответствие не только законодательству, но и внутренним требованиям организации.
	У сотрудников аудиторов происходит большая потеря времени (они исполняют «непрофильную функцию», а не свои прямые обязанности.

Риск получить недостоверную картину.



	
	Возможности
	Угрозы

	
	Дополнительное взаимодействие сотрудников помогает лучше играть в команде.


	Вероятность некачественного и неполного среза, так как нет необходимых методик и опыта в проведении процедуры я аудита.


Целью проведения общего (сплошного) аудита кадровой документации является установка и выявление всех нарушений трудового законодательства, которые были допущены в ходе ведения кадровой документации. 

На втором этапе непосредственно проводится аудит кадровых документов, который также, в свою очередь, имеет определенные процедуры, а именно:

-установка регламента кадрового аудита: в том случае, если кадровый аудит проводится с использованием собственных сил организации, следует: издать соответствующие приказы и распоряжения; определить цели и задачи кадрового аудита; сформировать состав ответственной комиссии; установить сроки проверки. Если на роль аудиторов привлекаются специалисты сторонней организации, необходимо: выбрать провайдера, после того как будет проведен тщательный анализ рынка; заключить договор, в котором определить сроки, цели, задачи, полномочия и обязанности сторон; издать приказ, где указать цели и задачи проведения процедуры аудита, а также задачи рабочей группы, которая призвана оказывать внешним консультантам содействие.
-определяемся с пакетом необходимых документов: следует составить подробный список документов, которыми должны располагать работники кадровой служба организации. В Трудовом кодексе РФ есть указание на некоторые обязательные документы. В указанный список должны входить: трудовые договоры (ст. 56, 67 ТК РФ); трудовые книжки (ст. 66 ТК РФ) правила внутреннего трудового распорядка (ст. 189 ТК РФ); график отпусков (ст. 123 ТК РФ); положения о защите персональных данных (гл. 14 ТК РФ) [3].
-процедура сверки документов при кадровом аудите: в строгом соответствии с составленным списком следует проверка наличия документов. После чего, во избежание нарушения законодательства, надлежит тщательно изучить их содержание. Полученные в ходе сверки результаты заносятся в специальную таблицу. Затем необходимо определить, каким локальным нормативным актам требуется доработка, а какие должны быть вновь созданы.
-проведение анализа содержания кадровых документов: проводится тщательное изучение тех документов, которые необходимо доработать или дополнить. Затем следует проверка содержания этих документов аудиторами в части их соответствия нормам законодательства и внутриорганизационным правилам. Нередко организации нарушают основное правило (ст. 8 ТК РФ), согласно которому не подлежат применению нормы локальных нормативных актов, ухудшающие положение работников.

-процедура проверки другой кадровой документации: воде проверки кадровых документов внутренняя или внешняя комиссия проверяет: правильность ведения распорядительных документов; хранение приказов по основной деятельности организации и приказов по личному составу; оформления приказов о назначениях на новые должности руководителей; порядок заполнения трудовых книжек. 

Третий этап включает в себя выбор формы отчета о проведении кадрового аудита в компании, который подчеркивает, что форма отчета должна иметь вид документа, в котором содержатся описательные части и таблица с перечнем выявленных нарушений и рекомендациями по их устранению. Рекомендации можно оформить в виде приложения к отчету [4]. Отчет состоит из следующих частей:
1.  Анализа наличия документов в соответствии с требованиями трудового законодательства;

2. Анализа соответствия оформления документов требованиям трудового законодательства;

3. Оценки содержания внутренних локальных нормативных актов организации;

4. Результата проверки соответствия кадровых процедур требованиям законодательства;

5. Анализа соответствия документов требованиям архивного законодательства;

6. Ссылок на конкретные статьи нормативных актов, по которым у компании имеются нарушения;

7. Оценки рисков (с указаниями нарушений, которые могут привести к возникновению трудовых споров или возможного применения штрафных санкций со стороны проверяющих органов);

8. Рекомендаций по устранению ошибок, допущенных в кадровом делопроизводстве;

9. Расстановки приоритетов в ходе дальнейшей работы с кадровой документацией.

И в итоге, мы подходим к последнему этапу, в котором после окончания процедуры кадрового аудита на основе полученных результатов составляется план действий кадровой службы, направленный на устранение выявленных в ведении делопроизводства недостатков. В документе указываются конкретные сроки устранения недостатков и называются ответственные за это должностные лица. Следует также определиться со временем проведения повторного аудита, необходимого для проверки исправления предыдущих нарушений.

Таким образом, принимая во внимание все вышеописанные пункты и последовательные действия по кадровому аудиту, компания или предприятие имеет возможность рационально упорядочить документы, а также избежать негативных последствий для неё.
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За последнее время значительно увеличилось количество компаний и организаций, которые готовы предоставить совершенно новые и нестандартные услуги. Одной из таких услуг является аутсорсинг персонала. 

Как инновационный механизм управления персоналом, аутсорсинг начал быстро набирать популярность у менеджеров. Еще до недавнего времени о данном виде стратегии управления никто даже не догадывался. Тем не менее, сегодня с каждым днем возрастает число тех предпринимателей и руководителей, считающих аутсорсинг именно той услугой, которая поможет им наиболее оптимальным и безопасным способом организовать свой бизнес, снизить риски и наладить финансовую деятельность организации. 

Как известно, на современном этапе развития эффективно могут работать только такие компании, которые в состоянии снизить повседневные затраты для ведения бизнеса, производства продуктов и услуг, при этом сохранив их качество. Этому может поспособствовать наем высококвалифицированных сотрудников с помощью специализированного агентства без требования при этом юридического оформления. Именно в этом и заключается суть аутсорсинга. Как следствие, происходит высвобождение финансовых и человеческих ресурсов, а также появляется благоприятная возможность для освоения новых сторон и направлений деятельности. Но что же все-таки представляет собой такое понятие как «аутсорсинг»? В переводе с английского «outsourcing – outside resource using» - это использование внешних ресурсов. Суть понятия заключается в передаче выполнения отдельных функций или бизнес-процессов внешней организации, располагающей для этого необходимыми ресурсами, на основе долгосрочного соглашения[2]. Аутсорсинг можно определить, как «перевод внутреннего подразделения или подразделений предприятия и всех связанных с ним активов в организацию поставщика услуг, предлагающего оказать некую услугу в течение определенного времени по оговоренной цене» [1]. Другими словами, это наем работников без зачисления их в штат организации, благодаря которому налаживаются бизнес-процессы, происходит падение стоимости продукции и услуг за счет эффективного управления трудовыми потоками. Но зачем это нужно?

Во-первых, любой руководитель освобождается от лишней нагрузки поиска необходимых сотрудников, а также не тратит сил и времени на обучение персонала. Во-вторых, все вопросы, касающиеся юридической и бухгалтерской области, перекладываются на аутсорсинговое агентство. В-третьих, предоставление персонала на определенное время в аренду гарантирует безотказную работу. И, в-четвертых, это экономия времени, рабочего места, заработной платы и гарантированное качество выполненной работы

Кроме того, работодатель, который решил воспользоваться аутсорсингом должен учитывать, что все затраты, связанные с предоставлением работников специализированным агентством, учитываются при налогообложении прибыли. Стоимость предоставления услуги аутсорсинга согласуется заранее и не зависит от фактически выполненных работ. Неожиданным минусом является то, что цена данной услуги для какой-либо организации может оказаться слишком завышенной, поэтому к выбору аутсорсингового агентства нужно подходить разумно и тщательно. Это связано также с тем, что отсутствует такой инструмент контроля качества как лицензирование, что в свою очередь привело к появлению на рынке большого количества неквалифицированных агентств. Чтобы избежать столкновения с подобными организациями, нужно проверять их документы, которые подтверждают стаж, опыт работы предлагаемых сотрудников и квалификацию данной организации[4]. 

Аутсорсинг стал особенно популярен в финансовой сфере, в области информационных технологий, в направлении обеспечения компаний персоналом. Исходя из того, что аутсорсинг появился сравнительно недавно, его можно назвать показателем инновационной активности компании. Наряду с этим в России множество организаций с осторожностью подходят к деятельности новой стратегии управления[3]. 

Осторожность обусловлена тем, что помимо положительных сторон аутсорсинга, также имеются и отрицательные стороны. Некоторыми из таких сторон являются следующие: неправильное понимание сути аутсорсинга; отсутствие уверенности в абсолютной конфиденциальности; вероятный риск разрыва заключенного договора из-за возникших непредвиденных обстоятельств; ограничение управленческой гибкости; снижение уровня ответственности за выполнение определенных функций менеджмента из-за их передачи на сторону; отсутствие нормативной документации, регулирующей отношения аутсорсинга.

И, все же, несмотря на вышеперечисленные недостатки, можно с уверенностью сказать, что преимуществ у такого инновационного механизма как аутсорсинг гораздо больше. Таким образом, аутсорсинг персонала – это относительно новые кадровые инновации, которые за последние годы все больше набирают популярность и становятся выгодными для предпринимателей, нуждающихся сразу в большом количестве персонала.

Однако далеко не все руководители готовы пользоваться такой услугой, поскольку считают аутсорсинг новым и недостаточно изученным механизмом управления. Кто-то до сих пор относится к нему настороженно, а кто-то уже активно внедряет его в свою практику. Но рано или поздно, каждый предприниматель будет заинтересован в использовании данного метода у себя в организации, так как наш мир развивается и не стоит на месте. Но что действительно считается проблемой в данной области инноваций, так это то, что намечается определенная динамика завышения стоимости услуг, предоставляемыми аутсорсинговыми агентствами. Связано это с издержками, которые включены в цену, а также с малоэффективным управлением собственной предпринимательской деятельности и с рисками невыполнения обязательств иными компаниями[5].

Но, несмотря на предполагаемые трудности внедрения аутсорсинга, все же он имеет свои перспективы развития. В условиях непрекращающегося экономического роста, который влияет на процесс реструктуризации многих компаний и организаций, данный механизм бизнеса будет развиваться. 
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Проблема профессионального выгорания является достаточно актуальной проблемой современного общества. В наше время повышаются запросы к профессионализму сотрудника. Отнюдь не каждый может приспособиться к таким высоким требованиям, поэтому растет возможность развития состояний, которые действуют неблагоприятно на нашу психику. Заинтересованность к синдрому выгорания связан с тем, что из-за этого синдрома появляются множество других проблем, которые влияют на самочувствие работника, его результативность, успешность и, в общем итоге, на стабильность развития компании. 

Руководителей очень волнует выгорание своих работников, ведь его очень трудно заметить и вовремя предпринять меры по устранению. Симптомами данного феномена могут быть чувство утомления и безразличия; гнева, неудовлетворение своей работой. Синдром профессионального выгорания – неблагополучная реакция на рабочие стрессы. Сотрудник становится совершенно безжизненным, угнетенным, ослабевает его здоровье. Истощение приводит к сокращению общения с окружающими людьми. 

У «сгоревших» сотрудников уменьшается мотивация, формируется хладнокровие к работе, портятся качество и продуктивность его деятельности. Синдром выгорания у сотрудников проходит три стадии: 

– на 1 стадии мы можем наблюдать притупление эмоций, утрату бодрости. Работник для себя отмечает, что вроде бы все хорошо, но тоскливо и пусто на душе; пропадают позитивные эмоции, появляется состояние тревоги, неудовлетворенности; 

– на 2 стадии начинаются вспышки раздражения по отношению к коллегам и к другим сотрудникам, увеличивается конфликтность;

– на 3 стадии сотруднику безразлично все, в том числе и собственная жизнь. Данная стадия самая опасная, ведь не просто вывести сотрудника из этого состояния. 

Выделяют три аспекта профессионального выгорания. Первый – понижение самооценки. Работником овладевает ощущение беспомощности и апатичности. Рано или поздно это может спровоцировать агрессию. Второй – одиночество. «Выгоревшие» сотрудники трудно находят общий язык с клиентами. Третий –эмоциональное истощение. Утомление, вялость и депрессия ведут к непоправимой утрате здоровья – болезням желудка и кишечника, мигрени, болезням сердца, повышенному артериальному давлению, синдрому хронической усталости и многому другому. 

Выгорание может иметь место на психофизиологическом, эмоциональном и поведенческом уровнях организации личности. 

На психофизиологическом уровне – возникает постоянное утомление, чувство эмоционального истощения, бессилие, слабость, понижение энергичности, снижение чувствительности зрения, слуха, головные боли, может появиться синдром раздраженного кишечника, бессонница.

На эмоциональном уровне проявляется в форме депрессии, апатии, раздражении, частом переживании отрицательных чувств без видимых причин, может появляться необоснованное беспокойство и повышенная тревожность, нервные срывы. 

Проявлениями профессионального выгорания на поведенческом уровне являются уменьшение увлеченности в труде, равнодушие к итогам деятельности, неисполнение приоритетных целей, устойчивый дефицит времени, задержки на работу, прогулы, частые больничные, злоупотребление алкоголем, курением, утрата заинтересованности к любимым делам. В сфере межличностных отношений - чувство неудовлетворения взаимоотношениями, отдаление от коллег, повышении нетерпимости, вспышки гнева.

Существует два вида факторов, приводящих к профессиональному выгоранию – внешние и внутренние.

К первым относятся различные требования к сотруднику и со стороны руководителя, и со стороны коллег, неудовлетворительный социально-психологический климат. Также на увеличение стресса могут влиять и кадровая политика организации, и график работы, и стили руководства, и система вознаграждений.

К внутренним факторам относятся личностные характеристики сотрудника – низкая коммуникабельность, эмоциональная неустойчивость, заниженная самооценка, низкое самоуважение, неудовлетворенность работой и размером заработной платы.

Для избегания и коррекции выгорания работников можно применять следующие методы: 

– метод наблюдения;

– метод беседы;

– метод экспертных оценок;

 – психодиагностические методики.

Опираясь на результаты диагностики можно разработать практические рекомендации по избеганию данного синдрома. Они могут быть направлены на освобождение от тревоги и стресса, а также на увеличение мотивации.

Профилактика профессионального выгорания:

– работник, если его что-то беспокоит, должен иметь возможность обратиться за помощью к коллегам или к руководителю. Он не должен чувствовать, что его проблемы никого не интересуют; 

– крайне необходим хороший социально-психологический климат на работе, атмосфера поддержки и понимания; 

– создание специальных программ по преодолению выгорания, нацеленных на выявление творческого потенциала и скрытых способностей работника.

Но, немаловажное значение играет само отношение работника к своему «недугу». Важно, чтобы он тоже стремился выйти из этого состояния. Для избегания профессионального выгорания нужно чередовать режим труда и отдыха, делать перерывы в работе, избегать стрессов, находить время для занятий спортом и релаксации, выполнять по возможности разнообразную работу, чтобы она не превращалась в рутину, стремиться профессионально совершенствоваться, изучать новое, не ограничиваться только одной работой, можно ходить на различные курсы и улучшать свои навыки в разных сферах, тем самым знакомиться с различными людьми, правильно питаться, отказаться от вредных привычек, ставить перед собой цели и добиваться их. Следует разделять нагрузку, переключаться с одного вида занятия на другое, проще относиться к разногласиям на работе, не стараться быть наилучшим всегда и во всем.

С точки зрения медицины, можно дать следующие рекомендации по предотвращению профессионального и эмоционального выгорания: 

1. Систематический отдых, баланс «труд – отдых». «Выгорание» увеличивается всякий раз, когда работа начинает заполнять значительную часть жизни. Нужно иметь свободные вечера и выходные. 

2. Систематические физические упражнения (по меньшей мере 3 раза в неделю). Занятия спортом способствуют выходу негативной энергии, которая скопилась за день. Это могут быть прогулки на свежем воздухе, скандинавская ходьба, бег, танцы, велосипед, работа в саду, на дачном участке и многие другие. 

3.Важно не пренебрегать сном, необходимо высыпаться и спать не менее 7 часов в день. 

4. По мере возможности делегировать свои полномочия и не брать лишней работы на дом. Выработать умение заявлять «нет». Сотрудники, которые считают «чтобы что-то было сделано хорошо, надо делать это самому», обрекают себя на «выгорание». 

5. Наличие хобби и увлечений за пределами работы, которые позволят забыть вам о проблемах и работе, а также позволят расслабиться. 

Таким образом, необходимо своевременно заметить синдром профессионального выгорания у сотрудников и свести его на нет в самое ближайшее время, не доводя до крайности. В статье приведены практические рекомендации по профилактике «выгорания», которые помогут не допустить данного синдрома, а также увеличить результативность профессиональной деятельности отдельного сотрудника. 
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На сегодняшний день многие предприятия, особенно крупные, уделяют большое внимание условиям труда. Труд – это некое усилие, совершаемое лицом для достижения конкретного результата. Для того чтобы труд был более эффективен, не стоит забывать об условиях труда. Одним из важнейших условий труда является организация рабочих мест. 

Рабочее место – это первичный элемент любой организации, в рамках которого происходит целенаправленная деятельность работников. Рабочее место – это пространство, где находится работник и все необходимые ему средства труда, которое определяется с учетом всех эргономических и технических нормативов. Например, для специалистов низшего и среднего звена рабочим место будет кабинет и все, что в нем находится, а уже для руководителя – не только его кабинет, но и весь производственный участок. 

Поэтому, для того, чтобы труд работников был продуктивным, необходимо каждое рабочее место оборудовать соответствующим образом. Организация рабочего места – это определенная система мероприятий по его оборудованию. В области менеджмента организация рабочих мест определяется, как процесс, в котором создается комплекс необходимых условий для производительной, эффективной и безопасной реализации трудовых обязанностей. 

Если каждый предмет находится на своем месте и это приводит к удобной его эксплуатации, то рабочее время будет использоваться рациональнее. Тем самым работники меньше тратят времени на поиск необходимых предметов и инструментов и направляют все свое внимание на непосредственные обязанности. Организация рабочего места специфична, так как зависит от предметно-пространственного окружения и решаемых задач в организации. При расчете параметров рабочего места следует учитывать различные факторы, которые на него влияют.

Неотъемлемой частью организации рабочего места является его планирование. Планирование – это оптимальное распределение средств, инструментов и предметов труда в пределах всего рабочего места. Если неточно продумать планирование рабочего места, это приведет к увеличению расходов, так как время выполнения определенной работы также увеличится. 

Одним из главных элементов условия труда и организации рабочего места является освещение. Освещение играет немаловажную роль в работе персонала, ведь почти 80% информации человек воспринимает визуально. 

Многие требования являются обязательными, за нарушение которых руководитель и организация будут привлечены к ответственности. К ним относятся требования, касающиеся техники безопасности, области санитарии и гигиены, правил эксплуатации оборудования и техники. Зачастую такими требованиями, как эстетичность и эргономичность пренебрегают, не учитывая, что именно эти требования особо влияют на производительность труда. 

Эффективная организация рабочего место лечебного медицинского учреждения должна предусматривать санитарно-гигиенические, эргономические, организационные и другие всевозможные требования. 

Оснащение рабочих мест медицинских работников означает обеспечение каждого рабочего места набором мебели, специальными медицинскими приборами, оборудованием и техникой, стандартными бланками, медицинскими книжками и т.д.

Очень важно насколько рационально размещена медицинская мебель и оборудование во врачебных кабинетах. Исходя из эргономических требований, рабочее место врачей и медицинских сестер необходимо оснащать, руководствуясь такими правилами: 

· Рабочий стол врача и медсестры должен находиться в наиболее освещенном месте;

· Вокруг стола не должны находиться предметы, чтобы обеспечить свободное перемещение;

· Кушетка для пациентов должна располагаться так, чтобы правая часть тела пациента находилась со стороны врача. Важно чтобы кушетка была отгорожена ширмой от входной двери;

· Входная дверь кабинета должна находиться в поле зрения, что бы врач или медсестра смогли увидеть входящих пациентов.

· Каждый элемент, предмет и оборудование должно располагаться так, чтобы свести до минимума затраты на передвижение;

· Не стоит забывать про эстетические требования. Врачебный кабинет должен быть эстетически оформлен, то есть, должно быть соблюдение цветовой гаммы, эстетическое расположение предметов, наличие зелени и цветов.

Эргономические требования к организации рабочих мест означают соответствие данных и габаритов рабочей мебели, организационной оснастки антропометрическим, физическим, биологическим и психофизиологическим возможностям организма человека. Эти требования способствуют высокой производительности труда и обеспечивают медицинских работников всеми необходимыми удобствами, в результате которых врачи и медсестры сохраняют свои силы, здоровье, трудоспособность, затрачивают меньше времени на поиск необходимых предметов и соблюдают рациональную позу.

Гигиенические требования к организации рабочих мест врачебных кабинетов предусматривают соблюдение в них основных санитарно-гигиенических нормативов: достаточных площади, кубатуры, метража на одного работающего, параметров микроклимата, освещенности, шума и т.д.

Гигиенические требования к организации рабочих мест врачебных кабинетов предусматривают обеспечение и соблюдение определенных требований, нормы которых являются нормы воздухообмена, освещения рабочего пространства, влажности, необходимой температуры помещения, шума, звукоизоляции, достаточной площади, метража и т.д.

Организация рабочих мест включает организацию документооборота, наличие и обеспечение медикаментами и препаратами, стандартными бланками, медицинскими книжками, подготовку врачебного кабинета, его уборку.

При рациональной организации рабочих вест медицинских учреждений особое место отводится заполнению стандартных бланков – направлений на обследование и дальнейшее лечение. Также значительно экономит время медицинских сотрудников заготовка рецептурных прописей. 

С такими подразделениями медицинских учреждений, как регистратура, доврачебный кабинет, кабинеты врачей-специалистов, заведующим отделением, оборудование рабочих мест позволяет поддерживать функциональные связи врачей на амбулаторных приемах.

Целесообразно и рационально использовать световую и звуковую сигнализацию для вызова пациентов в кабинет конкретного врача.

Световая сигнализация у дверей кабинета может быть представлена в виде светового табло с надписью: «Не входить», которое будет светиться во время всего приема, и «Входите», которое будет светиться, когда врач уже принял больного и ждет следующего. В этом случае на рабочем столе врача оснащается включатель этого светового сигнала. При звуковой сигнализации используется любое устройство связи, работающее в громкоговорящем режиме. Это устройство автоматически будет приглашать на прием пациентов.

 Продуманная организация рабочего места медицинских учреждений, его оснащение и оборудование с учетом требований эргономики, гигиены и эстетики должны быть направлены на создание условий для эффективной и в первую очередь качественной работы врача и медицинской сестры, ведущих амбулаторный прием.

Таким образом, если учитывать все эти требования, организацию и обслуживание рабочего места, его оснащение, то можно создать идеальное рабочее место. Ведь правильно организованное рабочее место не только уменьшает затраты, необходимые для выполнения определенной работы, но и повышает производительность труда как медицинских работников, так работников других сфер. 
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История управления людьми такая же древняя, как и история человечества, так как существует и развивается со времен возникновения первых человеческих объединений. Со стремительным развитием экономики и появлением крупных организаций и фирм управление персоналом требует специальных знаний, навыков и умений. Одним из таких навыков является рекрутинг. 

