2

[image: image1.jpg]


МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

Белгородский государственный технологический университет

им. В.Г. Шухова

[image: image40.png]Crpykrypa

MUK cOTpyaHHKOB:

o6pasopaHie

-HH(OPMAITHOHHEIE
KOMITETCHITHH

-TIATPHOTH3M

MUK pykoBoacTBa
OpraHH3aIHE

MUK coTpyHuKOB DOopMHpOBaHHE
TNOAfepKaHTe
KOMAH]IHOTO IyXa B

OpTaHH3aIHK

BOJIEBBIE KAYECTBA

CTpEMIICHHE K

SKEJAHHE BIHATH Ha
[IpOTIECCE B OpraHM3aITHI

‘HHEPreTHUECKHE
3G (bEeKTHI B OpraHH3alun





УПРАВЛЕНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ 

РЕСУРСАМИ: 

ТЕОРИЯ, ПРАКТИКА И ПЕРСПЕКТИВЫ

Материалы международной молодежной

 научно-практической конференции

г. Белгород, 20-21 апреля 2022 г.

[image: image41.png]



Белгород 

2022
МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ 

РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

Белгородский государственный технологический университет

 им. В.Г. Шухова

Институт экономики и менеджмента

Кафедра социологии и управления

УПРАВЛЕНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ 

РЕСУРСАМИ: 

ТЕОРИЯ, ПРАКТИКА И ПЕРСПЕКТИВЫ

Материалы международной молодежной

 научно-практической конференции

г. Белгород, 20-21 апреля 2022 г.

Белгород
2022

УДК   005.331
ББК   60.823.3
У 67
	У67
	Управление человеческими ресурсами: теория, практика и перспективы: материалы международной молодежной науч.-практической конференции (г. Белгород, 20-21 апреля 2022 г.) / отв. ред. М.А. Игнатов, И.В. Савенкова. – Белгород: Изд-во БГТУ, 2022. – 378 с.




В сборнике материалов международной молодежной научно-практической конференции «Управление человеческими ресурсами: теория, практика и перспективы» представлены результаты исследований молодых ученых (студентов, магистрантов, аспирантов) в области современных технологий управления персоналом, менеджмента производственной и социальной сферы, управления человеческими ресурсами.

Материалы сборника представляют интерес для руководителей, коммерческих и некоммерческих структур, образовательных учреждений, преподавателей, аспирантов, магистрантов и студентов высших учебных заведений. Статьи публикуются в авторской редакции.

УДК   005.331
ББК   60.823.3


                                                                                  © Белгородский 

государственный 

технологический 

университет  (БГТУ) 

им. В.Г. Шухова,   2022
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На сегодняшний день в России одной из самых перспективных и прогрессивных сфер на рынке труда является IT-сфера, важнейшую роль в этой области играют разработчики программного обеспечения. По исследованиям сайта HeadHunter, динамика резюме в IT-сфере в марте выросла на 42% по сравнению с февралем 2022 года [1], что говорит о желании людей работать именно в этой индустрии. Во многих IT-компаниях работают не только люди, уже получившие образование, но и те, кто только обучается в этом направлении, кем являются студенты.

В связи со сложной эпидемиологической ситуацией не только в стране, но и в мире большая часть сотрудников IT-компаний переведена на удаленный режим работы. Власти и компании проявили интерес к развитию идеи удалённой работы, увидев в ней решение транспортных проблем, остро стоявших в городах. Новая организация труда в таком виде могла позволить решить эти вопросы, а заодно обеспечить работой население, удалённое от места расположения компании.

Привлекательность работать в сфере информационных технологий растет с каждым днем. Вызвано это не только высокой заработной платой, но и льготами, выделенными государством для сотрудников IT-компаний.

По исследованиям сайта Habr, медианная зарплата среди всех IT-специалистов в 2021 году составляет 140 000 р. В Москве средний заработок айтишников самый высокий – 191 000 р., в Санкт-Петербурге платят немного меньше – 165 000 р., в остальных регионах сотрудники получают 130 000 р. Уровень зарплат в этот период вырос на 17% по сравнению с первым полугодием 2021 года. В основном на это повлиял рост зарплат в регионах [2]. Можно сказать, что заработная плата в IT-сфере действительно высокая, что привлекает молодых специалистов для старта карьеры именно в этой индустрии.