Термин «рекрутинг» с английского языка означает вербовка или пополнение. Русским синонимом рекрутинга является подбор персонала. Еще недавно данное слово было не известно практически никому. На сегодняшний день все, кто следят за своим бизнесом и развивают его, кто планирует свою карьеру и следит за состоянием экономики, знают, что без рекрутинговых агентств невозможно наладить отношения на рынке труда. Такие агентства являются посредником между заинтересованными друг в друге людьми, которые как раз-таки регулируют отношения на рынке труда. В настоящее время существует большое количество рекрутинговых агентств, которые оказывают различные услуги. Некоторые занимаются поиском исключительно высокоспециализированных и высококвалифицированных специалистов, другие – поиском среднего и низшего звена, также существуют многофункциональные кадровые агентства. 

Рекрутинг – это комплекс специально организационных мероприятий, которые проводят агентства по найму персонала в интересах заказчика (организация или конкретный работодатель). Данные заказчики делают заказ на замещение вакантных должностей компетентными специалистами.  Рекрутинговые агентства подбирают некий список кандидатов, который будет соответствовать требованиям заказчика. 

Как и многие сферы, области и элементы нашей жизни Интернет затронул и рекрутинг. Рекрутинг бывает электронного вида, это означает, что поиск кандидатов осуществляется с помощью интернета через специализированные сайты. 

Задачами рекрутинговых агентств являются:

· поиск и подбор кандидатов согласно требованиям заказчика;

· подбор в обговоренный срок (сроки зависят от уровня подбираемого кандидата);

· надежность подбора, то есть, гарантии и ответственность за данных кандидатов;

· поиск сотрудников и обучение собственных кадров;

· рентабельность деятельности данного агентства.

Основными видами услуг рекрутинговых агентств являются:

Аутплейсмент – вид услуг, где рекрутинговые агентства проводят целенаправленные действия по трудоустройству сотрудников, увольняемых из организаций заказчика, которые осуществляются на определенных условиях. Здесь основной задачей агентства является найти компромисс при увольнении персонала, разрешение конфликтов. Хэдхантинг (дословно «охота за головами») – вид услуг, где рекрутинговые агентства, которые занимаются поиском специалистов высшего звена, переманивают конкретного уникального специалиста для заказчика. Агентства по подбору персонала находят способ закрепить отношения с уникальным специалистом и пытаются выявить причины его неудовлетворенности на текущем месте работы. Данный вид услуг совершается строго конфиденциально. Лизинг персонала – вид услуг, где рекрутинговые агентства заключают трудовой договор с будущими сотрудниками от своего имени и направляют его на работу в определенную организацию на определенный срок. Обычно этот вид услуг используется, когда услуги специалиста требуются с определенной регулярностью. Экзекьютив сеч – вид услуг, где рекрутинговые агентства занимаются поиском, подборов и отбором руководителей высшего звена. Это один из сложных и длительных видов услуг, так как руководителей высшего звена не удастся привлечь обычным размещением рекламных объявлений. Этих высококвалифицированных специалистов ценят там, где они работают в настоящее время.

К сожалению, в нашей стране занимаются некачественным рекрутингом. Одним из минусов российского рекрутинга является отсутствие собственных методик тестирования кандидатов на должность. Существуют определенные методики, но они полностью не дают представления о кандидате, его уровне, профессиональных и личностных качествах. Поэтому многие организации используют западные методики, не учитывая особенности российских работников, их менталитет. Также многие эти методики и тестирования «облетели» весь интернет, и сотрудники, которые будут ответственно подходить к устройству на работу, могут прочитать и изучить их. Поэтому, результаты таких тестов очень часто являются необъективными. Данная проблема связана и с уровнем подготовленности рекрутеров. Зачастую на эту должность нанимают только выпустившихся неопытных студентов, которые о найме, подборе и отборе персонала знают только из теории, не применяя ее на практике. Можно считать, что российская система подбора персонала находится на исходном этапе.

Тем не менее, рекрутинг является востребованным видом услуг в области работы с персоналом. От того, насколько эффективно и качественно подобран персонал, зависит дальнейшая работа организаций.
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Трансформации, происходящие с конца ХХ века в социально-управленческой сфере общественной жизни, существенным образом оказывают влияние на модификацию содержания и форм образовательной деятельности, изменение институциональных механизмов ее организации, появление новых направлений управления данной отраслью и возникновение новых векторов развития. Несмотря на то, что нарастает объем исследований о новых возможностях развития управленческой деятельности, создаваемых актуальными тенденциями и технологиями, основные подходы к определению, оценке и развитию управленческого потенциала остаются прежними, жестко закрепленными в механизмах и средствах формализованной институционализации образовательной системы. Эти механизмы входят в диалектическое противоречие с функциональными потребностями социально-образовательных систем, определяемых в качестве стимула к развитию инновативности и модернизационной гибкости. 

В эпоху глобализации особенно актуальным становится вопрос трансформации и видоизменения общественных образований и структур. Модернизируется абсолютно все, причем скорость таковых изменений увеличивается многократно. Но особенному влиянию подвержены социальные формы и образования. В последние десятилетия именно общество и его проявления претерпевают наибольшие изменения. Информатизация жизни, появление глобальных сетей, движение в сторону общества потребления и это далеко не все характеристики, отражающие современное состояние исследуемого явления[1]. Особый упор необходимо сделать именно на человеческом факторе, а также механизмах формирования его сознания и определении роли образовательных технологий в глобальном мире. Именно личность, как результат работы системы образования, в настоящее время доминирующе формирует направление движение всего общества. 

Из всех ресурсов, определяющих функционирование и развитие общества и его структур, человеческие занимают важнейшее положение. Поэтому приоритетным вектором исследований в настоящее время, на наш взгляд, необходимо сделать процесс образования, становления личности, а также определения максимально эффективных способов организации обеспечения путей получения знаний и навыков, а также обмена ими. 

Феномены образовательной среды всегда привлекали к себе достаточное количество внимания исследователей и государственных деятелей. Ведь именно образование относится к главным каналам социальной мобильности населения и отвечает за ретрансляцию основных норм поведения и ценностей общества. Кроме того, что, прежде всего, процесс образования направлен на приобщение населения к культуре и научной деятельности, он также определяет дальнейшую судьбу конкретного общества, выделяя лидеров на конкретных этапах и затем формируя ими элиты всех сфер[2]. 

Необходимо помнить, что ключевая миссия университетов – давать обучающимся знания, навыки и умения. Эта функция остается неизменной и универсальной вне зависимости от эпохи или стилистики университета: будь то научно-исследовательский вуз или вуз, который фокусируется на подготовке бакалавров для рынка труда. Ключевым компонентом процесса образования являются именно знания, так как они также приводят к развитию навыков и умений и являются главным и непреложным элементом образовательной и научной деятельности университетов, их основным вкладом в развитие общества. Знания – фундамент, на котором строится профессиональный, карьерный, научный и зачастую даже личностный рост выпускников вуза. Именно наличие знаний, компетенций и способности применить их в жизни, адаптируясь под изменяющимися общественными событиями, выступают основными показателями общественного прогресса[3]. 

Таким образом, университет как основной институт образовательной системы должен постоянно модифицироваться и совершенствоваться в зависимости от вызовов общества и его структур. Именно поэтому очень важно обращаться к моделям управления образовательными технологиями и анализировать их функциональность.

В настоящее время в сфере высшего образования общемировой тенденцией является увеличение степени автономности и самостоятельности вузов[5]. Это сопровождается ростом ответственности учебных заведений за ход, различного рода обеспечение и результаты образовательной деятельности. 

Целью широкого распространения инновационных моделей вузов является формирование взаимосвязанной и регионально распределенной сети вузовских инновационных центров на базе интеграции образования, производства, науки. Это позволит обеспечить качественную и масштабную многоуровневую подготовку кадров для обеспечения поступательного развития экономики России.

В настоящее время систему образования на мировом уровне отражают несколько важных тенденций. Прежде всего, это широкое распространение межгосударственного сотрудничества в области знаний. Сюда относится как создание общей базы исследований, так и программы стажировок и обмена опыта. Следующим вектором развития выступает ориентация стран на переход от элитного образования к высококачественному образованию для всех. Третьей тенденцией является гуманитаризация, которая предполагает введения новых человекоориентированных научных и учебных дисциплин: политологии, психологии, социологии, культурологии, экологии, эргономики, экономики[4]. Также еще одним важным направлением в развитии мирового образования является значительное распространение нововведений при сохранении устоявшихся национальных традиций, а также национальной идентичности различных регионов и государств.

Мировое образовательное пространство на данном этапе выступает интернациональной и динамично развивающейся системой, которая непрерывно генерирует различные новые модели образования, эффективность которых в каждом конкретном обществе будет проявляться особым образом. Интеграция университетов, на наш взгляд, выступает как одна из успешных моделей образовательной политики, которая оказывает значительное влияние позитивного характера как на развитие конкретных университетов, так и уровень научной деятельности в определенной стране в целом.
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В процессе управления организацией, в целом, и персоналом, в частности, уделяя наибольшее внимание технологиям, процессам и взаимосвязи их между собой, руководитель часто забывает, что те, кто создает эти процессы и технологии – больше всего нуждается во внимании. Мало будет просто осуществлять контроль, построить четкую систему организации, стимулирования персонала. Гораздо важнее создать оптимальный социально-психологический климат в коллективе и осуществить взаимосвязь между отдельными сотрудниками внутри организации. 

Достаточно часто, руководители в меньшей степени уделяют внимание созданию системы взаимоотношений сотрудников. Т.е. большинство взаимодействий происходит на основании личных связей работников, которые устанавливаются автоматически в процессе их трудовой деятельности. Отсутствие таковой системы проявляется на практике в неблагоприятных ситуациях: растет недопонимание между сотрудниками, отделами, подразделениями организации; снижается вероятность выполнения работ в установленные сроки, снижается эффективность оказываемых услуг организацией, вследствие чего, компания может терять клиентов. За чередой этих возникших ситуаций, руководитель уже не может осуществлять должный контроль, т.к. он уже оказывается неэффективным. Именно поэтому так важно отлаженное взаимодействие между сотрудниками, которое представляет собой согласованные действия персонала, правильное и общее понимание целей, задач организации, а также обязанностей и ответственности.

Для того, чтобы оптимизировать внутриорганизационное взаимодействие, руководитель, прежде всего, должен знать, понимать и вникать в вопросы, связанные с нарушением конструктивного взаимодействия. Только понимание источника деструктивности способно минимизировать внутриорганизационные конфликты. К проблемам, носящим деструктивный характер внутриорганизационных отношений, можно отнести:

· сотрудники не могут договориться между собой. Данная проблема очень трудна в решении, но еще хуже – не способствовать ее разрешению. Без централизованной и четкой системы передача информации друг другу, или от одного отдела другому – никогда не будет существовать «плавного» обмена, конфликты будут носить постоянный характер, и работа не будет организована должным образом, чтобы все делалось в установленный срок. Для того, чтобы наладить этот процесс – необходимо в результате переговоров разработать совместно правила, которые будут устраивать все стороны взаимодействия;

· противоречивость целей. Каждый сотрудник выполняет трудовую функцию, считая свою цель важнейшей. Здесь, самое главное – просто понять, что ценность целей для каждого сотрудника очевидна, и необходимо принять это различие как должное;

· конфликты между руководителями отделов или подразделений. Это также является одной из причин отсутствия взаимодействия между работниками. В данной ситуации, самым простым и действенным способом будет прекращение конфликта между руководителями, чтобы сотрудники любых отделов могли спокойно взаимодействовать между собой;

· низкий уровень коммуникации в организации. Здесь большую роль играют неумение сотрудников решать проблемы совместно, разрешать конфликты, и прислушиваться к мнению друг друга. Большую роль здесь играет корпоративная культура организации, которую необходимо изменить, если она снижает эффективность деятельности сотрудников.

Безусловно, это далеко не полный и исчерпывающий перечень возникающих проблем при взаимодействии сотрудников в организации. В каждой организации существует также множество неформальных групп, которые образовываются в результате совпадения различных интересов у сотрудников. При создании системы взаимодействия их тоже необходимо учитывать, чтобы знать, какие различия носит в себе та или иная группа, и также, можно выявить «одиночек» - сотрудников, не относящихся ни к какой группе. Здесь важно выяснить, почему этот человек не подошел ни к одной группе,  и от каких обстоятельств это зависит. Задача руководителя – сделать так, чтобы этот сотрудник нашел свое место в коллективе и взаимодействовал наравне со всеми, так как очень часто в организации возникают проблемы взаимодействия между подобными сотрудниками - «одиночками» и остальными (их большинство). Это давит на атмосферу в коллективе, и разрешение этой проблемы должно быть одной из ключевых для руководителя или менеджера по персоналу. 

Также, во многих компаниях существую неформальные лидеры, к которым прислушивается обычно большинство работников. Этот лидер может порождать конфликтные ситуации с формальными лидерами, или сотрудниками, находящимися ниже него по профессиональному статусу. Такой лидер может навязать свои правила, и, желая иметь власть – нарушить взаимодействие между членами всего трудового коллектива. 

На наш взгляд, в целях оптимизации внутриорганизационного взаимодействия необходимо больше уделять внимание как официальным, так и неофициальным мероприятиям, работать над командообразованием в организации, проводя различного рода тренинги и рекреационные мероприятия. В современной науке управления существует достаточное количество способов и методов оптимизации взаимодействия между сотрудниками в организации, зная и правильно применяя которые, руководитель сможет добиться от своих подчиненных слаженного взаимодействия, большей эффективности и желания достигать положительного результата. Процедуры, проводимые им или специалистом по кадрам, должны сплотить коллектив, согласовать их цели и побудить на эффективную трудовую деятельность. 
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На сегодняшний день многие современные организации уделяют большое внимание условиям, режиму труда и отдыху персонала.

Раньше труд рассматривался как умственное или физическое усилие, а персонал считали рабочей силой, которому неважно какие условия труда, какая обстановка, какой социально-психологический климат в коллективе. Просто были «рабочие руки», которые выполняли свои обязанности и за это получали заработную плату. Сейчас же труд рассматривается как процесс. Это деятельность, направленная на производство благ и ресурсов для потребления, распределения и обмена. Персонал рассматривают как человеческий потенциал. Сотрудники не только выполняют свои обязанности, но и разрабатывают новые идеи, проекты. Они выкладываются по полной, отдавая себя организации. Поэтому чтобы персонал был привержен, лоялен к организации, более продуктивен и работоспособен, стоит соблюдать все условия труда, которые так ему необходимы.

Условия труда рассматриваются в двух аспектах. В узком смысле слова условия труда рассматриваются как качество производственной среды. В этом аспекте уделяют внимание санитарно-гигиеническим условиям труда, которые должны соответствовать государственным стандартам. В широком смысле – качества условий труда. Здесь уделяют внимание не только санитарно-гигиеническим требованиям, но и международным, российским, техническим, эстетическим, экономическим, социально-психологическим, которые оказывают влияние на состояние и здоровье персонала.

Основными показателями условий труда являются интенсивность и тяжесть. Интенсивность – это количество затрачиваемой энергии человека на единицу рабочего времени. А тяжесть труда – это сумма все факторов, которые воздействуют на трудовой процесс, работоспособность и организм человека.

Так как рыночная экономика не стоит на месте, постоянно развивается, то и требования к условиям труда постоянно обновляются. Поэтому как для отдельного предприятия, так и для экономики страны в целом, создание эффективных условий труда будет иметь огромное значение. Данная тема достаточно злободневна, так как требования к условиям труда есть, но ими зачастую пренебрегают. Работодатели ради получения максимальной прибыли пренебрегают здоровьем своих подчиненных, тем самым экономя себе на этом. Поэтому на разработку мероприятий по улучшению условий труда должно уделяться большое внимание.

Основным элементом производственной среды является рабочее место сотрудника. Рабочее место – это не только рабочий стол и стул, но и все рабочее пространство, весь управляемый объект. То есть то место, где удобно расположены все необходимые сотруднику предметы, где он сможет доступно и свободно перемещаться.

На благоприятные условия труда влияют эргономические, технические, экономические, санитарно-гигиенические, эстетические, социально-психологические и другие факторы. К эргономическим факторам относятся те, которые оптимизируют условия труда, способствуют высокой производительности сотрудников, в результате чего сотрудники чувствуют себя комфортно. Сюда можно отнеси все удобства, которые повышаю продуктивность работников, например, рабочее место, рабочее пространство, удобное расположение предметов и т.д. Технические факторы обусловлены соблюдение норм и правил определенного пространства. К таким факторам относятся площадь, на которой размещается вся техника, необходимое оборудование, мебель, само рабочее место, его оборудование. Экономические факторы предусматривают организацию рабочих мест, их обстановку с учетов минимальных расходов. Затраты не должны превышать полученного дохода. Санитарно-гигиенические факторы – это те факторы, которые влияют на нормальную жизнедеятельность сотрудников и их самочувствие. Суда относятся освещение, микроклимат, уровень шума и вибраций, уровень вредных и химических веществ. Все эти факторы пагубно влияют на состояние и производительность труда каждого сотрудника. Эстетические факторы влияют на эмоциональное состояние сотрудников. Важными эстетическими факторами являются обстановка помещения, его дизайн и оформление, наличие зелени в рабочем пространстве. К социально-психологическим факторам чаще всего относятся социально-психологический климат в коллективе, режим труда и отдыха, минимизирование физических нагрузок, развитие креативности, разнообразие содержания труда и трудовых функций.

Таким образом, условия труда оказывают непосредственное влияние на эффективность сотрудника, на развитие организации и экономики в целом. Поэтому стоит соблюдать условия, организацию и режим труда. Ведь если условия труда будут на высшем уровне, сотрудники будут чувствовать себя нужными и ценными специалистами, и их производительность труда вырастет в несколько раз.
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Психологическое консультирование – это воздействие эффективных методов действующие на психологическом воздействии человека, с оказанием профессиональной помощи и решения конкретных проблем.

Психолог – консультант в своей профессиональной деятельности должен быть специалистом, большое значение имеет целенаправленное психологическое воздействие на клиента, среди различных воздействий способствует роль психологическому консультирование. Неотъемлемой частью элементов является в социальной работе, с различными категориями клиентов [1]. Психологическое консультирование заключается непосредственно в двустороннем взаимоотношении между консультантом и клиентом, беседа осуществляется на доверительной основе. Клиент полностью доверят свои проблемы консультанту. Способность консультировать является профессиональным мастерством специалиста по социальной работе, мероприятия по социальной защите населения и психологического консультирования может быть наиболее из частых оказания профессиональной помощи клиентам. К его преимуществам  относятся: сравнительная простота, экономичность, возможность оказания непосредственной экстренной помощи [2].

Психолог-консультант – прежде чем начать работу с клиентом он должен понять проблему, для того чтобы начать свою работу, между клиентом и консультантом должна возникнуть доверительные отношения. В таком случае клиент должен способствовать на снижение уровня стресса и устранение внешнего и внутреннего конфликта в своей проблеме.

Психологическое консультирование связано, с функционировании и представлениями  личности, непосредственное воздействие людей в процессе общения, существенно целенаправленно психологу-консультанту помогают правильно выбрать способы и оценивать результаты воздействия на клиента. Целью психологического консультирования является сфера социальной работы и непосредственное оказание помощи клиенту.  

В процессе консультирования решаются следующие  задачи:

1. повышение общей психологической  грамотности;

2. оказание профессиональной помощи в решении заявленной клиентом проблемы;

3. оценка уровня психологического здоровья и определений к другим способом психологической помощи;

4. информирование клиента о его психологических особенностях с целью более адекватного использования.

Психологическая консультация осуществляется между консультантом и клиентом в  самостоятельной, индивидуальной и групповой формах. Групповое консультирование происходит в индивидуальных консультациях для клиентов с психическими проблемами.

Индивидуальные  консультации делятся на:  в результате вызова, направления;  однократные и многократные; консультации по личному обращению.

Психологическое - консультирование классифицируется по принципу решаемых задач, в частности, на проблемно – ориентированные, информирующие, развивающие и другие. Можно выделить различные виды консультаций, которые зависят от теоретического подхода, с которым работает психолог-консультант (гуманистическая психология, психоанализ, бихевиоризм).

Выделяют следующие этапы психологического консультирования:

1. Подготовительный этап консультирования: на этом этапе устанавливается график и очередь консультирования. Консультант осуществляет сбор информации о своих будущих клиентах, проводит предварительные беседы с людьми из ближайшего круга лиц, которые окружают клиента.

2.  Основной этап консультирования: на этом этапе проходит беседа между психологом и клиентом. Беседа представляет собой процесс мягко и тактично контролируемый и направленный консультантом. 
В открытом виде этап включает в себя несколько стадий (фаз), преходящих друг в драга. Психологическая настройка консультанта – начинается с того что консультант приглашает в свой кабинет клиента, и завершается со словами взаимных приветствий. На первом этапе психолог-консультант освежает память собранную о клиенте и оптимальный стиль консультирования. Фаза взаимные приветствия будущих собеседников и их представление друг другу - первым что должен сделать консультант предложить клиенту сесть по удобнее и чувствовать себя как дома, так же клиенту необходимо дать пару минут для того чтобы, клиент осмотрел помещение в котором он находится. Фаза заключение «договора – контракта» между психологом – консультантом и клиентом – консультант уточняет свой вопрос и требования клиента к предстоящей консультации, принимает решение о проведении консультации либо дает отказ от консультации. Фаза «исповеди» - психолог -  консультант – консультант задает клиенту вопрос следующего содержания: «Расскажите подробно что вас ко мне привело?» Ответ на этот вопрос и происходит начало «исповеди», в это время человек имеет возможность рассказать откровенно о волнующих его проблемах. Опытный консультант отводит на эту стадию не менее двух третей времени своего консультирования, но не больше часа. На стадии «исповеди» психолог – консультант большинство времени молчит и внимательно слушает, он поддерживает клиента, тем самым выражает свой интерес и сочувствие средствами невербальной коммуникации (жестами, позами, мимикой и т.д). Фаза активного расспроса клиента и получения дополнительной психологической информации – психолог – консультант задает ряд вопросов целенаправленные на уточнение психологического диагноза и об источнике проблемы клиента. Также на этой стадии уместно выделять ряд психологических тестов. Фаза консультирования является решающей по своей значимости и требует от консультанта максимальной мобилизации, собранности, профессионального мастерства – это стадия интерпретация психологических проблем клиента. Консультанту не следует в категорической форме представлять клиенту понимание все ситуации. Психолог консультант должен давать ответы следующими фразами: «Здесь прослеживается связь с тем-то» или «Мне кажется, что дело в том- то». При этом консультант должен внимательно наблюдать за реакцией человека, если согласия достигается то данная версия принимается за основу обеими участниками консультирования. Завершающая фаза психологического консультирования – на этой фазе консультирования наступает завершение совместной проделанной работы консультанта и клиента (разовая консультация или серии консультаций). На завершающем этапе психолог – консультант окончательно анализирует полученную информацию при консультировании, и оформляет протокол и намечает меры воздействия на окружение в интересах клиента[4].