Стоит сказать, что с конца февраля 2022 года уровень конкуренции в IT значительно вырос. Часть компаний вошла в режим ожидания и приостановила наем новых сотрудников, когда соискатели активизировались: число активных вакансий стало снижаться, а активных резюме – расти. По данным HeadHunter, количество вакансий в IT-области с начало года сократилось на 11%, а резюме – увеличилось на 43% [3].

Помимо вышеуказанного, в IT-индустрии квалифицированные специалисты имеют возможность для быстрого карьерного роста. Придя в компанию начинающим специалистом, спустя год-полтора можно вырасти до среднего уровня. Повышение по карьерной лестнице влечет за собой не только рост заработной платы, но и увеличивает возможность трудоустроиться в более перспективную и престижную компанию.

Как уже говорилось выше, многие компании IT-сферы отказались от офисной работы и перешли на удаленный режим, что является безусловным преимуществом перед другими отраслями. Большинство специалистов на сегодняшний день любит работать из дома, находясь на большом расстоянии от головного офиса, не затрудняя себя переездом, пробками или очередями в автобусах, а работодателя – созданием рабочего пространства. Если же компании нужно, чтобы сотрудник трудился в офисе, то специалистам из других регионов предоставляется хороший релокационный пакет, а местным – комфортный вид транспорта и офис со всеми удобствами.

Несмотря на все преимущества быть IT-специалистом, стоит рассказать и о недостатках. Одним из них является то, что начинать карьеру в IT-сфере не так просто. Зачастую компаниям требуются специалисты, уже имеющие опыт работы с тем стеком технологий
, которые они используют. Если же рассматривать начинающих специалистов, то им приходится довольствоваться довольно малой оплатой труда.

Помимо этого, сфера IT является не безграничной. Спустя некоторое время рынок окажется, перенасыщен специалистами, а с учетом постоянного притока новых специалистов – конкуренция среди них будет только увеличиваться.

Многие считают, что трудоустройство в IT-компанию гарантирует востребованность специалиста, но, на самом деле, это не так. Это объясняется тем, что IT-сфера постоянно прогрессирует и совершенствуется. В ней появляется много нового: различные фреймворки
, библиотеки, языки программирования и др. Для того, чтобы продвигаться по карьерной лестнице, необходимо поддерживать свою конкурентоспособность и постоянно развиваться в IT-направлении.

Рассмотрев положительные и отрицательные моменты работы в IT-сфере, можно утверждать, что данная отрасль подходит далеко не всем. Однако, она является более престижной среди людей, находящихся в поиске работы, а также высокооплачиваемой для квалифицированных специалистов.

Каждая компания желает, чтобы в ней работали высококлассные специалисты. Для этого компании формируют мощный HR-отдел. Каждый из сотрудников HR-отдела в IT-сфере отвечает за конкретную должность. Например, один менеджер по подбору персонала ответственен только за backend-разработчиков, а другой – за frontend-разработчиков. Это помогает HR-специалисту изучить специфику конкретной должности: какие необходимо знать языки программирования, фреймворки, основные обязанности. Такой подход влечет положительные результаты, поскольку специалист погружен полностью в одну должность.

Известно, что в IT-сфере преимущественно работают молодые специалисты, поэтому она открыта к применению новых технологий. Одним из них является современный метод управления командами – Scrum, в основе которой лежит методология Agile.

Scrum – это перечень правил, необходимых для организации гибкого рабочего процесса, который заключается в объединении нескольких команд, работе итерациями, фокусировке на цели каждой итерации и нестандартном делегировании обязанностей внутри коллектива. Над каждый проектом работает команда специалистов, в которую включены, помимо основных сотрудников, еще два специалиста: владелец продукта и scrum-мастер. Владелец продукта соединяет команду с заказчиком и следит за общим развитием проекта, а scrum-мастер – организует бизнес-процессы.