Выделяют следующие методы психолога - консультанта в процессе консультирования:

1. метод динамического наблюдения - метод динамического  наблюдения -  осуществляется в течении всего процесса консультирования и получает непосредственную психологическую информацию о состояниях и личностных особенностях клиента.

2. метод психодиагностического тестирования - этот метод способствует получать качественную и количественную информацию о психологических процессах и состоящих в свойствах человека. Метод применяется  при недостатке информации об индивидуальных особенностях и психологических  проблемах консультируемого клиента.

3. метод эмоционального заражения - метод эмоционального заражения – предусматривает прямую передачу эмоционального состояния консультанта, консультируемому человеку. Существенной для психического состояния человека, формирование успешного воздействия психологической атмосферы, для повышения самооценки клиента.

4. метод внушения – состоит на словесном воздействии человека с целью его изменения, отношений и установок, эффективность воздействия психолога – консультанта. Внушение применять целесообразно психологических защит и прямого сопротивления клиента в беседе.

5. метод убеждения – этот метод состоит из логической аргументации приводимых положений и доходов, передаваемых на фоне уравновешенного состояния человека. Метод консультирования можно считать успешным владением этим методом, представляет собой хорошее развитие и абстрактного мышления, внимания и долговременной памяти.

Таким образом, в психологическом консультировании, консультант берет всю ответственность на себя. Психологическая поддержка клиента в затруднительных случаях направлена и должна быть неотъемлемой частью социальной работы, так как психосоциальная помощь требуется при решении проблем.
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В японском менеджменте существует правило: «Эффективность организации зависит от того, сумел ли ее руководитель овладеть энергией стресса в себе и подчиненных и превратить ее в энергию успеха».
Люди в современном мире стали все больше ощущать повышенные нагрузки – умственные, эмоциональные, физические нагрузки. Условия высокого ритма жизни, необходимости быстрого решения проблем и постоянно изменяющаяся обстановка внешней среды неминуемо подвергают людей стрессам.
Как известно, стрессы оказывают негативное воздействие, как на состояние каждого сотрудника, так и на социально-психологический климат коллектива и результаты работы фирмы в общем. Стресс (от англ. stress - «туго натянуть») - это состояние напряжения, возникающее у человека под влиянием сильных воздействий [1].
Многие сотрудники разных компаний отмечают, что работа приводит к повышению озабоченности, тревоги, появлению депрессии, плохому настроению и самочувствию. По данным социологических исследований, каждый третий работающий россиянин хотя бы раз в неделю по окончании трудового дня испытывает сильный стресс, а 13% - почти ежедневно, а в отношении руководящего состава эти цифры удваиваются.
Во всем мире предприятия и фирмы самого разного профиля несут огромные убытки, вызванные душевным неблагополучием своих сотрудников и руководителей. В современном мире работа, практически, любого сотрудника связана с усиленными нагрузками, большими объемами перерабатываемой информации, высокой профессиональной, социальной и экономической ответственностью за результаты труда.
Научно-технический прогресс привел к значительным изменениям содержания и условия профессиональной работы, что привело к требованию от него достижения высокой результативности деятельности. Современный специалист должен работать с огромным количеством информации и информационных потоков, с передовой техникой, зачастую в условиях неопределенности и дефицита времени, при необходимости принятия трудных решений, все эти факторы влияют на появление и рост нервно-психической напряженности.
Навыки грамотного управления персоналом являются одними из ключевых в российских компаниях на сегодняшний день. Следовательно, опытные люди, работающие в данной сфере, достаточно востребованы в наши дни. Физическая и психологическая подготовка для менеджера необходима – работа с людьми является трудом, требующим постоянных усилий. Из-за высокой нагрузки и ответственности человек на подобной должности склонен подвергаться стрессовому состоянию, которое является реальной угрозой не только для карьеры, но и для здоровья[2].
Основные стрессоры управленческой деятельности:
1. Повышенная информационная загруженность. Эта причина является одной наиболее характерной особенностью управленческой работы. Менеджеру постоянно необходимо работать с большим объемом различных сведений, информационных потоков. Информация очень разнообразна и не всегда надежна, но, несмотря на это, она должна быть воспринята, правильно переработана и воплощена в дело. Психические возможности человека не всегда выдерживают огромный объем требований обработки информации, поэтому это становится причиной к повышению напряжения и появлению стресса. Объем информации, требования к ее переработке во многих случаях входят в противоречия с психическими возможностями субъекта. Поэтому в связи с этим высокая когнитивная нагрузка выступает как мощный негативный фактор, приводящий к повышенной напряженности, к стрессу.
2. Информационная неопределенность. Руководитель постоянно должен предоставлять информацию работникам, получать ее и перерабатывать. Зачастую ненужной информации оказывается переизбыток, а важной не хватает. Менеджер постоянно работает в условиях этого противоречия, неопределенности, а значит риска [3].
3. Ответственность. Менеджер по персоналу работает с людьми, поэтому он несет двойную ответственность – за себя и за своих сотрудников. Поэтому феномен ответственности становится многомерным, включает в себя различные компоненты.
4. Дефицит времени. Руководитель обычно переполнен набором задач, которые необходимо выполнить в заданные сроки, отчего руководителю хронически не хватает времени. А постоянное пребывание человека в условиях дефицита времени приводит к быстрому утомлению, повышению утомляемости и снижению стрессоустойчивости.
5. Межличностные и внутриличностные конфликты. Конфликты часто влекут за собой сильное эмоциональное напряжение: агрессию, злость, раздражение. Эти факторы являются мощными источниками стресса. А руководитель постоянно решает конфликтные ситуации в коллективе своих подчиненных, зачастую сам испытывая напряжение от этого процесса. Так же у руководителя нередко присутствуют внутриличностные конфликты, так как он реализовывает сразу несколько социальных ролей, требования которых не совпадают.
6. Постоянные коммуникации. 80% своего времени на работе руководитель отводит на общение с подчиненными [4]. Он должен организовать, проконтролировать, мотивировать сотрудников на результат работы, а так же уделить время на их развитие. А менеджеры среднего звена должны строить взаимоотношения не только с подчиненными, но и с руководителями высшего звена. К тому же многие менеджеры по персоналу говорят, что им приходиться критиковать сотрудников, делать им замечания, а порой и увольнять, что вызывает сильное напряжение.
Эта проблема затрагивает фирмы разных стран и в каждой стране особенные способы повышения стрессоустойчивости. Например, в Китае перед рабочим временем или в перерыв сотрудники и их руководители делают комплексы оздоровительного ушу и тадзицюань. В Индии популярен метод офисной йоги, то есть комплекса упрощенных процедур асан, которые можно делать стоя, не снимая костюма. Германцы на своих фирмах создают комнаты психической разгрузки.
В офисе российской компании Mail.Ru GROUP создают многообразные места отдыха с зонами различной активности. Для сотрудников, предпочитающих активный отдых, существует фитнес-центр, в котором есть тренажеры, настольный футбол и баскетбол, а так же многофункциональный зал, где можно поиграть в футбол или в волейбол, а зимой кататься на катке. Если работник хочет отдохнуть в спокойной обстановке, то в Mail.Ru GROUP оборудована лаундж-зона с уютными диванами, кинозалом и массажными креслами, так же существуют уголки для сна, где человек может восстановить свои силы. В компании QIWI существует интересный подход снятия стресса сотрудников, здесь есть автомат с бесплатным кофе, а к нему прилагается вендинговый аппарат с различными сладостями. Попить кофе сотрудники могут на удобных пуфиках с разноцветными подушками. К тому же в каждом подразделении офиса есть по нескольку шумоизоляционных комнат для отдыха, где, например, руководитель может восстановить силы после серьезного совещания. Так же в офисе существуют качели для неформального общения сотрудников и иногда ведении переговоров. А в компании программного обеспечения Acronis помимо того, что существует игровая комната с настольными теннисом и футболом, проводятся соревнования по этим играм между сотрудниками. Так, например, компания «Вимм-Билль-Данн», если замечает демотивацию у сотрудника, она отправляет его в оплачиваемый отпуск. Это помогает работникам оторваться от суровых будней. Но право на отпуск в основном имеют руководители с ненормированным рабочим днем, так как они включены в работу, практически, 12 часов.
Но, несмотря на развитие и внедрение всех новых способов повышения стрессоустойчивости, главным фактором остается организация благоприятных условий труда, таких как хорошее освещение, свежий проветриваемый воздух, ненавязчивый и нерезкий цвет обоев, максимально возможное снижение звукового фона. От этих условий не только будет уменьшение стрессовых состояний, но и повысится производительность и качество работы [5].
Таким образом, в современном мире с быстрым темпом жизни возрастает риск поддаться стрессу, который негативно влияет как отдельного сотрудника, так и на климат коллектива в общем, отчего нарушается эффективная деятельность организации. Но эта проблема решаема, и многие компании уже внедряют действенные методы борьбы со стрессом.
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Проблема мотивации, бесспорно, является актуальной в современном мире. Ученые постоянно рассматривают теоретические аспекты мотивации, а руководители пытаются внедрить в практику. Несмотря на развитие научно-технического прогресса, человеческий фактор остается самым значимым фактором производства, поэтому необходимо найти методы мотивации сотрудников. Ведь без мотивации персонала компания не сможет развиваться и выдержать конкурентную борьбу перед другими фирмами в рыночных условиях. Мотивация «толкает» работников более качественно выполнять свои функции, отчего увеличивается производительность, снижается текучесть кадров[1]. Но, несмотря на использование определенных методов мотивации, зачастую руководители сталкиваются с обратным эффектом – демотивацией. Демотивация – потеря интереса к деятельности, угасание произвольного внимания и концентрации на задаче, потеря желания действовать. Демотивацию можно описать как апатию, нежелание улучшать деятельность, равнодушие к результатам работы.

Опасность демотивации заключается в том, что сотрудник безответственно подходит к своей работе, зачастую перекладывая ее на других, выражает недовольство о компании, коллегах, руководителе, снижается производительность работника [2]. Еще одна угроза демотивации состоит в том, что она заразительна, если хоть один сотрудник недоволен работой, то он настраивает других сотрудников негативно, поэтому демотивация влияет на текучесть кадров [3]. Это все разрушает поставленные задачи и стратегии, рушится репутация компании, компания идет на спад. Все эти факторы заставляют руководителя уделять большое внимание мотивации.

Российские психологи и социологи выделили основные проблемы российских компаний, связанные с появлением демотивации сотрудников, которые представлены в таблице 1.

Таблица 1

Причины появления демотивации

	Тип проблем
	Особенности

	Правовые
	Злоупотребление властью;

Неформальное трудоустройство;

Отсутствие правовой защиты работников.

	Нравственные
	«Компенсация» недостаточной оплаты труда воровством.

	Экономические
	Низкая заработная плата;

«серый» доход;

Отсутствие связи между уровнем оплаты труда и результатом труда.

	Социально-психологические
	Снижение индивидуальных достижений (коллективизм);

Непоощрение инициативы.

	Управленческие
	Авторитарный стиль управления;

Отсутствие лидерских качеств руководителя.


К числу причин демотивации так же можно отнести:

(постоянные стрессовые нагрузки, так как это повышает утомляемость, влияет на снижение настроения работника, понижение его работоспособности;

(отсутствие карьерного роста и профессионального развития. Многие сотрудники, придя работать в организацию, ждут продвижения по службе и делают свою работу качественно, чтобы их заметили для повышения. Разочаровавшись в своих ожиданиях, их мотивация превращается в демотивацию;

(личные проблемы. Если у работника существуют какие-либо личные проблемы, которые отрицательно сказываются на работе, то стоит дать ему отгул или отпуск;

(отсутствие признания достижений и результатов со стороны руководства. Если сотрудник старается внести больший вклад в развитее компании, а его труд не замечают, то со временем у работника появляется демотивация и др. [4].

Устранение причин демотивации является приоритетной задачей руководства любой компании. Важным аспектом является материальное поощрение работника, а также признание достижений сотрудника[5].

В США эффективность труда достигается путем сочетания ставки и премии в соотношении 70:30 (70 % - оклад, 30 % - вознаграждение за качественную работу). Таким методом все чаще пользуют в России, но забывают о решении прочих проблем. Российским организациям следует перенять опыт успешных зарубежных компаний по устранению демотивации. В зарубежных компаниях существуют методы мотивации, которые в России не используют, хотя эти методы дают эффективный результат[6]. Крупнейшая в мире корпорация Google в дополнение к высокой заработной плате им предоставляют медицинские и социальные гарантии, бесплатное питание в офисе, услуги массажа и спортивный комплекс с бесплатным посещением.

Как уже отмечалось выше, причиной демотивации являются стрессовые нагрузки на работника. Эту проблему решают в Швеции непривычным для России способом. Швеция официально установила для работников 6 часовой рабочий день, при этом заработная плата сотрудников осталась на том же уровне. Это объясняется тем, что сотруднику тяжело сохранить работоспособность в течение этого времени, за 6 часов он выполнит ту же работу, что и за 8, но потратит меньше энергии. Также у работника появляется больше времени для личной жизни, отсюда появляется удовлетворенность жизнью, чувство успешности, что ведет к повышению работоспособности.

В российских компаниях сотрудники ждут от руководителя плана их развития, если он не выполняет, то, считается, что он не заботится о развитии персонала. В зарубежных компаниях работники сами планируют свой профессиональный рост. Сотрудники должны сами предлагать свои идеи, озвучивать, что они могут привнести в работу компании.

Так же в таких компаниях, как Twitter, Google, Facebook существует принцип: « Любые идеи достойны внимания», т.е. эти компании открыты для новшеств, они прислушиваются к свои сотрудникам. Даже если идея работника не доработана, ее обсуждают коллективно, а затем презентуют. Именно так в прошлом году появилась система из 180 спутников, которая позволит сделать Интернет доступным в любой точке мира. Стоимость проекта – от 1 до 3 млрд долл. США. В зарубежных компаниях принято говорить обо всех льготах открыто, что отличает наши компании. Все льготы для сотрудников перечислены на огромных плакатах, развешанных в офисе. Также сотрудники могут сами выбирать себе поощрение. Так, по данным социологического опроса Careerbuilder, 40 % офисных работников в качестве метода поощрения выбирают «короткие» пятницы, а 18 % - наличие бесплатного спортзала. Но, несмотря на все передовые методы мотивации персонала в зарубежных компания, некоторые российские компании используют не менее интересные приемы мотивации. Так, например, компания «Вимм-Билль-Данн», если замечает демотивацию у сотрудника, она отправляет его в оплачиваемый отпуск. Это помогает работникам оторваться от суровых будний. Но право на отпуск в основном имеют руководители с ненормированным рабочим днем, так как они включены в работу практически 12 часов. Чтобы уменьшить количество потерянных из-за болезни человеко-часов, сеть магазинов «Седьмой континент» ввела премию за заботу о собственном здоровье. Компания поощряет тех, кто не болеет, денежным вознаграждением. Четыре месяца назад около двух тысяч сотрудников «Седьмого континента», которые в течение двух лет ни разу не брали больничный и отпуск за свой счет, впервые получили за это премию в размере 14 тыс. руб. [7].

Таким образом, проблема демотивации сотрудников остается открытой, но решаемой. Методов устранения демотивации множество, главное, чтобы руководитель нашел подходящий метод для его персонала.
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В настоящее время вопросы мотивации персонала приобретают всю большую актуальность и практическую необходимость. Переход на рыночные отношения привел к неизбежности совершенствования методов управления персоналом организации. В последние несколько десятилетий экономических аспектов стало недостаточно для того, чтобы поддерживать мотивацию сотрудников на должном уровне. До середины 1970-х годов в нашей стране вопросы мотивации работников практически не изучались, поэтому к концу 1980-х годов сложился немотивированный тип сотрудника. А это, в свою очередь, значит, что таким сотрудником невозможно было управлять. Поэтому изучение особенностей формирования мотивационного механизма является очень важной задачей будущих менеджеров человеческих ресурсов.
Трудовое поведение человека зависит от побудительных сил, воздействующих на него. Эти побудительные силы могут быть как внутренние, так и внешние[1]. Внутренние побудительные силы – это желания, цели, стремления конкретного человека, а внешние – это социальные и экономические средства, применяемые по отношению к работнику в процессе трудовой деятельности. Становление и развитие мотивации связано с формированием внутренних побудительных сил – мотивов. Мотив – одно из ключевых понятий психологической теории деятельности, разрабатывавшейся ведущими советскими психологами А. Н. Леонтьевым и С. Л. Рубинштейном. Наиболее простое определение мотива в рамках этой теории: «Мотив – это опредмеченная потребность» [2].
Понятия «мотив» и «мотивационный механизм» тесно связаны.
Однако мотивационный механизм трудовой деятельности базируется на системе формальных процедур и правил, ориентированных на выполнение целей организации. По мнению С. А. Шапиро, мотивационный механизм – это комплексная система применяемых инструментов и способов воздействия на работающий персонал для обеспечения достижения целей мотивационной политики[3].
Любой мотивационный механизм должен строиться исходя из особенностей персонала, работающего на данной организации, структуры управления, корпоративной культуры, внешних и внутренних факторов, оказывающих влияние на данную организацию. Для успешного создания мотивационного механизма необходимо, на наш взгляд, необходимо выполнить следующие действия:
1. Выявить факторы, определяющие структуру мотивационного механизма.
2. Конкретизировать их сущность в условиях определенной социальной среды, изучить внешние и внутренние силы, влияющие на данный механизм.
3. Определить методы воздействия на мотивацию и их рациональное комплексной сочетание.
4. Выбрать инструменты, способные оказывать воздействие на поведение работника в процессе трудовой деятельности;
5. Выявить мотивационные ресурсы в управлении (принципы социального партнерства, организация труда).
6. Оценить эффективность и состоятельность мотивационной политики предприятия.
Следует учитывать и принципы формирования мотивационных механизмов, которые помогут сделать систему мотивации персонала достаточно продуктивной. К ним можно отнести:
Во-первых, необходимость комплексного использования материального и нематериального стимулирования. Ведь повышение заработной платы рано или поздно перестает давать результаты, а наличие высокой заработной платы при отсутствии нематериального стимулирования, напротив, является демотиватором, так как большинство сотрудников будут считать: «Зачем стараться, если можно работать плохо и при этом получать деньги?» Для того чтобы не допустить подобной ситуации, каждая компания должна создавать свою систему нематериальной мотивации[4].
Во-вторых, необходимость установления прямой связи между результатами труда и размером поощрения. Главный недостаток многих организаций состоит в том, что заработная плата зачастую вообще не связана с конечными результатами труда. Результаты труда коллективны, а оплата индивидуальна. Данная особенность приводит к снижению мотивации у сотрудников. Для того чтобы организация работала эффективно, стоит установить связь между размерами поощрения и результатами труда.
В-третьих, понятность и прозрачность системы оплаты труда. Если каждый работник будет понимать за что конкретно ему выплачены те или иные суммы, а также будет иметь возможность контролировать правильность начислений, то данный уровень взаимоотношений приведет к дополнительным преимуществам, таким как повышение лояльности персонала, рост прибыльности предприятия.
В-четвертых, непрерывность процесса повышения квалификации и профессионального и карьерного роста. Данный механизм будет хорошим мотиватором для сотрудников-карьеристов, а также тех, кто желает улучшить профессиональные навыки и умения. Такие работники, как правило, знают о профессии все, хорошо разбираются в производственных процессах и решают самые сложные профессиональные задачи. Наличие даже одного такого сотрудника является большим преимуществом для любой организации [5] .
В-пятых, стимулирование инновационных методик в процессе обучения. Инновационные методики приводят к развитию креативности и самостоятельности среди сотрудников, прошедших обучение [6].
Таким образом, мотивация персонала является очень важным и необходимым средством воздействия на работников организации. Следует отметить, что каждый руководитель сам должен выбирать, как именно мотивировать работников, чтобы организация не потеряла себя в жесткой конкурентной борьбе. При планировании и организации работы руководитель также должен предвидеть кто, как и когда должен выполнить определенный вид работы. Если он примет верные решения, то получит возможность сообща реализовывать потенциал своей компании. При правильном применении механизмов мотивации организация способна добиться всех своих целей, прийти к высоким экономическим показателям, увеличить прибыль. Руководитель помимо экономической выгоды получит сотрудников, удовлетворенных своей трудовой деятельностью, а значит готовых работать во благо организации.
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Экономическая эффективность организации в актуальных социально-экономических условиях выступает необходимым условием её существования. Важнейшим критерием экономической эффективности является конкурентоспособность предприятия, которая во многом зависит от грамотного управления человеческими ресурсами, использования набора инструментов, методов и принципов, которые в совокупности представляют кадровую политику предприятия.

Исходя из анализа подходов к определению кадровой политики, можно сделать вывод о том, что это генеральное направление работы с персоналом, обеспечивающее совмещение целей предприятия с целями его работников и предполагающее процедуры нормирования, программирования и мониторинга персонала. Задачей же кадровой политики является обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения численного и качественного состава кадров в его развитии в соответствии с потребностями организации, требованиями действующего законодательства и состоянием рынка труда[1]. На кадровую политику оказывают влияние внешние и внутренние факторы. К внешним факторам относятся: особенности законодательного регулирования трудовых отношений, ситуация на рынке труда, деятельность профессиональных и общественных объединений. К внутренним факторам относятся: цели деятельности предприятия, его направления деятельности, востребованность и конкурентоспособность предприятия на рынке, а также социально-психологические - условия труда, стиль управления и руководства на предприятии, профессионально- личностные характеристики трудового коллектива предприятия.[5]

Оценка эффективности кадровой политики предприятия является одной из основных задач современного менеджмента. Результаты анализа эффективности проводимых кадровых мероприятий позволяют определить, является ли она целесообразной, благоприятной и плодотворной. В основу такой оценки необходимо вложить соизмерение затрат и результатов, связанных с деятельностью кадровых служб, а также анализ их влияния на итоги деятельности предприятия в динамике. Результаты оценки являются индикаторами проблем работы с персоналом и качеством выполняемой работы, удовлетворенности работников, текучести кадров и др.

По мнению отечественных ученых К. Э. Абубакирова, А. А.Рабцевич, в ходе такой оценки должны быть показатели степени удовлетворенности сотрудников предприятия работой и трудовыми отношениями (благоприятные условия труда, дающие удовлетворение от работы, обеспечение возможности продвижения по службе, а также уверенность в завтрашнем дне, правовая и социальная защищенность и др.) [3].