Scrum-подход разделяет рабочий процесс на одинаковые спринты – чаще всего это периоды от одной до четырех недель в зависимости от проекта и команды. Перед началом спринта формируются задачи, в конце – обсуждаются результаты и анализируются положительные и отрицательные моменты, а команда начинает новый спринт. Спринты крайне удобно сравнивать между собой, благодаря чему можно управлять эффективностью работы.

Этот подход к управлению является одним из самых востребованным в IT-сфере. Но в чистом виде данный подход применяется редко, чаще всего IT-компании используют, помимо вышеперечисленной методологии, Kanban-подход
. Совокупность этих двух подходов обеспечивает гибкую работу компании и организует комфортный рабочий процесс. 

Стоит добавить, методологиями управления команд пользуются не только IT-специалисты, но и HR-отделы. Бывает, что HR-отдел сталкивается с отсутствием кандидатов на рынке труда, подходящих под требования компании. В этом случае применяется хедхантинг. Данный метод подразумевает «переманивание» подходящих кандидатов из других компаний. Все IT-специалисты сидят на профессиональных сайтах, где указывают на личных страницах опыт работы, свой репозиторий, контакты для связи. HR-специалисту необходимо заинтересовать кандидата, например, написать привлекательное письмо на почту.

На хедхантинге иногда указывают размер заработной платы, т.к. если компания пользуется таким подходом поиска кандидатов, то предполагают, что именно потенциальный сотрудник будет диктовать размер заработной платы. Это объясняется большой конкуренцией среди компаний, поэтому многие из них изначально ориентируются на ожидания кандидата, чтобы он выбрал именно их. Конечно, желания по размеру заработной платы соотносятся с опытом работы и знаниями, поэтому окончательная сумма утверждается только на итоговом собеседовании.

Компании часто вводят такой этап собеседования как техническое задание. Оно необходимо для того, чтобы составить первое впечатление о профессиональных навыках кандидата. Такое задание может состоять из разного количества вопросов с разным уровнем сложности, которое ограничено временем для его выполнения. Но не каждый соискатель готов тратить время на прохождение данного этапа, именно поэтому компании прибегают к финансовой мотивации. При успешном выполнении технического задания, компания готова предоставить денежную компенсацию за потраченное время на работу. Обычно, об этом сразу пишется в вакансии.

Как было сказано ранее, между компаниями высокая конкуренция, и часто бывает, что IT-специалист с опытом работы получает сразу несколько предложений о работе, что позволяет ему параллельно посещать собеседования в несколько компаний.

Потенциальному кандидату важно, чтобы при формировании оффера
 документ полностью отражал функционал должности, размер заработной платы и т.д. Также важно, чтобы заключительный этап знакомства с кандидатом проводил руководитель компании.

Хороший HR-специалист должен обладать некоторыми профессиональными знаниями, которые ему необходимы для работы в IT-компании:

Опыт работы в технической сфере или технические навыки. Как минимум, отличать языки программирования, знать разницу между frontend и backend и т.п.

Знать рынок IT, цикл разработки программного обеспечения. Нужно постоянно повышать свои знания в IT-сфере и не отставать от современных тенденций и инноваций.

Хорошее знание английского языка. В IT-сфере большая часть литературы и терминологии – на английском, поэтому знание языка новым сотрудникам поможет быстрее погрузиться в процесс работы.

Кроме выше перечисленного, менеджер по персоналу в IT должен обладать теми же знаниями и навыками, что и рекрутер в любой другой организации независимо от сферы деятельности компании. Так, у него должен быть опыт работы в сфере управления человеческими ресурсами, нужно уметь управлять персоналом, работать с большим объемом информации. Сотрудникам отдела HR в IT должна нравиться эта не самая простая по содержанию сфера. Это способствует постоянному развитию в ней. В сфере информационных технологий многое зависит от эффективности персонала, поэтому необходимо создавать и поддерживать условия в компании, где специалисты сами стремятся к новым высотам и достижениям. Для этого менеджеры по персоналу организации должны учитывать особенности IT-сферы и интересы не только своих работников, но и потенциальных кандидатов.