Кроме того, очень важным аспектом является комплексность кадровой политики. Она должна отражать цели и задачи всех уровней и направлений организации: экономических, правовых, социальных и др. Большинство крупных предприятий имеют дочерние компании, филиалы. Все они нуждаются в единой кадровой политике, но с учетом их функциональных особенностей. Однако в условиях кризиса соблюсти все вышеперечисленные требования несколько проблематично. Именно поэтому, появляется такое понятие, как «кризисная кадровая политика». В широком смысле кризисная кадровая политика включает в себя прогнозирование состояния персонала на будущие периоды и наряду с этим предполагает внедрение строгих мер, необходимых для достижения цели организации.[4]

Особое значение здесь имеет организационно-штатная политика, предполагающая манипуляцию кадровым составом предприятия в зависимости от сложившейся ситуации. Именно поэтому большое количество предприятий стало сокращать свои затраты посредством увольнения работников, и по нашему мнению, это может в последствие негативно отразиться на таких вещах как инновационное развитие предприятия, конкурентоспособность и качество выпускаемой продукции. Это связано в первую очередь с тем, что любой работник предприятия обладает так называемым человеческим капиталом, уникальным для каждого человека и для той сферы деятельности, в которой он его реализует [2]. Сложные и наукоемкие производственные процессы способствуют повышению требований к рабочей силе, а значит к увеличению затрат на развитие персонала. Таким образом, текущие сокращения ценного человеческого капитала могут привести организацию к трудностям, связанным с отсутствием высококвалифицированных сотрудников, способных поднимать экономические показатели предприятия.[6]

Кроме того, существует так же возможность ошибки в плане организационно-штатной политики. Иногда, в побеге за сокращением затрат с помощью увольнения работников руководители не учитывают важность тех или иных отделов собственной организации и не имеют исчерпывающего представления о значимости их работы. Такие случаи не редко встречаются на особо крупных предприятиях с большим количеством филиалов. Управленцы головного офиса, которые не способны рационально оценить ситуацию на каждой отдельно взятой дочерней компании, зачастую принимают неверные решения, основываясь лишь на возможности сократить издержки. В таких случаях речь идёт о недостатке профессиональной компетентности руководителей в определённых стадиях производственного процесса, а значит, и о недостатках самой организационной системы предприятия. Довольно сложно иметь представление обо всём, что происходит на всех филиалах, и принимать управленческие решения лишь на основе ежегодных отчётов. В организациях со сложной организационной структурой у руководителей дочерних компаний должна быть возможность принимать решения, связанные с численностью персонала и существованием определённых, значимых для предприятия, отделов [7].

Существует мнение, что определяющим фактором при сокращении персонала является квалификация сотрудников и занимаемая ими должность. Мы же считаем, что при сокращении персонала стоит учитывать не столько выше перечисленные факторы, сколько компетентность сотрудника и его ценность для предприятия. Иными словами, в условиях кризисной ситуации неоценимую значимость высококвалифицированные специалисты в области управления, способные быстро и чётко реагировать на изменение рыночной конъюнктуры и самого положения организации на рынке, однако не стоит недооценивать важность исполнителей, без которых не сможет быть реализована сама суть управления. В данном случае речь идёт о сотрудниках, остающихся в тени компании, но играющих огромную роль не в развитии организации, а в самом её существовании.

Хорошим примером этому может стать небезызвестная энергетическая организация «Интер РАО», включающая в себя восемнадцать крупных электростанций разного типа. В последнее время данная компания решила упростить организационную структуру, создав общий отдел бухгалтерии на пять электростанций. Кроме того, управленцы головного офиса убрали финансовый отдел на территории филиалов, распределив его обязанности между другими существующими подразделениями, которые не являются компетентными в данном виде деятельности. Учитывая также тот факт, что количество человек в каждом отделе и без того было сильно сокращено, а к их привычным функциям были добавлены обязанности исчезнувшего отдела, встаёт вопрос о физической возможности сотрудников выполнять такой объём работы.

Таким образом, кадровая политика, оказывая непосредственное влияние на конкурентоспособность предприятия, является неотъемлемым фактором его эффективности. Одним из ведущих социально-психологических аспектов управления человеческим ресурсом является организационно-штатная политика предприятия, которая оптимизирует количество персонала и его квалификационный уровень. Изучив особенности организационно-штатной политики, мы пришли к выводу, что предприятие, сокращая издержки на персонал во время кризиса, должно, тем не менее, задумываться о социальных последствиях, к которым это может привести, и еще раз взвесить все «за» и «против», принимая решение об очередном сокращении штата. Возможно, что дальнейшие потери от отсутствия высококвалифицированных и просто опытных кадров, которые обязательно будут, окажутся намного существеннее, чем это может показаться в начале.
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Социально-психологический климат в коллективе играет важную роль в формировании психологического настроя и нормального функционирования человека в профессиональной деятельности.

Социально-психологический климат является одним из главных факторов удовлетворенности работой. Естественно, если в коллективе будут хорошие взаимоотношения, устойчивое эмоциональное состояние каждого сотрудника, то результативность и удовлетворенность выполняемой деятельности увеличится.

Зачастую в коллективе возникают стрессовые и конфликтные ситуации. Факторами их появления могут быть расхождения взглядов между участниками коллектива, личные неприязни, экстремальные условия труда, напряженная обстановка и другие. Поэтому очень важно постоянно улучшать психологическую обстановку в коллективе.

Результат совместной работы и наслаждение данным процессом напрямую зависит от качества условий, в которых находится коллектив. Существует два вида обстановок внутри коллектива. Первый вид заключается в том, что сотрудник в данной обстановке чувствует себя некомфортно, он не хочет находиться в коллективе и при каждой возможной ситуации пытается покинуть его. Все это приводит к торможению в личностном росте. Второй вид заключается в том, что социально-психологический уровень в коллективе на высшем уровне, что позволяет эффективно функционировать как всем сотрудникам, так и всему предприятию. Здесь каждый сотрудник имеет возможность развиваться внутри коллектива.

Характеристикой социально-психологического климата является:

​ (Сплоченность коллектива;

​ (Доброжелательные отношения между всеми участниками коллектива;

​ (Уважительные и доверительные отношения между членами коллектива;

​ (Умение приходить к общему варианту развития событий;

​ (Общая ответственность за совместно-проделанную работу

​ (Информирование членов коллектива о целях и задачах в совместной деятельности.

Когда говорят о социально-психологическом климате представляют: благоприятную обстановку, оптимизм, радость в общении, поддержку, уважительные отношения в коллективе, возможность свободно мыслить и профессионально развиваться.

Неблагоприятный социально-психологический климат вызывает у членов коллектива раздраженность, пессимизм, враждебность, недоверие друг к другу, склонность к конфликтам и высокую напряженность.

Важными показателями социально-психологического климата являются сплоченность, сработанность и открытость. Сплоченность – объединяющий процесс, в результате которого возникают межличностные отношения, проявляется симпатия к участникам коллектива. Сплоченность коллектива приводит к повышению показателя сработанности.

Поддерживать благоприятный климат должны не только сами сотрудники, но и их непосредственное руководство. Так для руководителей важной задачей становится установление и поддержание уважительных отношений внутри группы и благоприятной атмосферы. Помимо этого руководитель должен оказывать каждому сотруднику свое внимание, не забывая хвалить и благодарить сотрудников за проделанную работу. Иначе у работников может проявиться «эмоциональное выгорание».

Также, если в коллективе будет собран один контингент, то есть, одного пола, возраста, знаний и умений, то атмосфера в группе будет очень напряженной.

Такие свойства личности, как ответственность, общительность, порядочность, вежливость, уважительное отношение, дисциплинированность несут положительное влияние на формирование социально-психологического климата в коллективе.

Важной составляющей психологического климата являются особенности каждого члена группы. В зависимости от того, как конкретный сотрудник будет вести себя в коллективе, будет зависеть дальнейший исход. Если человек не общительный, это ведет к коммуникативным барьерам, напряженности в межличностных отношениях, недоверию, стрессовым и конфликтным ситуациям.

Также на характер взаимоотношений в группе значимо влияет стиль руководства. Так, например, демократический стиль развивает общительность и дружественность, вызывает доверие. В свою очередь попустительский стиль приводит к низкой продуктивности и работоспособности, качество работы достаточно снижается.

В общем, внутреннее состояние всех сотрудников во многом зависит от их индивидуальных психических процессов. Это обусловлено чертами характера и особенностями темперамента, а также особое влияние оказывает квалификация сотрудника и приобретённые им знания. То есть, если работник профессионал своего дела, то он вызывает уважение к себе. И таким образом, данный работник становится образцом для его коллектива, которые начинают стремиться повышать своё профессиональное мастерство.

Таким образом, социально-психологический климат играет отнюдь не последнюю роль в нормальном функционировании личности и предприятия. Благодаря поддержанию благоприятной обстановке и межличностных отношений увеличивается производительность и потенциал каждого сотрудника.
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В связи со сложившейся тенденцией развития мировой экономики наиболее конкурентоспособными являются крупные предприятия, а именно имеющие холдинговые структуры.
Изменения как социальной, так и экономической обстановки, требуют преобразования систем управления, имеющих влияние на поведение, ценности, отношения и атмосферу в трудовом коллективе. Таким образом, особую роль отводят управлению социально-психологическим климатом в коллективе. Особенно этот вопрос актуален для крупных холдинговых компаний, так как его изучению отводится недостаточно внимания.
Социально-психологический климат является комплексной психологической характеристикой, отражающей состояние взаимоотношений и степень удовлетворенности сотрудников различными факторами жизнедеятельности [1]. Благоприятный социально-психологический климат является условием повышения производительности труда, удовлетворенности работников трудом и коллективом, поэтому повышение состояние социально-психологического климата – одна из ведущих задач руководителя [2].
Так как социально-психологический климат – это взаимоотношения и сложившаяся атмосфера в коллективе, то в крупных холдингах зачастую создание благоприятной обстановки в трудовом коллективе является основной проблемой и причина этому большая численность персонала, на которую сложно воздействовать.
Для того чтобы сформировать благоприятный социально-психологический климат, нужно понимать его основные критерии, а именно: доверие между сотрудниками и к руководящему составу; желание развиваться; доброжелательное отношение членов коллектива друг к другу; свобода в выражении своего собственного мнения и идей; разделение ответственности между членами коллектива; поддержка и взаимопомощь; удовлетворенность условиями труда и высокое чувство принадлежности к организации [3].
Как правило, хорошие взаимоотношения в коллективе не могут выстроиться самостоятельно, нужно с понимаем и знанием особенностей этих отношений подойти к вопросу их формирования. Зачастую конфликты и разногласия в коллективе возникают с приходом нового сотрудника. Поэтому необходимо уделить должное внимание адаптации новых членов компании. Для этого на стадии отбора персонала необходимо рассказать каждому кандидату, исходя из его должности, о специфике работы, правилах внутреннего распорядка и о корпоративной культуре, так как этот компонент играет важную роль в создании благоприятного климата. Кроме того, необходимо создать для новичка доверительную обстановку, чтобы он мог чувствовать себя комфортно. В крупных холдингах порой это бывает сделать нелегко, поэтому можно прибегнуть к помощи тренинг-менеджера.
Следующий фактор благоприятной атмосферы в коллективе – условия труда работников. Он является немаловажным, так как от него зависит настроение, комфорт и производительность труда. Как правило, в крупных холдингах нет проблем с обустройством рабочих мест, поэтому не будем останавливаться на этом.
Огромную роль в создании позитивного морального климата играет сам руководитель. Если он проявляет высокую ответственность, оптимистичный настрой, доброжелательное отношение, то он станет лидером, примером для своих подчиненных. Кроме того, многое зависит от личности руководителя и его стиля управления. Чтобы эффективно влиять на состояние социально-психологического климата, необходимо сотрудникам создать благоприятную обстановку для возможности самореализации как отдельно взятого работника, так и коллектива в целом [4].
Так как мы рассматриваем крупные организации, то здесь можно отметить то, что на большую численность филиалов и сотрудников приходится достаточное количество управленцев и каждый из них индивидуален. В связи с этим могут возникать проблемы с обстановкой в коллективе, так как каждый руководитель будет по-разному относиться к подчиненным и выдвигать разные требования к их работе. Для решения этой проблемы рекомендуется провести различного рода опросы по выявлению преобладающего стиля управления и скорректировать его с учетом пожеланий работников с целью создания благоприятной атмосферы и снижения напряжения в коллективе.
На позитивный моральный климат влияет и сам коллектив, а именно взаимоотношения в нем. Как уже было отмечено, в крупных холдингах тяжело воздействовать на сотрудников в связи с их численностью. Но и эта проблема тоже решаема.
При образовании коллектива необходимо учесть психологическую совместимость его членов. С этой целью необходимо пригласить специалиста или штатного психолога для оценки совместимости и разработки рекомендаций для претендентов на работу в организации. Кроме того, также можно определить склонность коллектива к конфликтам и порядок разрешения возникших спорных ситуаций. Далее необходимо определить максимальное количество работников, которые должны подчиняться одному руководителю во избежание конфликтов и напряженности.
Большое влияние на отношения в коллективе оказывают неформальные лидеры. Чтобы избежать неприятных ситуаций, необходимо выявить возможных лидеров с целью воздействия через них на весь коллектив. Также, нужно уделить особое влияние соблюдению норм, правил, разделению ценностей организации сотрудниками. Так как это неотъемлемые элементы благоприятного социально-психологического климата.
В настоящее существует большое количество различных методов и методик, оказывающих содействие формированию благоприятного социально-психологического климата. Это могут быть различного рода тренинги, помогающие оценить поведение персонала, сплотить коллектив, арт-терапия, позволяющая определить присущее позитивное или негативное состояние каждого работника, а также способствующая предотвращению и разрешению конфликтных ситуаций. Организация комнат психологической разгрузки, где сотрудники могут избавиться от негативных эмоций, что приведет к повышению психологической культуры и коммуникативной компетентности.
Таким образом, формирование благоприятного социально-психологического климата в коллективе играет важную роль в эффективности функционирования любой организации, так как от его состояния напрямую зависят результаты работы. Для крупных холдингов, с одной стороны, это сложная задача с той позиции, что имеется высокая разрозненность филиалов, многочисленный управляющий состав, большая численность работников и пр. С другой стороны, у крупных холдингов достаточно много возможностей для формирования позитивного климата с позиции средств на оборудование рабочих мест, привлечения психологов, проведения различных тренингов, семинаров, деловых игр, совместных поездок и пр.
В любом случае, формирование благоприятного социально-психологического климата является сложной задачей, так как на его создание и поддержание на высоком уровне требует различного рода затрат как временных и человеческих, так и финансовых.
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Организация – целостная система, объединение людей, которые совместно реализуют какую-либо цель.. Любая организация состоит из людей, которые непосредственно занимаются управлением, и тех, которые подчиняются. Т.е. из руководителей и подчиненных. От взаимоотношений руководителя и подчиненного зависит деятельность всей организации. Нередки случаи возникновения конфликтов. Каждый человек, по своей природе уникален, имеет свою точку зрения, убеждения, взгляды. Мнения могут не совпадать. Прежде, чем говорить об этикете взаимоотношений руководителя и подчиненного, следует выяснить, что такое конфликт, этикет, деловой этикет, взаимоотношения, причины конфликтов между руководителями и подчиненными, и непосредственно перейти к определенным правилам, которых должны придерживаться руководители и подчиненные.

Конфликт является неотъемлемой частью социума. Существует множество определений «конфликта». Слово «конфликт» имеет латинский корень и дословно означает «столкновение». Конфликт – столкновение противоположно направленных целей, интересов, позиций, мнений или взглядов или более людей. В этом определении акцент сделан на предмет столкновения в виде противоположных целей, интересов, а вопрос методов воздействия остается неизвестным[1].Выделяют следующие виды конфликтов: внутриличностные, межличностные, между личностью и группой и межгрупповые. Конфликты между руководителями и подчиненными также не является редкостью. Наиболее часто они встречаются в малых группах. Они возникают, когда цели, мотивы поведения, интересы у менеджера и подчиненного не совпадают. Итак, наиболее частыми причинами конфликта между менеджерами и подчиненными являются:

1. Нарушение должностных полномочий (данная причина касается непосредственно руководителей).

2. Не качественное выполнение должностных обязательств (касательно подчиненных).

3. Личная неприязнь. Чаще всего она возникает из-за различий в воспитании, характере(типе темперамента), окружении и т.д.

4. Неправильное истолкование задач вышестоящих руководителей. Она возникает из-за нарушения межструктурных взаимосвязей, неумением слушать, а также из-за отсутствия информации.

5. Несоблюдение моральных принципов.

Разрешение данных конфликтов лежит на плечах менеджера. Квалифицированный менеджер должен знать основы конфликтологии ( причины возникновения конфликтов, их виды, пути разрешения). Он должен обладать чувством такта, стрессоустойчивостью, коммуникабельностью, чтобы держать ситуацию под контролем. Он должен знать свой коллектив, уметь правильно их размещать.

Этикет является составляющим звеном культуры. Этикет - установленный порядок соблюдения определенных норм поведения[2].Он бывает: придворный, дипломатический, воинский и деловой. Нас, непосредственно, интересует деловой этикет. Деловой этикет – учение о проявлении морали и нравственности в деловом общении, взаимоотношениях деловых партнеров[3]. Чтобы избегать конфликтных ситуаций и недопонимай каждому человеку следует придерживаться делового этикета. Выделяют 17 принципов делового этикета. Относись к подчиненному также, как хочешь, чтобы он относился к тебе, справедливость, исправление этического нарушения, принцип максимума, принцип минимума, терпимое отношение, различие между индивидуальным и этническим, собственное мнение, отсутствие насилия, постоянное воздействие, , сила возможного противодействия, доверие, бесконфликтность, свобода, принцип способствования, отсутствие критики.

Многие принципы могут показаться непонятными, но все эти принципы индивидуальны, и они могут быть дополнены в силу рода занятий. Но один единственный принцип является обязательным для всех: принцип сохранения профессиональной тайны, сведений о клиентах, запросах и т.д.

Взаимоотношения между руководителями и подчиненными опираются на следующие принципы (главные человеческие качества): гуманизм, внимательность, вежливость, ответственность за себя и других, взаимное уважение, понимание, доброжелательность, чуткость, целесообразность и т.д.

Естественно, менеджеры обладают ощутимым преимуществом перед подчиненными, а именно тем, что они отдают указания. Указания являются, своего рода, инструментом воздействия на коллектив. Но руководитель должен понимать, что самым важным является достижения общей цели организации. И что от взаимодействия руководителя и подчиненного(ных) зависит достижение данной цели. Руководитель сам выбирает тактику общения с подчиненными. Это может быть, как формальный стиль общения, либо неформальный. Служебный этикет рекомендует избегать командного тона и приказов. Подчиненный лучше поймет и успешнее справится с заданием, если указание будет в форме просьбы. Подчиненные должны чувствовать внимание, доверие, уверенность, веру в способность работника со стороны менеджеров.

Мир не стоит на месте, сегодня ты руководитель, завтра подчиненный. Мы не знаем, что произойдет с нами завтра. Главное, в наш современный, инновационный мир сохранить человечность, относиться к друг другу терпимее. А самое главное уметь слушать. И, в завершении, хотелось бы привести слова Дейла Карнеги - знаменитого писателя, публициста, психолога и педагога: «Умейте встать на позицию другого человека и понять, что нужно ему, а не вам. С тем, кто сумеет это сделать будет весь мир».
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Важнейшим элементом состояния психологии организации является социально-психологический климат в коллективе. Именно он рассматривается как внешнее проявление различных групповых феноменальных явлений в виде поведенческих и речевых актов. Таким образом, социально-психологический климат — это эффективность групповой деятельности людей, их межличностного отношения. Термин «климат» (от греческого слова «наклон») появился в общественных науках из метеорологии, где им обозначалась совокупность метеорологических условий, характерных какой-либо местности. Это понятие, перенесенное в психологию, помогло осознать практическое значение целого ряда групповых эффектов как особенных условий жизнедеятельности человека в коллективе [1, с. 81].

В наше время социально-психологический климат оказывает огромное влияние на развитие организации. Сплоченный коллектив, в котором существует доверие, понимание, профессиональный интерес членов коллектива, взаимопомощь и поддержка – это коллектив успешной организации. Управление социально-психологическим климатом является неотъемлемой частью для развития организации. На сегодняшний день существует множество характеристик понятия социально-психологического климата. Будем исходить из того, что социально-психологический климат это и есть состояние коллективного настроения и качественная черта межличностных отношений в коллективе, которые проявляются в виде совокупности психологических условий, способствующих или же препятствующих продуктивной совместной деятельности и всестороннему развитию личности в организации.

Климат является лишь одной из сторон жизнедеятельности и взаимодействия людей. Он неординарен в различных группах людей и по-разному влияет на членов коллектива. Его воздействие сказывается, прежде всего, на психологическом состоянии людей.

Также климат проявляется в таких групповых эффектах, как:

1.​ сплоченность как уровень единства поведения людей в условиях альтернативного выбора вида конкретных действий из некоторых возможных вариантов;

2.​ взаимная совместимость, характеризующая бесконфликтность общения и согласованность поведения членов коллектива в условиях их совместной профессиональной деятельности;

3.​ состояние уровня идентификации, которая выражает сознательное, внутренне мотивированное принятие членом коллектива целей, задач, функций, ценностей и норм групповой деятельности и др.

Существует два вида социально-психологического климата в коллективе: благоприятный и неблагоприятный.

Признаки благоприятного социально-психологического климата характеризуются:1.​ высокой требовательностью и доверим членов коллектива друг к другу; 2.​ доброжелательной и деловой критикой; 3.​ свободным выражением собственного мнения членами коллектива при обсуждении вопросов групповой жизни организации; 4.​ удовлетворенностью принадлежности к коллективу; 5.​ высокой степенью взаимопомощи; 6.​ достаточной информированностью членов коллектива обо всех аспектах ее внутриорганизационной жизни [3, с. 258].

Неблагоприятный социально-психологический климат характеризуется нежеланием вкладывать усилия в развитие коллектива и организации в целом, неуверенностью, высокой напряженностью и конфликтностью отношений в организации, недоверием друг к другу и т.д.

Также добавим несколько слов об управлении социально-психологическим климатом. Оно характеризуется осуществлением следующих мероприятий:

1.​ управлением процесса формирования содержательных психологических компонентов климата в коллективе (норм, ожиданий, ценностей, установок, традиций, группового мнения, групповой поддержки и настроения);

2.​ оптимальным подбором, расстановкой, обучением и периодической аттестацией руководящих кадров;

3.​ комплектованием первичных коллективов с учетом характеристик психологической совместимости;

4.​ опорой на наиболее авторитетных, активных людей организации;

5.​ предупреждением и разрешением межличностных конфликтов.

Изучение социально-психологического климата — процесс весьма сложный и включает в себя огромный спектр методик, позволяющих выявить социально-психологический климат в той или иной организации. Его сложность связана с тем, что климат проявляет себя интегрально, как общий — положительный или отрицательный — нравственно-психологический фон коллективных отношений. Это сложная совокупность множества компонентов, очень важных, очень неординарных для каждого коллектива, но с трудом фиксируемых обычными исследовательскими приемами. В основе этих исследований лежит анализ конкретных типов и видов взаимоотношений, который проводится на основе всех применяемых в психологии методов: наблюдения, эксперимента, социологического опроса, анкетирования и др. В различной литературе приводится ряд наиболее распространенных и эффективных методик, которые позволяют выявить актуальное состояние социально-психологического климата в коллективе. Наряду с этими методиками, существуют и другие, позволяющие выявить не только состояние социально-психологического климата, но и сложную систему внутриколлективных взаимоотношений [4, с. 209].

Особое внимание социально-психологическому климату в организации уделила Галкина Т.П. в своей книге «Социология управления: от группы к команде». В данной литературе представлен ряд методик, позволяющих выявить социально-психологический климат организации, а именно культуру команды, ее направленность, ценности, общегрупповую мотивацию и остальные немаловажные характеристики конкретной организации [2, с. 182].

Таким образом, из вышесказанного можно сделать вывод о том, что благоприятный социально-психологический климат оказывает огромное влияние на эффективную деятельность организации, тем самым повышая работоспособность членов коллектива, их мотивацию к достижению определенных целей деятельности. В свою очередь благоприятное отношение членов организации друг к другу преобразуется в отношение между товарищами по работе и отношения в системе руководства и подчинения.
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Система электронного документооборота (СЭД) - это введение сложного многоэтапного процесса. Каждый этап своего рода представляет ступень лестницы, а переход на электронный документообо​рот является ее вершиной. Чтобы добраться до этой желанной вершины специалисты отделов внедрения должны пройти следующие ступени: во-первых, предпроектное исследование; во-вторых, исследование кадрового документооборота для настройки и введения программного продукта; в-третьих, оценка результатов исследования и настрой​ка СЭД а так же, обучение пользователей; в-четвертых, ввод системы в промышленное эксплуатирование.
Постоянно развивающиеся технологии управления кадровыми документами и СЭД, требуют новых направлений к пониманию процессов делопроизводства предусмотренных для автоматизации документооборота. Информационные методы работы с документацией только в таком случае смогут обеспечить достаточную результативность основных бизнес-процессов.
Использование новых информационных технологий в такой консервативной сфере, как  документооборот, вывело процессы делопроизводства на качественно другой уровень. Казалось бы, что нового может появиться? Однако сегодняшние подходы к управлению документами и СЭД способствуют повышению производительности труда и улучшению качества.
Тенденции развития систем управления документами находятся в постоянном центре внимания отраслевых специалистов и аналитиков.
В связи со становлением информационных технологий и систем электронного документооборота тезис «документ» эволюционировал от общепринятой бумажной формы до электронных версий (файл Word, презентация PowerPoint и т.п.). Хотелось бы отметить, что на сегодняшний день данные понятия несколько устарели, так как реализованные совершенно новые форматы документов СЭД предназначены, для определённых бизнес-процессов.Например,  российская ECM-платформа bb workspace, помимо традиционных файлов, оперирует со специальными видами документов - Заявками и Лимитами, учётными карточками контрагентов учётными карточками персонала. Фактически любая форма, которая служит для хранения информации, предполагает логическое использование контента.
Чтобы быстро ориентироваться в огромном массиве информации, с которым приходится работать, необходимы адекватные механизмы многофункционального контекстного поиска. Например, в современные СЭД, такие как bb workspace, интегрирован контекстный поиск по содержимому файлов, которые содержат кириллицу. Данный подход позволяет быстро находить любой необходимый документ. Скорее всего, в будущем использование новых алгоритмов предиктивной аналитики позволит ещё быстрее отыскивать информацию с заданным контекстом.
Разработчики СЭД постоянно работают над упрощением интерфейса системы. Именно поэтому программы быстрее осваиваются сотрудниками, так как ощущается подсознательный барьер перед большими объёмами информации.
На сегодняшний день коллективная работа над документами является одной из самых важных функциональных возможностей систем электронного документооборота. Разработчики bb workspace уже активно внедряют механизмы доступа к документам, который обеспечивает, своевременное согласование и сохранение с возможностью доступа к предыдущим вариантам файла.
Применение комплексных программных решений с функционалом для автоматизации делопроизводства, позволяет существенно увеличить не только эффективность деятельности любой организации, но и работу с контрагентами и кадрами. СЭД bb workspace предоставляет пользователям такие возможности со встроенными инструментами учёта рабочего времени. Менеджеру любого предприятия, конечно же, хотелось бы, чтобы рабочее время сотрудников расходовалось с максимальной пользой для достижения поставленных результатов. Однако объективный контроль за работой специалиста может быть обеспечен только с помощью специальных соответствующих программных решений и средств учёта времени. Хотелось бы отметить многофункциональность ECM-системы bb workspace – это является одним из важных её преимуществ, а именно в программе имеются все необходимые для автоматизации делопроизводства, тайм-менеджмента и других бизнес-процессов инструменты. Основное функциональное предназначение системы bb time-management является автоматическое формирование ежедневных отчётов о затратах рабочего времени каждым сотрудником. Инструменты системы учета, позволяют рассчитать затрачиваемое любым специалистом на выполнение конкретных видов работ время. Так же, bb time - management может работать в режиме секундомера для оценки времени для выполнения определённого задания. Тайм-менеджмент, интегрированный в программу bb workspace, является наиболее простым и максимально удобным для пользователей инструментом контроля и самоконтроля. Карточки по учёту рабочего времени (УРВ) являются основной учётной формой системы, которые добавляются каждым сотрудником самостоятельно при нажатии на кнопку в левой панели «Добавить запись по учёту времени». Действие такой карточки распространяется только на один календарный день. В сформированной карточке, которая создается автоматически, отображаются текущая дата, время прихода и время ухода, которые могут подтягиваться из базы, если это не первая запись за этот день.
Таким образом, система bb time-management предоставляет руководителям структурных подразделений и всему предприятию объективные сведения для оценки результативности использования рабочего времени и различных видов работ.
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Сегодня, в эпоху стремительно развивающихся информационных технологий, человек значительно расширил традиционные средства связи. Сеть Интернет дает индивидам возможность выстраивать коммуникацию друг с другом на новом уровне, становясь одним из основных каналов и средств коммуникации в современном обществе [1]. Вместе с тем, будучи инновационным медиапространством современных массовых коммуникаций, Интернет оказывает влияние на социокультурные практики, как отдельного индивида, так и всего общества.
Глобальная сеть способствует виртуализации частной жизни. Интернет стал важной частью повседневной реальности и пространством жизнедеятельности огромного числа людей [2]. Вобрав в себя практически все сферы жизни общества, виртуальность изменяет характер и направленность социальных взаимодействий, что актуализирует изучение коммуникативных практик в виртуальном пространстве.
Если сравнивать реальный и виртуальный миры, то ключевой особенностью виртуальной коммуникации является ее опосредованность. Такое взаимодействие всегда реализуется с помощью технических средств, таких как компьютер, планшет или телефон. Как следствие, качество виртуальной коммуникации во многом зависит от функциональных возможностей используемого девайса.
В Интернет-пространстве практически отсутствуют какие-либо иерархии, нет такого понятия, как авторитетные пользователи, что очень часто встречается в реальности. «Каждый – независимо от статуса, здоровья, расовой принадлежности, пола и так далее – начинает игру с одного и того же нулевого уровня на одинаковом для всех игровом поле по неизменным правилам» [3].
К особенностям коммуникации в виртуальном пространстве так же можно отнести: отсутствие тактильных контактов между коммуникантами, относительную безопасность общения, отсутствие четких норм и правил, добровольность и избирательность контактов, возможность одновременного общения с множеством пользователей.
Глобальная сеть выступает не только площадкой для коммуникации, но так же и площадкой для самопрезентации пользователей. Поскольку в зависимости от пространства отличается характер коммуникации, рассмотрим, как себя ведет индивид, находясь в виртуальном мире.
Формирование идентичности в виртуальной среде наиболее полно раскрыто с позиции конструктивизма. Белорусский исследователь Абушенко В. Л. отмечает, что «в научном мейнстриме проблематика идентичности оказалась все же в большинстве случаев связана не с этнической, гражданской, конфессиональной, национальной или культурной идентичностью, а с идентичностью личностной, а тем самым и с пониманием “индивидуального” (идентичность как переживание и конструирование человеком своей индивидуальности)» [4 С-134].
Создаваемый пользователями информационный мир является безграничным, а самоидентификация оказывается необходимым условием существования в нём. Виртуальная коммуникация предоставляет пользователям уникальную возможность самим конструировать свой образ, который может трансформироваться, видоизменяться от случая к случаю. Реальность личности в виртуальном пространстве – это всегда реальность самопрезентации сегодня, сейчас, в данный момент времени. Немаловажную роль в формировании самоидентификации играют «другие» люди, в которых человек видит свое отражение как в зеркале. Но если в реальном мире уловить это отношение «других» достаточно просто, т.к. взгляд, мимика указывают на это, то в виртуальном пространстве ощутить подобное влияние становится гораздо сложнее [5].
Виртуальная личность всегда отличается от реальной хотя бы потому, что в этих мирах действуют разные правила поведения. Анонимность виртуальной коммуникации понижает страх неудач и, соответственно, повышает степень уверенности пользователя. Отмечается, что люди склоны скрывать свое истинное имя в тех случаях, когда они не довольны тем, к какой категории их отнесло общество в реальном мире. Чаще всего пользователь скрывает свой возраст, этническую принадлежность, пол, социальный статус.
Зачастую, создавая виртуальную личность, пользователь старается сконструировать ее таким образом, чтобы избавиться от недостатков своей реальной идентичности. Например, пользователь может транслировать в виртуальное пространство социальный статус выше, чем он имеет в реальном мире, и который для него на самом деле является недостижимым. Будучи не ограниченным в количестве создаваемых виртуальных личностей, индивид может примерять на себя различные образы и, при необходимости, бесследно от них избавляться, т.е. удалять созданные аккаунты. Таким образом, виртуальная личность предоставляет пользователям уникальную возможность завершить неудачное взаимодействие и не навредить своей репутации. Испортив репутацию в реальном мире, человек с большей долей вероятности будет искать возможность сменить работу, окружение или даже место жительства.
Если для части пользователей виртуальная идентичность позволяет, таким образом, выразить свою подавленную сторону личности, то для других, виртуальная самопрезентация необходима для удовлетворения потребности в признании. Реальная идентичность человека оказывает влияние на формирование его виртуальной самопрезентации. Но также отмечается тот факт, что существует и обратное воздействие, когда реальная личность меняется под воздействием каких-либо сетевых сообществ.
Кроме того, виртуальная личность может создаваться с той целью, чтобы узнать нечто новое о социальных группах, с которыми в реальной жизни коммуникацию выстроить трудно, а зачастую совсем не представляется возможным. Так, пользователь может менять свой образ, исходя из того, в какое тематическое сообщество он попал. Здесь следует различать два мотива: первый заключается в непосредственном поиске своего «Я»; второй проявляется в форме «игры» с другими пользователями, которая выражается в определенном вызове общественности, потребности увидеть ее реакцию [1].
Однако сегодня сетевой мир, как правило, не признает «мобильных идентичностей». Пользователи не доверяют прочитанной информации, если не могут идентифицировать источник полученных данных, его автора. К идее стабильной виртуальной идентичности Интернет-пользователи пришли постепенно. Так, если в самом начале было принято каждый раз менять свой образ (придумывать новое имя, возраст), то спустя время, например, при появлении такой программы как ICQ, пользователи, не смотря на то, что придумывали себе «никнейм», использовали его каждый раз при выходе в сеть.
Во всем многообразии Интернет пространства отдельно хотелось бы выделить блогосферу как один из самых популярных форматов виртуальной коммуникации и самопрезентации. Интернет-пользователи выражают свое «Я» через ведение собственного блога, который является неотъемлемой частью виртуальной коммуникации и даёт возможность пользователям со всего мира высказывать свою точку зрения. Одни делают это непосредственно с помощью ведения блогов, другие – читая и комментируя прочитанное.
В последнее время блогеры в условиях высокой информационной конкуренции сталкиваются с проблемой «контент-кризиса». Чтобы пользователь захотел читать того или иного блогера, его сообщения должны привлечь к себе внимание, а не представлять обыденное описание своей жизни. Блогер может транслировать не только свою личную жизнь, но и события, происходящие вокруг него, выбор событий также будет играть определенную роль в формировании его идентичности. Большинство блогеров посещают те или иные мероприятия непосредственно с целью их последующего освещения в своем профиле. Данный факт говорит о том, что блогосфера превратилась в медиапространство.
Блогеры, имея возможность публиковать новости на любые привлекательные для них темы, заявляют, таким образом, о себе всему виртуальному сообществу. Чтобы выделяться, блогеры выбирают привлекательный для читателей язык изложения, формируют индивидуальную, отличительную, манеру речи. Исходя из этого, можно говорить о том, что блоги, как и традиционные СМИ, способствуют эволюции языковых средств, которые в последующем уходят в обиход [6]. Но, в отличие от традиционных СМИ, блоги дают возможность журналистам представлять общественности не только сами новости, но и заявлять о себе. В СМИ чаще всего личность автора уходит на второй план, подпись внизу статьи становится простой формальностью [7]. Следовательно, с определенным допущением можно говорить о том, что блогинг представляет собой нечто вроде персонифицированной журналистики.
Итак, глобальная сеть оптимизировала процесс коммуникации, позволив общаться пользователям со всего мира. Понятия пространства и времени, в информационном обществе отодвинулись на второй план. Виртуальная коммуникация имеет реальные социальные последствия, как положительные, так и отрицательные. К первым можно отнести: снятие психологических барьеров, избавление от комплексов, расширение круга общения, экономию материальных и физических ресурсов, свободу самоидентификации. Но обратной, негативной, стороной можно считать злоупотребление виртуальным миром: поняв, что выстраивать общение в сети легче, пользователь подвергается опасности стать «Интернет-зависимым» и полностью погрузиться в виртуальный мир. Анонимность и отсутствие жесткого контроля провоцируют девиантное поведение.
Виртуальное пространство предоставляет пользователям колоссальные возможности для самопрезентации. Интернет-пользователи в общем, и блогеры в частности, могут раскрыть свою личность с новой стороны, создать образ «идеального-Я», который по тем или иным причинам не удалось сконструировать в реальности. Грамотно используя ресурс глобальной сети, человек может обогатить свой внутренний мир, найти единомышленников и даже реализоваться как личность.
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В эпоху индустриального общества проблема мотивации труда персонала играет немало важную роль, так как правильное проведение мотивационной политики среди персонала способствует улучшить качество труда работников, а вследствие этого повысится производительность труда. Сегодня, руководители пытаются посредством реализации механизмов мотивации задействовать человеческие ресурсы, побуждают сотрудников эффективно работать, способствуют улучшению производительности труда в целом. Современным руководителям необходимо понимать, что умение замотивировать персонал – это значит не просто актуализировать уже сложившиеся мотивы, но и формировать структуру потребностей при постоянном отслеживании обратной связи. Мотивация проявляется также в понимании, восприятии целей организации самими сотрудниками. В таком случае их действия будут высокомотивированными, а результаты труда – значимыми для организации.

Человек как движущая система любой организации обусловлен ценностными ориентациями, целевыми установками, ожиданиями каждого из членов команды, а также потребностями, интересами и способностями. Для каждого сотрудника может быть предложен разный перечень мотивирующих факторов. Этот перечень может быть стандартизирован, но согласовать его для всех членов одной организации очень сложно. Политика «кнута и пряника» (страха перед взысканием и достойным денежным вознаграждением) на протяжении долгого времени считалась достаточной.

Что же такое мотивация персонала? Мотивация персонала – это побуждение сотрудников к эффективной деятельности, направленной на достижение стратегических целей и задач компании [1]. Правильный подход к стимулированию персонала должен повысить результативность каждого работника и организации в целом. Существует два типа мотивации персонала:

– материальная (заработная плата, премии, бонусы);

– нематериальная (доска почета, награждение грамотами, похвала).

Заблуждение многих руководителей компаний в том, что лучшая мотивация для работника – это, безусловно, материальное стимулирование. Но увлекаться материальным стимулированием труда не следует. Ведь повышение заработной платы рано или поздно перестанет давать отдачу (по мнению экспертов, оклад теряет мотивирующую силу в течение примерно трех месяцев). Несмотря на то, что материальные инструменты мотивации универсальны, но не стоит ограничиваться только ими. В компаниях работают разнообразные сотрудники, которые имеют различные ценностные установки, порой оказывается, что для сотрудников важнее какое они занимают место на предприятии, и какое значение имеют для него. Именно поэтому опыт многих компаний демонстрирует то, что инструменты нематериальной мотивации эффективны и бывают даже лучше, чем материальные. Несмотря на то, что нематериальные инструменты обходятся достаточно дорого для компании, но их применение полностью оправдывает себя.

Нематериальная мотивация – совокупность внешних стимулов неденежного характера, которые используются в копании для поощрения успешного работника [2].

Необходимо внедрять в практику управления персоналом методы нематериальной мотивации. Этих методов существует немалое количество, и порой они в несколько раз превосходят денежное вознаграждение. Для компании «нематериальная» не означает «бесплатная». Так, социальные льготы чаще всего относят к нематериальной мотивации, потому как работник не получает «живые» деньги на руки. Впрочем, компания тратит немалые средства на социальные льготы (медицинская страховка, дополнительное пенсионное обеспечение, оплата обедов, проезда, мобильной связи и т.д.). Помимо этого дополнительных затрат требуют и такие виды мотивации, как корпоративные мероприятия. В конечном счете, существуют несомненно материальные стимулы – поощрения любого вида: конкурс на «Лучший сотрудник месяца», устная похвала сотрудника в присутствии всех сотрудников, награждение грамотами, доска почета.

Нематериальная мотивация еще трактуется, как целый комплекс социальных мероприятий, разработанных для:

– повышения лояльности сотрудников;

– поддержание позитивной атмосферы;

– улучшение рабочих условий;

– поднятие корпоративного духа сотрудников;

– повышение продуктивности труда [3].

Для того, чтобы определить наиболее эффективные инструменты стимулирования труда и наделить неподдельным энтузиазмом своих сотрудников, очень важно подобрать методы нематериальной мотивации персонала, наиболее подходящие под психотип и эмоциональное состояние сотрудников.Перечислим десять самых значимых способов нематериальной мотивации:

1.Публичная похвала. Похвала является самым действенным мотивационным инструментом, которым пренебрегают руководители. Если сотрудник выполнил важную задачу на пять с плюсом, вложив в свою работу силы, знания, энергию, значит его необходимо своевременно похвалить, иначе он может решить, что его работа не имеет ценности. И в следующий раз у него пропадет желание выкладываться на полную. Публичная похвала скорее всего не стимул, а поддержание здорового энтузиазма и рвение к работе.

2.Соревнования. Прекрасный способ поддержать здоровую конкуренцию у сотрудников – игровые виды нематериальной мотивации персонала. Это могут быть соревнования на звание «Лучшего сотрудника месяца/года», конкурсы, различные квесты.

Игровая система действует лишь в том случае, если команда понимает за что соревнуется. Простой фотографии на доске почета сейчас не хватит, нужен мощный стимул – суперприз. При правильной постановке задач перед сотрудниками во время соревнований друг против друга, можно значительно повысить эффективность труда.

3.Карьерная лестница и будущие перспективы. Если руководитель не может предложить возможность карьерного роста, то к нему вряд ли придут перспективные и высококвалифицированные кадры. Сам по себе карьерный рост не является стимулом. Это скорее мотивационный инструмент, благодаря которому сотрудник заинтересован в продвижении по карьерной лестнице. Здесь стимулом для него выступают ценные блага, которые будут сопутствовать повышению: высокая заработная плата, личный кабинет, авторитет, подчиненные, признание, власть.

4.Обучение, повышение квалификации. Среди эффективных нематериальных способов мотивации является такой важный инструмент, как обучение персонала. Если грамотно подходить к этому методу, то он может стать ключевым фактором для мотивации сотрудников и повышению производительности труда. Большим плюсом является то, что можно разобраться с проблемой недостаточной квалификации персонала, сплотить коллектив, удержать важных сотрудников.

Целевые направления обучения:

– персональное (занятия с конкретным сотрудником);

– коллективное (обучение всего коллектива эффективной работе в команде);

– групповое (работа с небольшими группами, объединенные одной специализацией).

Оплачивать обучение может как компания, так и сам сотрудник.

5.Комфорт и атмосфера. Должны быть созданы максимально комфортные условия труда для сотрудников. Для создания комфортных условий нужны крупные финансовые вложения. Но для этого не нужно чего-то сверхъестественного, достаточно приятной мелочи – уютного дивана, бесплатного кофе и кулера для воды.

6.Позравление со значимыми датами. Поздравление сотрудника со значимой для него датой поможет создать некую эмоциональную связь между сотрудником и компанией. Небольшие подарки в честь дня рождения, свадьбы, Нового года и других праздников помогают наладить отношения между подчиненными и руководством. Такая нематериальная мотивация может повысить дружелюбное отношение руководства к персоналу. И вследствие увеличить его лояльность к организации.

7.Поддержание корпоративного духа. Множество компаний для поддержания корпоративного духа устраивают корпоративы, экскурсии, проводят спортивные мероприятия. Последний аспект из перечисленных более эффективен. Отношения между сотрудниками улучшаются и повышается интерес к работе.

8.Гибкий график. Есть такие работники, которые выполняют свои трудовые обязанности за несколько часов, а остальное время предоставлены сами себе, демотивируя своим поведением коллег. В такой ситуации не стоит держать сотрудника в стенах офиса. Гибкий график – нестандартная мотивация, которая подталкивает сотрудника выполнить свою задачу быстрее и качественней, чтобы получить больше свободного времени.

9.Дополнительные выходные дни. В благодарность за отлично проделанную работу сотруднику можно подарить дополнительный выходной с сохранением заработной платы.

10.Свобода действий. Нужно дать сотруднику свободу в выполнении задач, если это не противоречит политики компании. Позволить сотруднику выполнить свою задачу так, как он считает нужным. Все сотрудники индивидуальны и именно поэтому кто-то может достигнуть пика продуктивности в авральной ситуации, а кто-то в спокойной атмосфере, чтобы ему никто не мешал. Учитывая индивидуальные особенности сотрудников позволить им иногда отходить от рамок трудового процесса. В конечном счете, главное результат, а не способ выполнения задачи.

Таким образом, нематериальная мотивация – совокупность внешних стимулов неденежного характера, которые используются в копании для поощрения успешного работника. Нематериальная мотивация повышает лояльность сотрудников, поддерживает позитивную атмосферу, улучшает рабочие условия, поднимает корпоративный дух сотрудников, повышает продуктивность труда. Чтобы определить наиболее эффективные инструменты стимулирования труда и наделить неподдельным энтузиазмом своих сотрудников, были перечислены десять самых значимых способов нематериальной мотивации.

Главной составляющей нематериального стимулирования работников является человеческое отношение к ним – только в такой ситуации можно рассчитывать на эффективную работу и признательность коллектива, а это дорогого стоит. Человеческое отношение – это обязательное признание заслуг, похвала за выполненную работу, понимание трудностей и проблем, возникающих при ее выполнении и, по возможности, помощь в нейтрализации этих трудностей.
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В современном обществе каждый человек сталкивается с проблемой трудовой адаптации в коллективе, поэтому эта тема считается достаточно актуальной. Адаптация персонала - это необходимая составляющая часть организации [1]. В России многие организации не уделяют должного мнения адаптации персонала, зачастую это от того, что они не понимают насколько это важно для организации, если ей уделить должное внимание, то организация будет эффективно в положительную сторону функционировать и процветать. Целью нашей статьи является обоснование и понимание всех аспектов трудовой адаптации работника в коллективе.