Помимо этого, HR-отдел должен правильно организовывать работу IT-коллектива. Кадровый менеджмент в IT-сфере делится на несколько этапов. 

Поиск и подбор потенциальных сотрудников. Необходимо знать, где IT-специалисты размещают резюме, где стоит публиковать объявления о вакансиях, какие существуют иные способы поиска нужных специалистов (контакты в профессиональном сообществе, рекомендации деловых партнеров). С потенциальными сотрудниками необходимо проводить собеседования, применять тестирование и предлагать пробные технические задания, о которых говорилось ранее.

Адаптация сотрудников. Опытный HR-менеджер знает, какие задачи поставить перед новичком на первое время, как включить его в рабочий процесс, как познакомить его с особенностями деятельности фирмы, какие обучающие материалы предложить, с кем из коллег в первую очередь познакомить.

Оценка компетенции. Со временем становится ясно, каковы профессиональные навыки и личные особенности сотрудника, каким образом их лучше всего применить. Оценка проводится не только в отношении новичков, но и на постоянной основе в отношении всех работников. Это может быть как формальная регулярная аттестация, так и неформальные беседы, и наблюдения.

Развитие. Оценив компетенцию, HR-менеджер может прийти к выводу, что кому-то из специалистов надо предложить повысить квалификацию, а кого-то наоборот стоит перевести на более высокий пост, потому что старую должность он явно «перерос». Иногда курсы переобучения проводятся массово – например, в случае внедрения принципиально новых технологий.

Оплата труда. Специалист, ответственный за управление кадрами, должен напрямую участвовать в выборе системы оплаты труда, в определении уровня зарплат, в присуждении премий. По крайней мере, он должен четко понимать, сколько фирма может потратить на оплату труда и как эти средства распределяются.

Мотивация и стимулирование. Бизнес успешно развивается, если большинство сотрудников заинтересованы в своей работе и хорошо относятся к коллегам. Однако к вопросам мотивации, особенно в IT-сфере, нельзя подходить формально и навязчиво. Люди, привыкшие работать с компьютерами и программами, чаще всего настороженно относятся к идее участия в стандартных корпоративных развлечениях. Но к ним можно найти подход, если разобраться в их профессиональной культуре и традициях.  

Администрирование. HR-менеджер должен разбираться в трудовом законодательстве, он умеет заключать трудовые договоры, составлять инструкции и отчеты. Многие нюансы работы с персоналом четко прописаны в законах, и некомпетентность в этой сфере может привести к негативным последствиям в случае визита контролирующих органов. [4]

В заключение, основная задача HR-менеджера – сопровождение сотрудника на протяжении всех этапов собеседования и времени работы в компании. Чтобы стать HR-менеджером в IT-компании, нужно знать и понимать особенности и тренды этой индустрии, следить за рынком и его развитием. Специальных требований к новичкам нет, но необходимы навыки общения с людьми, способность их оценивать, а также высший или средний уровень английского языка. Работодатели при выборе сотрудника на данную должность оценивают уровень образования, приветствуется техническое. Стоит понимать, что не всегда компаниям нужны лучшие люди, чаще им нужны те, кто соответствует их потребностям.
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В мире эпоха цифровых технологий, начало которой ассоциируется с цифровой революцией в восьмидесятых годах ХХ века. И эта эпоха имеет свои последствия. Информационный век повлиял на рабочую силу, создал ситуацию, при которой работники вынуждены находить работу, которая автоматизирована. Помимо этого, работникам приходится конкурировать на рынке труда с компьютерами. Наконец, рабочие заменяются компьютерами, которые могут выполнять свою работу быстрее и эффективнее. Это создает проблемы для рабочих, которые живут в индустриальных обществах. Требуется всё меньше и меньше людей на том или ином производстве. В нынешнее время актуальна не сила рук, а сила ума. Компьютеры, как и любой работник, нуждается в том, кто будет следить за его действиями. 