Трудовую адаптацию можно представить как приспособление, привыкание работника к различным требованиям, аспектам профессии, усвоение им производственно-технических и социальных норм, которые будут необходимы для выполнения трудовых функций.

Трудовая адаптация представлена двумя видами: 1. Первичная адаптация - это обучение новых работников, у которых нет трудового стажа. В этом виде адаптации говорится о молодых специалистах, которые недавно окончили свое обучение в профессиональных заведениях [2]; 2. Вторичная адаптация - это обучение уже опытных специалистов. В этом виде адаптации говорится о тем работниках, которые прошли переквалификацию или же сменили должность.

В теоретическом и практическом плане адаптацию персонала следует рассматривать в нескольких формах:

1. Психофизиологическая адаптация. Ее стоит рассматривать со стороны внутреннего состояния человека, его психических и физических данных. Здесь работник приспосабливается к психическим и физическим нагрузками, условиям труда[3].

2. Социально-психологическая адаптация. Работник приспосабливается к относительно новому для него социому, а так же различным нормам поведения и взаимоотношениям в новом коллективе.

3. Организационная адаптация. Новый работник знакомится с особенностями организационного и экономического механизма управления организацией, усваивает свою роль и организационный статус своей должности и своего подразделения в общей структуре организации [4].

4. Профессиональная адаптация. Она характеризуется постепенной доработкой своих трудовых способностей, например, профессиональных навыков, дополнительных знаний. Так же, можно сказать, что профессиональная адаптация способствует формированию профессионально необходимых качеств личности, хорошему отношению к своей новой работе.

5. Экономическая адаптация. Любая профессия различается особыми приемами материального стимулирования, а заработная плата напрямую связана с видом деятельности организации. Как ни удивительно, объектов экономической адаптации является уровень заработной платы, так как очень актуально в настоящее время своевременность ее выплаты.

Трудовую адаптацию следует рассматривать как некий трудовой процесс. Разумеется, в любом процессе существуют его стадии, так в трудовой адаптации присутствуют стадия ознакомления, приспособления, ассимиляции, идентификации. Рассмотрим каждую из них подробнее. Первая стадия - ознакомление. На этой стадии работник получает всю необходимую для него информации о новой ситуации, о присутствующих нормах поведения в организации. Вторая стадия - приспособление. Ознакомившись с ситуацией в организации, работник начинает подстраиваться, ориентироваться в новой системе, но все же сохраняет свои собственные установки. Третья стадия - ассимиляция. На этой стадии работник полностью приспосабливается к среде, в которой будет работать, старается найти общий язык с коллективом. Четвертая, завершающая стадия - идентификация. На последней стадии цели работника становятся такими, как цели самой организации. Так же идентификация подразделяется на: безразличную, частично идентифицированную и полностью идентифицированную. Сердце любой организации, разумеется, составляют полностью идентифицированные работники, но таких работников рассматривают с двух сторон, как подхалимов, так и со стороны действительно добросовестных работников. Адаптация нового работника в коллективе - это очень важный элемент в системе управления персоналом. Недостаточное внимание к процессу адаптации новых кадров может достаточно негативно повлиять на функционирование организации. Специалист по управления персоналом должен следить за новым работником, до тех пор, пока он не адаптируется в коллективе [5]. Он может проводить различные опросы, наблюдения за работником и если специалист выяснит, что: 1. У работника отсутствует ощущение дискомфорта на новом месте, так же чувство страха, неуверенности перед новой работой и различными производственными трудностями; 2. Работник освоил все навыки, получил знания, которые касаются его должности; 3. Утвердил ожидания руководства, которые касаются трудовых показателей и поведения сотрудника в коллективе. В заключении можно отметить, что главная задача процесса адаптации - это преодоление барьера между работником, новым коллективом и руководством. Организация полностью заинтересована в высоком спросе на рынке труда, а это не только зависит от самой деятельности организации, но и от отношения к своему персоналу. Если работники новые работники будут участвовать в жизни организации, то это сможет с легкостью улучшить микроклимат в самом коллективе.
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В каждом коллективе периодически бывают расхождения интересов и конфликты. Как правило, коллектив старается «убрать», изолировать от себя тех, кто по каким-либо причинам не разделяет мнения группы. Это явление называется моббинг. О нем как отрицательном социально-психологическом явлении в России заговорили не так давно. Численность людей, подвергшихся моббингу, повышается с каждым днем и стать его жертвой может кто угодно.

В любой организации есть агрессоры, которые хотят навредить сотруднику, который им «не нравится», или который не разделяет их интересы[4]. Для этого применяются такие жестокие средства и методы как: колкости; придирки; упреки; оскорбления; дезинформация; бойкоты; оговор; доносительство; порча и похищение персональных предметов; причинение вреда здоровью; причинение физических повреждений. Моббинг наносит серьезный ущерб здоровью сотрудника. Он негативно воздействует на личность. Сотрудники, которых «прессовали», преследовали и унижали на работе, в 76% случаев подвергаются мощному стрессу и его последний: 71% страдает от отсутствия сна; 49% от ночных кошмаров; 60% от паранойи; 55% от головных болей; 41% от ощущения изоляции; от колебаний, позора и вины – 38%; 10% самоубийств случается из-за моббинга. Не смотря на столь печальную статистику моббингом можно и нужно управлять[1]. Компетентный и толковый начальник не позволит развиваться «офисной дедовщины» в компании, он отыщет меры по предотвращению этого явления и ликвидирует ее в самом начале.

Моббинг встречается не только в рабочих коллективах, он может развиваться везде, где есть объединение людей[2]. Как правило, новички в организации в большей степени подвластны моббингу. поскольку они приходят в устоявшийся коллектив со своими правилами, многие работники не рады приветствовать новых потенциальных соперников.

Моббинг можно разъединить на 2 вида: -вертикальный – «присование» идет от начальства; -горизонтальный – терроризируют сотрудники, одинаковые по положению.

От воздействия моббинга не застрахован никто, причем неважно на какой ступени карьерной лестницы Вы находитесь, какой статус занимаете.

Основными причинами этого негативного явления являются:

-зависть со стороны других людей;

-страх, казаться хуже другого;

-недостаточный профессионализм;

-желание оскорбить;

-желание подчинять;

-значительный уровень соперничества и другие.

Жертвой моббинга может стать сотрудник, который любит: хвастать, зазнаваться, показывать нерешительность, сомнительность, слабохарактерность, жаловаться, бунтовать, злословить, выделяться из коллектива, лениться, презирать корпоративные праздники и многое другое. Также жертвами могут быть слабые, добросердечные, безотказные сотрудники, не умеющие защитить себя, а также не имеющие опыта, юные, новые работники.Не защищены от давления и сильные личности, активисты, новаторы.

Моббинг может осмысленно использоваться руководителем, когда нужно оптимизировать кадры. «Выживают» тех, кого вроде бы не за что выгнать, а необходимо.

Юным работникам необходимо иметь в виду, что есть недобросовестные руководители. Новичкам нужно быть крайне внимательными, так как есть руководители, которые хотят обмануть некомпетентных сотрудников. Один из вариантов - это взять человека на испытательный срок, психологически на него воздействовать, давить, а после окончания срока уволить.

Тем не мение, бороться с моббингом можно и нужно[3]. Моббинг – прежде всего проблема начальника. Ведь он должен быть в курсе происходящих дел на работе, должен пресекать моббинговое поведение. Если Вы стали жертвой, то нужно проанализировать свое поведение и обстановку.

Ошибки, которые необходимо откорректировать, если они имеются: вредные привычки (частые перекуры, перекусы в рабочее время, громкий смех, разговоры по телефону о личном, опоздания и многое другое); нерешительность, слабохарактерность (агрессоры меньше придираются к тем, кто может за себя постоять); сплетни, доносы, обман; лень, сваливание работы на остальных; нетактичность, назойливость, хамство; надменность; безответственность, небрежность; невнимательность.

Не стоит реагировать на атаки. Если агрессоры увидят, что они не могут задеть сотрудника, что он не обращает внимание, то нападающая сторона отступит.

Необходимо обнаружить и дискредитировать заводилу моббинга. Ведь без «головы» такая группировка распадется. Сообщите начальнику о моббинге и его результатах, попросите устронить их. Отыщите поддержку среди сотрудников, которые помогут противостоять давлению. Можно подать иск в суд, если был нанесен серьезный нравственный и/или материальный вред.

В крайнем случае – нужно уволиться. Ведь работа должна приносить удовольствие, человек должен хотеть идти на нее, а не ждать нового дня как наказания. Слишком восприимчивым людям, без сомнения, нужно найти другую работу, иначе психологические атаки могут нанести вред здоровью сотрудника.

Таким образом, психологического террора незащищенные сотрудники могут избежать, если будут вести себя подобающим образом. А начальство, в свою очередь, должно заботиться о своих работниках, поддерживать командный дух и социально-психологической климата в коллективе.
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Несомненно, для любого сотрудника самой значимой наградой за его труд является достойная, выплаченная в установленные сроки заработная плата. Но особое место занимают и материальные и моральные меры поощрения. Их справедливое применение позволяет обеспечить поддержание трудовой дисциплины на должном уровне.

Поощрения являются сильным стимулом для сотрудников. Порой даже работникам не важно, сколько они получают, но важно как их поощряют и как стимулируют трудиться.

Если работа выполнена превосходно, начальник может поощрить своего работника. Право вознаграждения своих подчинённых отражено в статье 191 ТК.

По ТК существует несколько видов поощрений: благодарность, деньги, подарок, грамота, статус лучшего по профессии.

Но этот список является далеко не окончательным, каждый руководитель вправе сам выбирать, как наградить своих сотрудников, он вправе ввести собственные виды поощрений, главное чтобы они стимулирывали работников. Например, льготное питание, бесплатный проезд, скидки работникам на продукцию компании, бесплатные билеты работникам на концерты, в театр, бесплатные медицинские услуги и многое другое.

Не смотря на то, что у многих компаний нет денег, например, чтобы предоставить бесплатную путевку на море или в санаторий, но не стоит забывать, что вид поощрения должен быть не обязательно дорогим, главное внимание. Это может быть: направление сотрудника на курсы повышения квалификации за счет компании; предоставление отгулов, дополнительных дней отдыха; путевки на отдых за счет компании; размещение на доску почета; премии, приуроченные к празднику, например, на деньрождения или выход на пенсию; единовременные пособия; доплаты и надбавки за особые условия труда; охрана здоровья сотрудников.

Работодатель собственноручно решает вопрос о использовании поощрения подчиненного, не обязательно согласовывать свои действия с профсоюзом. Таже можно использовать сразу несколько видов поощрений.

Премия – наиболее популярное денежное поощрение за успехи в работе. Правильная разработка системы премирования позволит привлечь и удержать квалифицированных и незаменимых специалистов.

В любой организации имеется личная система начисления и выплаты премий. Премирование осуществляют в согласии со следующими принципами:

​ (Премия должна быть обоснованной, назначенной за определенный вклад сотрудника в развитие организации.

​ (Поощрение нужно выплачивать отдельно от заработной платы. Важно, чтобы работник организации мог отличать эти выплаты.

​ (Премии нужно назначать за выполнение установленных задач или достижение конкретных показателей.

Так же можно награждать не отдельного работника, а целый коллектив. Можно выделить определённую сумму денег на всех, организовать торжество. Ведь совместные праздники сплачивают коллектив, делают его намного ближе, а поэтому они в наше время применяются достаточно широко.

Руководитель должен быть проинформирован о итогах работы своих подчиненых, чтобы знать, для кого применять «кнут», а для кого «пряник». Эти данные можно получить: в служебной записке, в актах выполненных работ, в представлениях начальников подразделений к поощрению.

Если начальство решит наградить сотрудника, то нужно будет составить резолюцию. Для этого можно применить унифицированную форму Т-11, или же разработать свою собственную, но она должна содержать: ФИО и должность награждаемого; номер и число приказа; мотив награждения; вид поощрения; сумма награждения; основание (служебка, представление и т.п.).

Чтобы работники успешно трудились и стремились к высокому результату, нужно ознакомить их с системой вознаграждения. При разработке Положения о вознаграждении нужно учесть следующее:

​ (необходимо перечислить конкретные показатели, за которые вознаграждают работников;

​ (подчиненные должны быть убеждены, что при исполнении этих показателей, их ждёт вознаграждение;

​ (данная система должна быть прозрачной и понятной всем сотрудникам;

​ (для каждого вида поощрения должны быть свои показатели;

​ (должен быть расписан порядок поощрения и его документальные составляющие.

Таким образом, руководители должны заботиться о своих подчиненных, стимулировать их деятельность и поощрять за выполненную качественно работу. Система вознаграждения должна быть справедливой и понятной всем сотрудником, чтобы не возникало конфликтов и демотивации. При этом необходимо помнить, что поощрение не обязательно должно быть связано с материальной состовляющей, порой сотруднику просто нужно, чтобы начальник оценил его работу и признал его, как квалифицированного работника, знающего свое дело.
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На современном этапе успешная мотивация сотрудников позволяет не только выполнить больший объем работы, но повысить ее качественный уровень и самореализацию сотрудника.
Стоит понимать, что успешность любой компании зависит от эффективной работы каждой ее составляющей, а именно, от каждого сотрудника в отдельности.
Главная задача менеджера по персоналу состоит в том, чтобы выявить лучшие качества сотрудника, использовать его возможности и умение по максимуму. Выполнить эту задачу можно будет только в том случае, если сотрудник будет достаточно мотивирован для работы на благо организации.
На тему мотивации и стимулирования персонала проведено огромное количество исследований, издано много различной литературы, как российскими, так и зарубежными учеными. В процессе изучения большого количества разнообразных терминов мотивации можно выделить следующую формулировку: «Мотивация – ключ к пониманию поведения человека и возможностей воздействия не него» [1].
В основе поведения человека лежат мотивы, личные цели и устремления, которые характеризуют направленность трудовой деятельности сотрудника.
Поведение человека может изменяться в зависимости от каких-либо внутренних факторов или же воздействий со стороны внешней среды. Внутренние побуждения человека зависят от его устремлений, мотивов, целей, в то время как внешние складываются под влиянием окружающих, в частности, общества, организации, рабочего коллектива.
Для множества людей мотив достижения каких-либо целей, в первую очередь, зависит от их потребностей. Потребности можно назвать главным источником активной деятельности людей, так как это определенные нужды человека, необходимые для нормального существования и обеспечения жизнеспособности.
«Потребности и интересы – основополагающие понятия, раскрывающие сущность мотива трудового действия. Потребности вызывают заботу индивида о необходимых средствах и условиях собственного существования и самосохранения, мобилизуют стремление к устойчивому сохранению равновесия со средой обитания» [2].
Одним из ключевых параметров в мотивации персонала является стимул. Существует ошибочное мнение, что стимул – это вознаграждение человека за его труд.
На самом деле стимул обозначает принудительное действие к работе, он является внешним побудителем для человека, превращает потребности в интересы. «Стимулирование трудовой деятельности – это стремление организации с помощью моральных и материальных средств воздействия побудить работников к труду, его интенсификации, повышению производительности и качества труда для достижения целей организации» [1].
К стимулам можно отнести повышение заработной платы, систему бонусов, выдачу премии, благодарственное письмо, общественное признание, оплата путевки и т. д. 
Существуют также негативные стимулы, которые принуждают сотрудников к работе, такие как выговор, понижение в должности, удержание из заработной платы. Но следует учитывать, что не все внешние воздействия оказывают нужный эффект, к некоторым из них сотрудник остается равнодушным.
Стимулы могут быть безразличны работнику в случае, если они:
- не отвечают требованиям и потребностям персонала;
- несвоевременны;
- недостаточны по размерам.
Несомненно, любой руководитель сталкивается с вопросом: «Как мотивировать сотрудников на работу?».
Поэтому необходимо рассмотреть понятие мотива. С.Л. Рубинштейн утверждает, что мотив человеческих действий естественно связан с их целью, поскольку мо​тивом является побуждение или стремление ее достигнуть.
А. Маклаков определяет мотив как побуждения к деятельности, связанные с удовлетворением потребности субъекта.  Поэтому можно сказать, что основной составляющей мотива является побуждение к деятельности или активности. 
Таким образом, выбирая стимулы для мотивации персонала, необходимо учитывать социальный статус каждого сотрудника и какие потребности испытывает Ваш персонал.
Далее разберем каждый уровень мотивационных механизмов, в том числе мотивационного механизма самореализации.
1 этап. Мотивационный механизм в безопасности и защищенности. 
В связи с нынешней обстановкой стремление к безопасности приобретает все большее влияние над человеком.
Поэтому обеспечение сотрудников медицинской страховкой, возможностью получения качественных медицинских услуг, безопасным выполнением должностных обязанностей и проездом, уверенностью в своем будущем, является сильным стимулом к качественному выполнению своих должностных обязанностей.
Однако со временем такие мотивации, удовлетворяющие первичные потребности, перестают оказывать свое положительное влияние.
2 Этап. Мотивационный механизм социальных потребностей. 
Зачастую комфортные условия работы и хорошая заработная плата не может удержать сотрудника, если в коллективе отсутствуют благоприятные взаимоотношения.
Редко встретишь человека, который согласиться терпеть унижения и оскорбления от окружающих за неплохую зарплату.
Поэтому поддержание благоприятной психологической атмосферы в коллективе является залогом достижения высоких профессиональных результатов у сотрудников и компании в целом.
3 Этап. Мотивационные механизмы уважения, компетентности, достижении, независимости. 
Достигая определенного психологического развития, человек обретает потребность в уважении со стороны окружающих. Чаще всего данная потребность впервые дает о себе знать в подростковом возрасте, когда мы стремимся проявить свою индивидуальность и заслужить признание со стороны окружающих.
Совершая определенные действия, руководитель организации может увеличивать мотивацию сотрудников.
Например, проявляя благодарность, уважение к профессиональным сотрудникам и тем, кто стремится достичь более высоких показателей в работе, руководитель не только укрепляет стремление персонала к профессиональному выполнению работы, но оказываете влияние на отстающих сотрудников.
4 Этап. Мотивационные механизмы в самореализации (самоактуализации). 
Не каждый человек осознает потребность в реализации своего личностного потенциала, и тем более достигает удовлетворения такой потребности.
Если взглянуть на людей, которые нашли свое предназначение и трудятся для реализации главной жизненной цели, то зачастую они чувствуют себя абсолютно счастливыми. К сожалению, большинство людей не знают, чем именно они хотят заниматься, поэтому им не удается достичь самореализации.
Роль руководителя на данном уровне мотивации персонала на работу сводится к оказанию помощи в понимании сотрудником своего места в жизни и профессиональной деятельности. Если каждый сотрудник компании займет место, где он сможет реализовывать свой личностный потенциал, то компания достигнет невероятных успехов. 
Чтобы помочь сотрудникам в самореализации руководитель может организовать проведение психологических тестов и тренингов, направленных на изучение профессиональной ориентации.
На сегодняшний день организация максимально эффективной мотивационной системы работников является одной из наиболее трудных практических проблем. Наиболее типичными проблемами на предприятиях, связанными с низкой или неправильно составленной системой мотивации в самореализации работников являются:
1. Текучесть кадров.
2. Высокая конфликтность сотрудников.
3. Низкий уровень дисциплины.
4. Некачественный труд (брак).
5. Неэффективность воздействия руководителей на подчиненных.
6. Проблемы при создании согласованной команды.
7. Неудовлетворенность работой персонала.
8. Низкий уровень профессионализма работников.
9. Нерациональность системы стимулирования труда и многие другие.
Таким образом, мотивационные механизмы самореализации персонала является важнейшим фактором эффективности и результативности работы персонала, и при этом она представляет основу трудового потенциала сотрудника, а значит и всей системы определенных свойств, которые непосредственно влияют на производственную деятельность. Взаимосвязь мотивационных механизмов персонала, его стимулирования и результатов труда образована всеми потребностями, ценностями, мотивами и стимулами, движущими работниками, однако непосредственно трудовая мотивация является важным источником трудовой деятельности каждого работника. Производственная и трудовая деятельность предприятия может стать эффективной лишь при ее оптимальной мотивационной системе.
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На любом предприятии рано или поздно возникает потребность регулирования не только труда, но и отдыха, так как постоянная работа и напряжение могут негативно отражаться на производительности и эффективности труда. К сожалению, не все руководители заботятся о своих подчиненных. Нормирование отдыха способно сберечь потенциал персонала.

Утомление – это состояние, которое сопровождается усталостью, бессонницей, снижением внимания, потерей концентрации, падением работоспособности, вызванное интенсивной или длительной нагрузкой на человека. Оно считается негативным результатом переработок и неправильного чередования труда и отдыха. Данное состояние принято недооценивать и не воспринимать серьезно, но утомление приводит к непоправимому ухудшению здоровья [1]. Психофизические исследования показывают, что утомление – это защитная реакция нервной системы, которая пытается охранять от перенапряжения и гибели нервные клетки. Стоит отметить, что каждый человек рано или поздно сталкивался с ним, а значит, утомление достаточно распространенное явление. Как правило, утомление может наступить из-за длительной монотонной деятельности или из-за непрерывной работы без хорошего отдыха. Нервную систему может ослабить и физический труд, и умственный. А это значит, что не существует такой рабочей деятельности, которая не привела бы к утомлению организма человека.

Выделяют стадии утомления: начальную, легкую, среднюю и тяжелую. В зависимости от стадии у человека появляются симптомы, ухудшающие его самочувствие. Критической считается последняя, так как при ее наступлении человеку требуется медицинская помощь [2]. 

Таким образом, утомление – это сигнал о помощи перенапряженного организма, который вызывает ухудшение здоровья и снижение работоспособности. К нему может привести неправильно организованный труд. В этом можно проследить непрописанную обязанность руководителя о заботе за своим персоналом [3]. Сотрудник с высокой стадией утомления постепенно теряет мотивацию трудиться и ходит на работу с негативными ожиданиями. Они связаны с тем, что работа постепенно воспринимается как место, где он устает эмоционально и физически, а дом как противовес ей – ассоциируется с отдыхом и расслаблением. При такой позиции мысли человека концентрируются не на работе и обязанностях, а на том, чтобы быстрее закончить свой рабочий день. К тому же, такой негатив может войти в привычку, и сотрудник будет чувствовать усталость даже при урегулировании труда [4]. 

Наиболее опасным последствием утомления обычно принято считать бессонницу. Данное состояние свидетельствует о том, что организм человека переутомлен и нуждается в отдыхе, снижении или исключении умственных и физических нагрузок. Современные рекомендации для руководителей всегда предусматривают организацию труда и отдыха при работе с человеческими ресурсами. Если работа монотонная, то только введение разнообразия в обязанности сотрудника может снизить утомляемость, так как считается, что однообразная работа больше всего напрягает нервную систему и способствует истощению сил. Хорошо скажется на работоспособности сотрудников и правильно организованный перерыв, но полностью снять нагрузку он не сможет. Данная рекомендация больше всего подходит для рабочих на производстве, которым приходится выполнять одни и те же инструкции весь рабочий день. 

Динамичная рабочая деятельность так же влияет на организм человека, в таком случае для отдыха больше всего подойдет комната, в которой размещена удобная мебель, журналы. Например, в отделении музыкального сервиса SoundCloud в Берлине желающие отвлечься от работы сотрудники могут посетить библиотеку. В офисе есть отдельная комната для занятий йогой, комната отдыха с камином и даже специальное помещение со звукоизоляцией, где уставшие работники могут вздремнуть посреди дня [5].

Деятельность, связанная лишь с умственным трудом нуждается в отдыхе в виде эмоциональной разгрузки. Добиться ее можно лишь регулированием досуга. Крупные компании придерживаются стратегии создания игровых комнат. Например, в офисах Facebook предпочитают размещать игровые консоли, столы для настольного тенниса и игры в шахматы. А в парижском отделении BlaBlaCar есть отдельная комната для настольных игр. Сотрудники электронной торговой площадки B2B-Center могут позаниматься на тренажерах или поиграть в настольный теннис прямо у кофепойнта. Кроме того, в офисе компании есть кафе, где каждый желающий может отдохнуть и перекусить [6].

Работа с тяжелым физическим трудом требует особого внимания, так как она способна ухудшить здоровье сотрудника сильнее, чем другие виды деятельности. Равноценным для нее было бы не только создание комнат релаксации, но и предоставление от организации достойной компенсации в виде путевок в санатории [7].

Все то, что сохраняет здоровье сотруднику, помогает не только поддерживать эффективность труда, но и показывает заботу руководителя о своих подчиненных, то есть является своего рода средством повышения лояльности, преданности организации. Таким образом, заботясь о сотрудниках, мы побуждаем их работать добросовестно и воспитываем надежный персонал, который заинтересован в настоящем и будущем организации.
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Любой руководитель хочет, чтобы его персонал работал максимально плодотворно и качественно, при этом в полной мере реализовывая свой потенциал. Но большинство людей не обращают внимание на то, что для получения данных результатов обязательно, во-первых, создать фундаментальные условия для работы персонала, обеспечить физически и психологически удобную атмосферу в офисе. Сформировать подобное идеальное рабочее место нереально без знания эргономики. Удобство вокруг сотрудника демонстрирует очень важное действие на продуктивность какого-либо коллектива. Если работник в ходе рабочего дня не успевает сделать все запланированное, это не всегда связано с тем, что он нехороший сотрудник [1]. Основанием тому может являться некомфортное рабочее место, которое провоцирует у него очень быстрое утомление, и заставляет использовать время и энергию на ненужные действия. Данная тема не может быть неактуальной, ведь абсолютно каждая компания хочет достичь успеха в деятельности, которую она осуществляет. А это нереально без персонала, который дает организации максимальную продуктивность. Формирование, а также оценка проектных решений по изготовлению комфортной, практичной и неопасной техники и рабочих мест отведены в отдельную отрасль - эргономическое проектирование системы «человек-техника-среда» [2]. Данное проектирование нацелено на сохранение установленных эргономических свойств системы, которая способствует увеличению продуктивности персонала, который использует или обслуживает технику. Так с самого начала формируется система «человек-техника-среда», а не только технические средства, которые лишь на этапе их практической «подгонки» к работнику оказываются частью данной системы. На этом этапе показываются относительно новые возможности по сохранению благополучной рабочей нагрузки на тело работника, которые позволяют формировать трудовую деятельность, в соответствии с принципами удобности и увеличения продуктивности.

В зависимости от статьи 209 Трудового кодекса РФ рабочее место определено, как место, в котором сотрудник должен быть или где ему обязательно нужно появиться ввиду с его работой, а также которое прямо или косвенно существует под властью работодателя. Во-первых, рабочее место обязательно должно соответствовать требованиями безопасности труда. Во-вторых, оно должно быть комфортным, а значит быть согласованным с антропометрическими, физиологическими, а также психологическими требованиями и с типом работы. При проектировании рабочего места нам нужно иметь в виду: рабочую позу, атмосферу для размещения сотрудника, возможность охватить взглядом все части рабочего места и пространство за его пределами, возможность производить записи, размещать документацию и материалы, которые нужны для работы [3]. Рабочее место необходимо сформировать так, чтобы подчиненный с легкостью мог передвигаться в ходе своей работы, выполнять все движения, которые нужны для обслуживания оборудования, а также достаточно удобно получать звуковую или зрительную информацию. Сотрудника важно защитить от действия небезопасных факторов. Если все-таки спецодежда или средства индивидуальной защиты применяются, то не должны прерывать процесс работы. К тому же сотрудник должен иметь возможность экстренно оставить рабочее место при аварийных или иных ситуациях. Рабочие места делятся в связи с тем, в каком положении выполняется работа человеком - сидя или стоя. Трудовая деятельность сидя осуществляется при нетяжелой работе, которая не требует свободного перемещения сотрудника. Исполнение работы стоя осуществляют при физической работе средней тяжести, а также тяжелой, которая технологически обусловлена величиной рабочего пространство, превышающего ее показатели. Акустические, визуальные и иные сигналы должны быть легко распознаваемыми, элементы управления без проблем передвигаться, инструменты должны быть комфортными для применения, а местоположение частей рабочего места следует необходимо сделать соотносимыми логике действий сотрудника. Чтобы уйти от ошибок работнику, его документация, которая регламентирующая его работу, должна быть понятной, а также доступной восприятию. В том числе нужно обязательно сформировать определенные условия труда, при которых персонал мог бы взаимодействовать друг с другом.

Цветовое решение интерьера очень часто переносится на второй план. Однако именно цвет является одним из основных источников информации. В него включают символические и эмоциональные качествами. Он оказывает мощнейшее действие на психическое и физиологическое состояние человека, поэтому не замечать его значение нельзя. Теплые цвета относятся к возбуждающим, которые тонизируют сотрудников и повышают их продуктивность. Холодные цвета увеличивают пространство, а также способствуют сосредоточенности, самоуглубленности. Коричневый цвет улучшает исполнительские функции, а синий способствует росту активности головного мозга, а также уменьшает аппетит. Желтый и оранжевый цвета улучшают настроение и стимулируют возникновение творческих и креативных решений. Зеленый с голубым придают спокойствие и позволяют сосредоточиться. Действие красного цвета вызывает возбуждение, которое в будущем переходит в агрессивность, однако его маленькие акценты пробудят активность в персонале. Розовый цвет очень расслабляет, а фиолетовый с черным негативно влияют на психику. Белый является нейтральным цветом и придает ощущение чистоты. Чем выше интеллектуальный уровень персонала, тем более сложные оттенки они будут предпочитать. Желание находиться в спокойных цветах увеличивается с возрастом. С помощью цвета возможно изменить восприятие пространства. Например, если помещение небольшое, а в нем достаточно много людей, то можно увеличить его площадь светлыми холодными тонами, такими как серо-голубой или водно-зеленый. Однако если пространство очень большое, то такой цвет, как светло-синий может решить данную проблему.

Рабочее место должно быть приспособлено для определенной деятельности и для персонала конкретной квалификации с учетом их физических, психических возможностей и особенностей [4]. Пространственная организация рабочего места содержит учет антропометрических данных, выбор рационального расположения рабочих зон, рабочих поверхностей, а также физиологически рациональной рабочей позы. Механизм рабочего места и взаимное расположение всех его элементов, таких как: сиденье, органы управления, средства отображения информации должны совпадать с антропометрическими, физиологическими и психологическими требованиями, а также с характером трудовой деятельности [5]. Просчеты при проектировании рабочего места очень часто приводят к неблагоприятным итогам. Неполезные для здоровья позы, очень сильное напряжение тела, а также скованность, недостаток или наоборот избыток света, некомфортное размещение элементов управления или средств восприятия информации является далеко не безобидными итогами пренебрежения показателями эргономики. Любой принцип или хуже того их совокупность могут привести к различным заболеваниям, психическим стрессам, ошибкам в поведении людей, к авариям, порче оборудования и даже к несчастным случаям. Невыполнение и специальное пренебрежение требованиям эргономики может пониматься как нарушение требований охраны труда и наказываться привлечением виновных к административной (ст. 5.27 КоАП РФ) или уголовной ответственности (ст. 143 УК РФ). Рабочее место должно быть сформировано в зависимости от требований стандартов, технических условий и методических указаний по безопасности труда. Выполняя и подчиняясь этим правилам и нормам, мы сохраним свое здоровье, а также увеличим работоспособность и достигнем психологический комфорт и удовлетворение от трудовой деятельности.

Список литературы

1. Толочек В. А. Современная психология труда - СПб.: Питер, 2005. С. 65.

2. Хорошун Н. А., Шамаева О. П. Регулирование трудового поведения как составная часть стратегического управления // Вестник БГТУ им. Шухова - №1 – 2017 – С. 234.

3. Щур Д. Эргономика рабочих мест // Кадровый менеджмент. 2007, №5. С. 54.

4. Хорошун Н. А., Шамаева О. П. Рынок труда и мотивация трудового поведения молодежи / Диагностика и прогнозирование социальных процессов: материалы междунар. науч.-практ. конф. В 2 ч, Ч. 2. Белгород, 27-28 окт. 2016 г. / Белгор. гос. технолог. ун-т; отв. ред. Н. С. Данакин, В. Ш. Гузаиров, И. В. Шавырина. - Белгород: Изд-во БГТУ, 2016. - Ч. 2 – С. 70.

ПРОЕКТНОЕ МЫШЛЕНИЕ КАК НОВЫЙ ОБЪЕКТ 
СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО, ФИЛОСОФСКОГО И 
КУЛЬТУРОЛОГИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ 
СОВРЕМЕННОЙ НАУКИ
Рыбалкина П.В.

аспирантка кафедры философии и истории науки

факультета искусствоведения и межкультурных коммуникаций БГИИК

3 курс

Научный руководитель Римский В.П.

доктор философских наук, профессор

кафедры философии и истории науки БГИИК

В быстроменяющихся условиях современного социума наблюдается активная междисциплинарная диффузия. Одни дисциплины соединяются с другими и порождают новые научные знания, другие научные дисциплины разветвляются, дифференцируются на более мелкие, специализированные отрасли науки. Современная философия является ярчайшим примером данного научного явления. В нынешней точке развития  цивилизации современная философия вобрала в себя и сделала своей неотъемлемой частью такие научные области как : онтология - учение о бытие; социальная философия - учение об обществе; диалектика - учение о всеобщей связи и развитии предметов, явлений и процессов материального мира; гносеология или эпистемология - теория познания; философская антропология - учение о человеке; аксиология - учение о ценностях; праксеология - учение об общественной практике; методология - учение о методах и логика – наука о мышлении. Социология, наука в исторических масштабах относительно молодая, является прекрасным примером процесса взаимопроникновения наук. В настоящий момент социология является неотъемлемой частью таких наук как философия, социальная психология, политология, юриспруденция, экономика, менеджмент и культурология.   Культурология является еще одной яркой иллюстрацией межнаучного взаимопроникновения и взаимообогащения. Культурология как наука возникла на стыке философии, социологии, психологии антропологии, этнографии и искусствоведения. Соответственно, процесс интеграции можно рассматривать, как характерную черту любой современной научной отрасли. 

Научные знания, парадигмы, методы и принципы, возникающие на междисциплинарных стыках, отвечают требованиям современных реалий, заставляя даже такие базовые дисциплины, как философия, идти в ногу со временем. Следствием данного инновационного  научного феномена являются новые  научные инструменты, такие как проектное мышление. Проектное мышление является объектом одновременного изучения многих научных отраслей: философии, культурологии, менеджмента, юриспруденции, психологии и социологии.  

 Инструмент, метод, явление, феномен – все эти определения подходят для экспликации проектного мышления. Проектное мышление можно рассматривать как образ жизни, как тактические и стратегические методы наиболее эффективного достижения цели, как способ максимально рационального расходования имеющихся у проектировщика ресурсов.

С точки зрения социологии проектное мышление - это  социальный инструмент,  используемый субъектом для решения повседневных бытовых задач. 

Проектное мышление проявляет себя, как очень эффективный инструмент достижения установленных целей. Универсальность применения проектного мышления как инструмента поражает воображение любого исследователя, прикоснувшегося к этой теме. Проектное мышление может использоваться практически в любой жизненной сфере: от научно - теоретических изысканий до решения насущных бытовых проблем. Как уже было указано выше, проектное мышления является не только инструментом, но и способом организации бытия, то есть,  способом достижения поставленной цели. 

Однако,  проектное мышление не является узконаправленным ситуативным инструментом: одна задача – один проект, напротив,  проектное мышление  позволяет охватить гораздо более широкий диапазон второстепенных задач и способствует  скорейшей и успешной реализации поставленных целей: современный человек, как правило, активно вовлечен в процесс  одновременного решения нескольких задач, а иногда и нескольких сверхзадач. 

Проектное мышление позволяет структурировать и анализировать окружающую в данный момент реальность, в которой субъект существует.

Проект - это продукт проектного мышления. Проект объединяет внутри себя  разрозненные аспекты субъективного бытия, которые не являлись связанными  между собой  до момента попадания в поле проектной деятельности.  Субъект, применивший метод проектного мышления, определяет цели и задачи, проводит инвентаризацию ресурсов (моральных, материальных, физических и др.) и преступает к реализации проекта. Таким образом, с момента попадания в поле проектной деятельности составляющие единицы проектной деятельности, которые ранее существовали   вне зависимости друг от друга и не имели межобъектных связей,  становятся звеньями одной проектной цепи, т.е. составляющими элементами проекта. В этой точке развития ситуации социологический аспект меняется на философский, таким образом, проектное мышление из сферы социологии переходит в сферу философии,   поскольку  установление и развитие новых межобъектных связей - это  поле деятельности философии.  Человек с помощью использования новых  межобъектный проектных связей создает собственные микрокосмы и макрокосмы, а изучать новые миры и человека в границах мира – задача философии.  

Создав в рамках проектной деятельности свои субъективные пространства (микро и макрокосмосы)  человек меняет не только свое сознание, но и свои культурные реалии. В современном мире более не существует традиционного понятия «произведения искусства», вместо этого повсеместно используется термин «арт - объект», за которым может скрываться что угодно. У современного индивидуума нет необходимости лично посещать театры, музеи, выставки и д.р., так как интернет является повсеместным суррогатным заместителем. Сегодняшний индивидуум  утратил индивидуальность даже  в таком сугубо личном аспекте, как одежда: единицы наших современников пользуются услугами ателье, а подавляющее большинство приобретает готовую одежду в супермаркетах. Постепенно нивелируются и исчезают  кулинарные традиции, которые на протяжении тысячелетий являлись неотъемлемой частью культуры любого общества. Все вышеперечисленное делает феномен проектного мышления объектом пристального изучения культурологов и антропологов. 

Проектное мышление представляет собой новейшую форму человеческой социальной, культурной, философской активности. Проектное мышление постепенно становится универсальным инструментом, применяемым во всех сферах, в которых современный индивидуум проявляет активность. Поскольку  инструмент проектного мышления позволяет современному человеку   быстро реагировать на  стремительные изменения, происходящие с ним и в рамках его социокультурного пространства (матрицы), сегодняшним ученым - исследователям, занимающимся вопросами философии, социологии, культурологи необходимо детально изучить феномен проектного мышления.
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Личные разговоры, постоянно работающий принтер, просьбы коллег и яростные ароматы супа и котлет, помноженные на раздражение, витают в открытых офисах. Работа в open space, хотя и позволяет компании экономить, но сильно сказывается на продуктивности. Как эффективно организовать офисное пространство и устранить недостатки объединенного офиса? 

Как бы ни хвалили работу в объединенных офисных пространствах (профессиональное общение, ускорение и упрощение коммуникации между отделами, командообразование и так далее), последние исследования показывают, что open space негативно влияет на производительность сотрудников. Однако большинство менеджеров сейчас работают именно в таких пространствах. К примеру, в США 70% сотрудников трудятся в объединенных офисах. По данным Superjob.ru, сегодня в офисах открытого типа трудятся около 14% работающих россиян. Такое использование помещений компанией позволяет значительно сэкономить на аренде. На первый взгляд, и рабочее время расходуется только на выполнение задач: вряд ли кто-то из сотрудников решит просматривать ролики на YouTube на глазах у коллег. Между тем, работники в большинстве отмечают скорее минусы такой организации пространства. Шум мешает 34% сотрудников, еще 22% не могут сосредоточиться. На постоянное движение за спиной жалуются 10%, на отсутствие личного пространства – 9%. Работу осложняют температурные неудобства: кому-то из коллег постоянно холодно, кому-то жарко (7%). Еще 4% работников ощущают чрезмерный контроль со стороны начальства [1]. 

Давайте рассмотрим по порядку все недостатки объединенных офисов: 

Недостаток 1. Сотрудники open space чаще чувствуют неудовлетворенность работой. Особенно ярко этот недостаток проявляется на тех, кто перешел из традиционного офиса. Сотрудники, прибывшие в объединенное пространство, через некоторое время отмечают, что ощущают и думают хуже о рабочей среде, коллегах, своем удовлетворении от труда. 

Недостаток 2. Объединенный офис лишает работника права на личное пространство и частную жизнь. Сотрудникам open space не хватает уединения, как следствие – им сложно сосредоточиться. Если у вас нет таланта абстрагироваться, то шумы, взгляды коллег, суета, движение будут проникать в ваше сознание и мешать работать. Исследования показывают, что постоянный гул кафе благотворно влияет на способность создавать, предлагать новые идее. Шум офиса, напротив, раздражает, нарушает концентрацию, ослабляет память и даже может усугублять болезни, связанные со стрессом (мигрени или язвы). 

Недостаток 3. Работа в open space «удешевляет» коммуникацию. Подумайте, вы или ваши сотрудники станете делиться своими замыслами и креативными предложениями в пространстве, где много чужих ушей? Общение становится более формальным, коротким, сводится к прямой постановке задач или просьбам, связанным с обустройством пространства. 

Недостаток 4. Объединенный офис болезненно сказывается на интровертах. Интроверты во многом – движущая сила компании. Именно они чаще других предлагают нестандартные решения и креативные проекты. Но где же уединиться в объединенном офисе интровертам? Остается только отгородиться от всех парой наушников. 

Недостаток 5. Open space лишает сотрудников сил к концу дня. В больших офисах каждый доступен для коллег, готовых постоянно завладевать вашим вниманием, просить помощи или обращаться за советом. День проходит в разговорах, которые отвлекают от задач. Доказано: чтобы включиться в работу после того, как отвлекли, человеку требуется 27 минут. Сотрудникам необходимо делать грандиозные усилия, чтобы постоянно перемещать внимание [2]. 

Недостаток 6. В открытых пространствах сотрудники чаще болеют. По данным опроса журнала Scandinavian Journal of Work, Environment and Health, сотрудники объединенных офисов на 62% чаще берут больничные в сравнении с работниками, занимающими отдельные кабинеты. В open space персонал сидит очень близко к друг другу, возможно, поэтому инфекции и сезонные простуды там быстро распространяются. Косвенная причина частых болезней еще и в том, что в открытых пространствах работникам некомфортно, отсюда стрессы и недомогания. 

Недостаток 7. Офисным работникам зачастую не хватает дневного света. Найти себе место у окна в объединенном офисе удается не каждому. Сотрудники лишены естественного освещения, как следствие – рассеянное внимание. 

Как же оборудовать пространство объединенного офиса, чтобы повысить продуктивность работы сотрудников? Предложим несколько советов:

 Совет 1. Установите четкие и понятные правила работы в объединенном офисе. В мягкой и понятной форме сформулируйте для сотрудников правила, которые сделают совместную работу комфортной. При этом не обязательно далеко отходить от делового этикета. Напомните персоналу, что личный телефон в офисе нужно ставить на беззвучный режим, а разговаривать следует в коридоре, а не за рабочим местом, что чрезмерное использование парфюмерных средств в закрытом помещении может негативно повлиять на людей, чувствительных к запахам, что обедать лучше на кухне, а совещания устраивать в переговорных (если такие зоны они предусмотрены офисным пространством) и так далее. Часть коммуникаций можно перевести в почту или мессенджеры. К тому же использование электронной почты в постановке задач значительно упрощает документооборот [3]. Пусть у всех ваших сотрудников будут наушники – спасение от слишком громких и навязчивых звуков. Чтобы правила не были восприняты негативно (как запреты, спускаемые сверху), попросите сотрудников самих сформулировать и согласовать те законы, по которым всем удобно работать в открытом пространстве. 

Совет 2. Организуйте правильное освещение и температурный режим. Жалобы на то, что в офисе жарко, душно или, наоборот, холодно, сквозняк – самые частые. Помните, что по нормам законодательства, в офисных помещениях температура не должна превышать 22-24 градусов в зимнее время и 23-25 градусов – в летнее. Старайтесь обращать внимание на обращения сотрудников о дискомфорте пребывания в пространстве, возможно, действительно нужно отрегулировать режим. Если в открытом офисе не у каждого из сотрудников есть доступ к естественному освещению, постарайтесь организовать общие зоны, где его достаточно. Сотрудники почти все 8 часов проводят за компьютерами, поэтому свет должен быть правильно выстроен, чтобы избежать профессиональных проблем со зрением. Помните также, что люминисцентные лампы – не единственный вариант искусственного освещения, есть и более экологичные и эффективные варианты [4].

Совет 3. Обустройте закрытые пространства общего пользования. Переговорные, кухня, зона отдыха, комната, где живет принтер – эти помещения значительно улучшат атмосферу в объединенном офисе. Если перевести все раздражающие факторы (как громкие звуки, совместные обсуждения, личные разговоры, запахи еды) в закрытые помещения, изолировать их от общего рабочего пространства, продуктивность сотрудников возрастет [5]. Пусть в офисе также будет закрытое пространство для работы, куда можно прийти с ноутбуком, чтобы справиться с оперативной задачей. 

Совет 4. Сделайте офисное пространство «гибким». При правильном оснащении закрытые зоны могут быть многофункциональными. В переговорных с проектором можно проводить встречи с клиентами и презентации, встречи проектных команд и так далее, на просторной кухне или в зоне отдыха при наличии Wi-Fi также можно работать.

Совет 5. Используйте технологии и эргономику. Удобные кресла, которые можно подогнать под личные параметры и привычки, достаточно высокие столы, качественная техника – все это подчас важнее для работников, чем очередной корпоратив. Современные люди проводят в офисе большую часть жизни, и на первый план выходит комфорт и забота о здоровье. Правильно организованное пространство позволит избежать многих хронических заболеваний, которые врачи уже обобщают понятием «офисный работник» [6]. Пусть «гибкость» офиса проявляется и в обустройстве индивидуального рабочего места. Ноутбук более мобильный, чем персональный компьютер, и, пожалуй, подойдет большей части ваших сотрудников (кроме дизайнеров и IT). Светильники, тумбочки, удобное расположение стола – все это поможет чувствовать себя в объединенном офисе не хуже, чем в отдельном кабинете. Пусть сотрудники индивидуализируют свое рабочее пространство: фотографии, календари и прочие приятные мелочи будут поводом сделать отдых для глаз и избавят от напряженности.

Таким образом, учитывая предложенные рекомендации к обустройству открытого офиса (open space), можно добиться гармонии как во взаимоотношениях со своими сотрудниками, так и с самим собой для продуктивной трудовой деятельности.

Список литературы

1. Ладанов И.Д. Мастерство делового взаимодействия. М.: НТК «Менеджер», 2014. 354 с.

2. Мартин Д. Манипулирование встречами. Минск: Амалфея, 2013. 257 с.

3. Ришар П. Офис-менеджер учреждения. Организация работы. М., Экономика, 2015. 411 с.

4. Харрисон Д. Организация работы офис-менеджера учреждения. М., Экономика, 2012. 432 с.

5. Хорошун Н.А., Шамаева О.П. Кадровая политика как часть стратегически ориентированной политики организации // Инновационная наука. 2016. № 1-3 (13). С. 178-183.

Организация офисного пространства [Электронный ресурс] – Режим доступа: http://www.hr-director.ru/article/62931-nedostatki-obedinennogo-ofisa-pyat-sovetov-kak-vyjit-v-ofisnyh-djunglyah.
МОДЕЛИРОВАНИЕ СИСТЕМЫ 
УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
Товстошкур А.Ю. 

студентка кафедры социологии и управления 

Института экономики и менеджмента БГТУ им. В.Г.Шухова, 

2 курс

Научный руководитель Демененко И.А.

ст. преподаватель

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова

В течение долгого времени сформировалось множество непохожих друг от друга международных моделей менеджмента. Каждая из них развивалась с учетом географического положения, истории страны, а также менталитетом ее народа. За всю историю жизни менеджмента большинство стран накопили существенные знания в сфере теории и практики управления. Опыт ведения бизнеса и реализации менеджмента разнообразен, зачастую неоднозначен и крайне полезен для изучения. Необходимо изучать все ценное, что хранится в зарубежной теории и практике и использовать только лучшие достижений в своей деятельности и в управлении.

Есть несколько, отличающихся друг от друга, моделей по управлению кадрами - это японская модель, европейская и американская. 

Японская базируется на специфике их национальной культуре. Не секрет, что в Японии применяется пожизненный найм, поэтому фирмам необходимо, чтобы вновь прибывшие оставались на данном предприятии долгие годы, ведь  компания делает определенный вклад в человека, к примеру, обучает его, а это тоже требует неких затрат.

Таким образом, отношения между начальством и работниками очень комфортные. Руководитель заботится о своих подчиненных, для того чтобы им было комфортно работать, а работники в свою очередь, стараются достичь хороших результатов, чтобы порадовать начальника. 

К тому же система управления HR в Японии подразумевает присутствие корпоративной философии. Принятие и разделение этой философии работником является необходимым критерием при приеме на работу, в этом случае даже квалификация и навыки работника отходят на второй план.
В Японской модели есть несколько принципов организации это заинтересованность работников  в  удовлетворение нужд клиента. Поэтому у работников нет четких должностных инструкций, которым они должны следовать. Сотрудникам необходимо непрерывно генерировать свои идеи, продвигать инновации, создавать  что-то новое, отличаться подходом от других, иметь «изюминку».  Начальник также должен быть в курсе всего происходящего, не иметь жесткой грани в отношениях с работниками. Шеф компании – это отец, который направляет своих детей, но не принуждает их. В Японии работников ознакамливают со всем процессом работы компании. В сфере юридических отношений японская  модель обладает некими особенностями. Как говорилось ранее, это  и пожизненный найм, и увеличение оплаты труда в зависимости от выслуге лет. Для японской модели важное место занимает социальное развитие фирмы, развитие корпоративной культуры сотрудников, а также лояльность работников  к начальству и организации в целом. 

Как к плюсам, так и к минусам этой системы можно отнести неформальность общения,  так как это может привести к беспорядку и неподчинению, а пожизненный найм  могут рассматривать как гарант служебного места независимо от успехов. 

Американская модель также имеет свои положительные и отрицательные стороны. Данная модель координально отличается  от ранее озвученной, потому что она  устремлена на индивидуализм, а не на улучшение коллективного духа. Для этой модели  присуще акцент на авторитет  личности  начальства  организации. Многие фирмы открывают специальные  отделы, задачей которых является подбор и подготовка сотрудников для руководящих должностей. Следовательно, имеется огромный разрыв между обычными  работниками и начальством. Еще сотрудники собственноручно отвечают за результаты своей работы и  за принятые решения. Если работник хочет реализовать какую-либо свою задумку, то только он будет отвечать за ее последствия. В новобранцах ценят  индивидуальные качества, и для этого им предоставляется некая свобода, чтобы показать себя, но работник должен отвечать за свои идеи. 

Людей принимают на работу, опираясь на их профессиональные умения, опыт и знания, личные качества особого значения  не имеют. 

Образование у американских выпускников  узкоспециализированное, таким образом, продвижение по карьерной лестнице осуществляется  по вертикали.

Для данной  модели характерна  высокая текучесть кадров, потому что для сотрудников, которых должны перевести на новый уровень, не хватает вакансий. Это можно отнести к минусам американской модели управления, потому что у непостоянного состава  сотрудников отсутствует корпоративный дух, лояльность к руководству.

Последняя это Европейская модель. Главной ее отличительной чертой являются высокие общественные стандарты. Соответственно данной модели все участки производства обязаны быть укомплектованы по полному штату и именно такими работниками, чьи профессиональные и личные качества наиболее соответствуют данной службе.

В целом, для европейской модели характерно  четкое структурирование служебных обязанностей, упор на кадровую политику, четкую организацию труда. Постоянно оценивают  трудовую активность и результативность всех работников, особенно находящихся на руководящей должности.

Таким образом, корни управления человеческими ресурсами уходят глубоко в историю человеческого общества. Любая страна имеет свои обычаи и ценности, которые заложены в основе политики управления персоналом. Поэтому знание зарубежных методов управления человеческими ресурсами, понимание того, что является базисом политики того или иного государства, умение разбирать и адаптировать стратегии ведения бизнеса помогут организациям правильно ориентироваться в сложной международной среде. Но не стоит примитивно копирывать какую-либо модель управления, необходимо ее проанализировать, выявить положительные и отрицательные моменты, и создать свою, основываясь на проведенном анализе.
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За последние годы миграция населения увеличилась в больших объемах. Миграция населения становится важным фактором, который влияет на все сферы жизнедеятельности различных стран, в том числе и России. 

На сегодняшний день труд мигрантов является неотъемлемой частью экономического развития России. Белгородская область обладает развернутой и развитой экономикой и является довольно заманчивым регионом России для миграционного потока. 

Большое количество мигрантов прибывают на территорию Белгородской области из стран СНГ, а именно из Украины – 20%, Узбекистана – 14%, Казахстана – 11%, Таджикистана и Азербайджана – 6%, Молдовы – 5%, Киргизии и Армении – 3%.

По данным Территориального органа Федеральной службы государственной статистики по Белгородской области сложившийся за 2016 год общий миграционный прирост населения составил по области 7067 человек, что на 1149 человек, или на 19,4% больше, чем за 2015 год. 

На такой положительный прирост особо влияют мероприятия по трудоустройству граждан Украины. Порядком выше положительный прирост мигрантов связан с обменом со странами СНГ. Здесь главной особенностью Белгородской области выступает наличие государственной границы с Украиной. Также Белгородская область имеет выгодное географическое положение, стабильную и ярко развивающуюся экономику и щадящую политическую обстановку, что положительно влияет на миграционный поток из соседних стран.

Основными причинами миграционного потока являются поиск работы, улучшение жилищных условий, повышение уровня жизни, низкий уровень жизни на родине и отсутствие возможности в трудоустройстве.

Актуальной же причиной прироста мигрантов является трудоустройство. В основном трудовые мигранты устраиваются в сферах малого и среднего бизнеса, а также в строительстве. Они могут работать у физических лиц на основании патента, а у юридических – на основании разрешения на работу. 
Большинство трудовых мигрантов являются нелегалами, а это является патологической проблемой как для всего государства, так и для отдельных регионов, в частности для Белгородской области. Но в Белгородской области осуществляются меры по легализации трудовых мигрантов. 

Среди трудовых мигрантов больше мужчин, чем женщин. Это связано с тем, что женский труд низкооплачиваемый, предложений на рынке труда для женщин мало, также женщины зачастую остаются на родине, чтобы воспитывать  детей и ухаживать за  своей семьей. Увеличение доли мужчин-мигрантов позволило улучшить соотношение женщин и мужчин в Белгородской области. 

Увеличение миграционного потока в регионе оказывает положительное влияние на социально-трудовые отношения. Среди положительных тенденций выделяют повышение мобильности рабочей силы и сохранение конкурентоспособности экономических субъектов. Также выделяют и отрицательные тенденции, такие как низкий уровень адаптации трудовых мигрантов, рост подпольных производств, непрозрачные схемы оплаты труда и другие.

Для того чтобы трудовая миграция была в норме, следует корректно организовать ее регулирование. Организация регулирования трудовой миграции должна включать следующие аспекты: отбор и наем иностранных граждан руководителем и агентствами занятости, при их согласии; введение критериев оценки трудовых мигрантов; введение оценки трудового вклада в бюджет конкретного региона, где он реализует свою трудовую деятельность.

Если соблюдать все эти аспекты, то это приведет к увеличению квалифицированных мигрантов в необходимом количестве. Данная система организации трудового потока позволит мигрантам трудиться и работать, при этом иметь легальный статус, непосредственного работодателя, который будет выплачивать налоги за сотрудников-мигрантов. Это позволит наладить социально-трудовые отношения и предотвратить конфликты и противоречия, с которыми сталкиваются мигранты.

Со стороны государства должны быть приняты такие меры, чтобы мигранты могли осуществлять свои права, защищать свои интересы, проходить медицинские обследования, осуществлять перевозки. А со стороны работодателя – предоставить благоприятные условия труда и проживания, соответствующие нормам охраны труда и безопасности, санитарным и гигиеническим нормам.

В Белгородской области основной задачей миграционной политики является обеспечение стабильного и устойчивого социально-экономического развития региона. Поэтому Белгородская область уделяет большое внимание эффективному противодействию незаконной миграции.

Вся информация о приросте и убыли мигрантов, мигрантов, поставленных на учет, оформивших патенты и разрешения на работу, с административными и иными наказаниями, не сдавших миграционную карту, отказавшиеся от уплаты штрафов, каждый день ведется, анализируется и используется, чтобы осуществлять контроль миграционных потоков.
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Статья подготовлена при финансовой поддержке РГНФ проект № 15-12-02018 («Сельская бедность в условиях глобальных вызовов: региональный аспект»).

Управление человеческими ресурсами неотделимо от решения вопросов их развития, включая аспекты воспроизводства населения, развития его физического, образовательного, культурного и духовного потенциала. Важнейшим фактором развития человеческих ресурсов является материальная обеспеченность, достойный уровень жизни, который позволяет индивиду своевременно позаботиться о своем здоровье, получить качественное образование, повысить свою квалификацию, развивать свои человеческие и творческие способности и таланты, самореализоваться. Однако в современных социально-экономических условиях бедность населения является весьма злободневной проблемой, которая в значительной степени тормозит и самым негативным образом влияет на развитие человеческих ресурсов. Особо это касается сельского населения. Развал сельскохозяйственного производства, отсутствие внятной аграрной и социальной политики привели к системному кризису сельских территорий. Так авторы монографии «Смыслы сельской жизни» отмечают, что «в современной российской аграрной политике наряду с декларируемыми благими намерениями существует твердая убежденность (например, утверждение в 2010 г. бывшего в то время министром финансов А.Л. Кудрина), что сельское хозяйство – это «черная дыра», что сельские проблемы «менее важны» по сравнению с другими целями. Реальное поведение официальных лиц свидетельствует, что от такой политики сельское хозяйство все больше погружается в пучину безысходности, потери перспективы, массового разочарования и желания что-то делать на земле. В соответствие с этим и без того символическая составляющая небольшого аграрного бюджета постоянно сокращается» [3]. Анализ статистических данных о состоянии АПК дает основания говорить о том, что несмотря на некоторые успехи в развитии отечественной аграрной экономики в последние два-три года, вызванные большим вниманием руководства страны к проблеме создания системы импортозамещения, ее уровень остается низким, отстает от советского времени. Кризис в АПК самым негативным образом сказывается на качестве и уровне сельчан. Таким образом, есть основания говорить о том, что на селе проблема управления человеческими ресурсами стоит особо остро. 

Бедность отражается как на качественных, так и на количественных показателях человеческих ресурсов в сельской местности. Об этом свидетельствуют негативные тенденции как в демографической (падение рождаемости; уменьшение доли молодежи на селе; рост числа разводов, незарегистрированных сожительств, незарегистрированных рождений и т.д.), так и в социальной сферах (рост алкоголизма среди сельчан, снижение мотивации к труду и др.). 

Для расширения мер по борьбе с бедностью нужно более глубоко изучить ее масштабы и структуру, так как для снижения уровня бедности необходимо не просто оказывать пассивную помощь тем, кто находится за чертой бедности, но и создавать условия для сокращения бедности. В частности, повышение доступности и качества услуг здравоохранения, образования, достойного труда для бедных и подверженных риску стать такими слоями населения. 

Важнейшей целью работы является изучение масштабов и структуры сельской бедности, необходимое для объективной оценки ситуации и выработки мер снижения бедности. Эмпирической базой исследования стал социологический опрос, проведенный в IV квартале 2015 г. на базе Обследования бюджетов домашних хозяйств (ОБДХ). ОБДХ является основным источником информации о социально-экономическом положении населения, проводится органами государственной статистики во всех субъектах РФ. В Республике Башкортостан выборка охватывает 925 домашних хозяйств (600 – городских, 325 – сельских). 

Результаты обследования раскрывают особенности социально-экономического положения различных категорий населения и отражают картину неравенства между группами населения, изначально объединенными по совокупности лиц, связанных общностью проживания. Сбор информации осуществляется методом непосредственного опроса (интервьюирования) членов домохозяйств и ведения ими записей о текущих расходах на потребление. Информация, получаемая посредством бюджетных обследований, помимо данных о расходах, охватывает большое разнообразие переменных о демографических и экономических характеристиках домохозяйств и проживающих в них лиц (географическое расположение места жительства, пол, возраст, семейные отношения, сведения о занятости, образовании, участии в социальных программах и т.п.).
Обследование строится на принципе добровольного участия, вследствие чего в выборку не входят высокодоходные слои населения и маргинальные элементы. Оно характеризует подавляющую часть населения (по оценке 65-70%). 

Выборка представляет основную часть населения, доходы которого формируются преимущественно за счет оплаты труда и социальных трансфертов. Эта категория населения, как правило, является основным объектом традиционной социальной политики, проводимой государством. 
Еще одно важное методологическое пояснение – в качестве методики определения бедности населения государством используется абсолютный подход, который ориентирован на величину прожиточного минимума. В среднем на душу населения в IV квартале 2015 г. данный показатель составил 9452 р.

Необходимо отметить, что при применении разных подходов к измерению бедности (абсолютного, относительного, субъективного и депривационного) доля, структура и особенности бедных групп меняются. 

В результате применения абсолютного подхода было выявлено, что 40% сельских домохозяйств или 48,5% сельского населения относятся к бедным.

Для реализации одной из задач нашей работы – изучения структуры и особенностей категории бедные была осуществлена процедура факторного анализа, позволившая сократить число исследуемых переменных и оптимизировать структуру данных. В один фактор объединяются несколько переменных, имеющих плотную корреляцию между собой и слабую корреляцию с переменными, объединяемыми другими факторами. В ходе факторного анализа осуществляется попарное сравнение исследуемых переменных с целью определения их схожести друг с другом, а также формирования группирующих факторов. Характеристики объекта исследования объединяются в один обобщающий фактор при наличии высокой степени корреляции как позитивной, так и негативной.

В качестве переменных использовались как показатели материального благосостояния, выраженные в денежном эквиваленте (среднедушевые расходы на конечное потребление в месяц), так и вещественные (наличие (отсутствие) предметов длительного пользования (стиральная машина, электропылесос, компьютер любого вида), наличие (отсутствие) автотранспортного средства). 
В качестве показателя обеспеченности жильем использовались переменные «среднедушевая общая площадь», а также «доля домохозяйств, среднедушевая общая площадь которых соответствует или меньше половины социальной нормы» 
.

В качестве показателей социальной уязвимости домохозяйства (или ее отсутствия), прежде всего, с точки зрения степени иждивенческой нагрузки применялись следующие показатели: 

− доля домохозяйств, в которых удельный вес лиц, вносящих вклад в общий доход, равен или выше 0,5;

− доля домохозяйств, в которых проживают пенсионеры, доля домохозяйств, в которых удельный вес работающих равен или ниже 0,5;
− доля домохозяйств, среднедушевая общая площадь которых соответствует или меньше половины социальной нормы;

− доля молодых семей;

− доля домохозяйств, в которых проживают дети в возрасте до 23-х лет;

− доля домохозяйств, в которых проживают дети в возрасте до 3-х лет;

− доля домохозяйств, в которых проживают неполные семьи;

− доля молодых семей.

Классификация по приведенным выше показателям позволит выявить наиболее социально уязвимые группы населения, являющиеся потенциальным целевым объектом социальной политики. 

В ходе выполнения факторного анализа оценивается пригодность исходных данных для проведения факторного анализа. В нашем случае применяемая модель факторная анализа соответствует мере выборочной адекватности Кайзера-Мейера-Олкина и составляет 0,643 при значимости 0,000. Модель охватывает 53,3% рассматриваемой совокупности, что обосновывает ее адекватность и достаточность.

В признаковое пространство процедуры факторного анализа вошли следующие переменные: «доля членов домохозяйства, вносящих вклад в общий доход
», «среднедушевая общая площадь», «число неработающих пенсионеров», среднедушевые расходы на конечное потребление в месяц». 

Перечисленные переменные легли в основу иерархического кластерного анализа, позволившего разбить группу бедное сельское население на 6 различных кластеров, имеющих различные демографические и социально-экономические характеристики. 

Таблица 1 

Кластеры бедного сельского населения, выделенного по признаку «доход ниже величины прожиточного минимума»

	Номер кластерной группы
	Число домохозяйств
	Доля кластера в выборочной совокупности, %

	1
	48
	36,9

	2
	43
	33,1

	3
	17
	13,1

	4
	11
	8,5

	5
	10
	7,7

	6
	1
	0,8


Как видно из таблицы 1, шестой кластер представляет собой изолированный объект. В виду исключительного набора характеристик он не вошел не в один из кластеров.

В первый кластер (48 объектов) вошли домохозяйства с самыми низкими доходами (в среднем 5722 руб. на одного члена семьи в месяц), наибольшим членством и, как следствие, самыми стесненными условиями проживания (15 кв. м на одного члена домохозяйства). Кластер в большей мере, чем другие, представлен молодыми семьями (средний возраст взрослых членов семьи 39,2 года). И, соответственно, здесь малочисленен состав пенсионеров, являющихся важными кормильцами в сельской семье. По данным обследования, в каждой третьей семье (33,5%) наибольший вклад в общий бюджет семьи вносит пенсионер.

Данная кластерная группа характеризуется высокой иждивенческой нагрузкой вследствие низкой доли членов домохозяйства, вносящих вклад в общий доход, и высокой долей детей
. В 40% семей есть ребенок (дети) до 3-х лет. Данная категория семей отличается особой социальной уязвимостью в связи с двойной иждивенческой нагрузкой (иждивенец-ребенок и иждивенец- мама). 

В кластер также вошли неполные семьи (6 домохозяйств), являющиеся также социально уязвимой категорией, поскольку отсутствие второго родителя увеличивает иждивенческую нагрузку на одного родителя или других родственников, работающих или получающих пенсии и социальные пособия.

Следующий по доходности второй кластер (43 объекта) также характеризуется низкими доходами (6987 руб. на одного члена семьи в месяц), но уже более высокими показателями среднедушевой площади, долей работающих или получающих социальные выплаты членов домохозяйства, долей лиц пенсионного возраста, более низкой детской иждивенческой нагрузкой. В 28% семей есть ребенок (дети) до 3-х лет. В кластер также вошли неполные семьи (6 домохозяйств).

Аналогично предыдущему кластеру 9 из 15 владельцев нестарых автотранспортных средств переоценивают свое материальное положение.

Третий кластер (17 объектов) характеризуется чуть более высоким доходом относительно первого кластера (7004 руб. на одного члена семьи в месяц). Семьи обладают более просторным жильем. 60% кластера составляют семьи пенсионеров. В других семьях большую детскую иждивенческую нагрузку компенсирует высокая доля работающих «кормильцев», так и получающих пенсии. Вместе с тем в 75% домохозяйств кластера, преимущественно среди лиц пожилого возраста, отсутствует компьютер.

Четвертый кластер (11 объектов) имеет среднедушевой доход 7220 руб. на одного члена семьи в месяц. Группа в большей степени представлена работающими лицами среднего возраста, имеющими одного несовершеннолетнего ребенка или взрослых детей. В каждой третьей семье жилищные условия соответствуют половине социальной нормы, остальные выше нормы (18-35 кв. м). В 27% домохозяйств отсутствует компьютер и транспортное средство. 

Пятая кластерная группа (10 объектов) представлена более высоким доходом, чем остальные (8541 руб. на одного члена семьи в месяц). В кластер вошли домохозяйства без детей, за исключением одного. Основным источником дохода в кластере является заработная плата и доход. 30% пенсионеров работают по найму. В 60% семей имеется автотранспортное средство.

Таким образом, каждая из представленных кластерных групп сельского населения является особенным целевым объектом управления, требующая специального комплекса мер социальной поддержки.
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� Постановлением Правительства РФ от 29.08.2005 №541 установлен федеральный стандарт социальной нормы площади жилого помещения в размере 18 кв. м общей площади жилья на 1 гражданина


� В показателе учитываются как лица, имеющие заработную плату, так и получатели пенсий, социальных пособий и выплат.


� Расходы на конечное потребление состоят из потребительских расходов, а также оценки в денежном эквиваленте стоимости натуральных поступлений продуктов питания, непродовольственных товаров и услуг. В расходы на конечное потребление не включается стоимость товаров, если они были приобретены не для собственного потребления. 


� В качестве границы выделения детей применяется возраст 23 года. Наступление периода правоспособности и дееспособности не влечет за собой эмансипированность и финансовую самостоятельность. Только 9% детей до 23 лет имеют постоянное место работы, около 80% - являются учащимися или студентами, 9% - безработными, около 3% - получателями пособий или пенсий.