Для того, чтобы давать компьютерам нужные инструкции, появились языки программирования.Вместе с языками программирования появились и люди, которые пользовались языками не совсем в правильном направлении, а именно – «хакеры». Значение слова «хакер» в первоначальном его понимании возникло в стенах MIT в 1960-х задолго до широкого распространения компьютеров. Тогда оно являлось частью местного сленга и первоначально обозначало простое, но грубое решение какой-либо проблемы безотносительно к компьютерной технике вообще. Чуть позже «хакерами» стали называть программистов, которые исправляли ошибки в программном обеспечении каким-либо быстрым или элегантным способом. Но потом значение менялось несколько раз. В результате появилось новое, искажённое понимание слова «хакер»: оно означает злоумышленника, использующего обширные компьютерные знания для осуществления несанкционированных, иногда вредоносных действий в компьютере – взлом компьютеров, написание и распространение компьютерных вирусов. Специалисты предпочитают разделять хакеров на вирусописателей и собственно хакеров, которые ищут бреши в операционных системах, но есть и альтернативное разделение:

1. «белые» хакеры занимаются нахождением дыр в программных продуктах для обеспечения безопасности,

2. «черные» хакеры используют полученную информацию в собственных целях,

3. «скриптеры» – молодые люди, которые пользуются готовыми скриптами, и зачастую даже не представляют, как они работают.

В отечественной уголовно-правовой науке о компьютерных преступлениях англоязычный термин «хакер» получил устойчивое употребление из-за роста компьютерной преступности. «Хакеров» еще именуют «взломщиками» или «крэкерами». Риски использования информационных технологий в контексте деятельности хакеров отражены в ряде подзаконных актов всего мира. Несмотря на возможный положительный потенциал вовлечения «крэкеров» в сферу информационной безопасности, большинство исследователей склоняются к гипотезе, что действия «хакеров» носят исключительно противоправный характер. Нынешние темпы всеобщей информатизации могут привести в будущем к неоправданной девальвации термина «хакер» с ростом доступности информационных технологий, а также размыванию границ между «традиционной» и компьютерной преступностью. 

Как правило, в основе работы «крэкера» лежит исследование ассемблерного кода, полученного из машинных инструкций с помощью специально предназначенной для этого программы. В зависимости от выбранного способа взлома результат исследования может использоваться, например, для построения генератора ключей или для внесения необходимых изменений в исполняемый файл. Последний способ в большинстве случаев наиболее лёгкий, так как не требует изучения алгоритма проверки правильности ключа: зачастую взлом сводится к поиску проверки нескольких условий и замене такого условия на безусловный переход или же на противоположное. Говоря простыми словами, хакер ищет неточности в работе программы, с помощью которых ее работоспособность можно нарушить, тем самым «ломая» программу, что приводит к ошибкам и программа прекращает выполнять свою функцию (3; с.512-515(.
Помимо крэкинга существует еще и «фрикинг». «Фрикинг» – сленговое выражение. Суть фрикинга – взлом телефонных автоматов, телефонных сетей и сетей мобильной связи, с использованием скрытых от пользователя или недокументированных функций с целью пополнения личного мобильного счета. «Фрикинг» является одним из самых «безобидных» видов компьютерной преступности. «Фрикинг» начал свою историю на рубеже конца 1960-х – начала 1970-х годов. Его зарождение связывают с незаурядными навыками американского незрячего подростка Джо Энгрессии, который научился очень точно воспроизводить звуковые сигналы телефонной линии с помощью обычного свиста и Джо начал эксплуатировать телефонные сети для бесплатных звонков по всему миру. Кстати, Пентагон впервые взломали с помощью «фрикинга». Юный Кевин Митник, перед тем как вскрыть сайт Пентагона, на протяжении нескольких лет взламывал телефонные сети. Будучи студентом, с компьютера TRS-80 Митник проник в глобальную сеть ARPANet, предшественницу Internet, и через компьютер Лос-Анджелесского университета добрался до серверов министерства обороны США. Из-за эволюции технологической инфраструктуры коммуникационных сетей «фрикинг» в своём изначальном смысле постепенно ушел в прошлое (1; с.76-83(.
Одно из самых серьезных компьютерных преступлений – крэкерская атака. Крэкерская атака – действие, целью которого является захват контроля над вычислительной системой, либо её дестабилизация, либо отказ в обслуживании. Наиболее популярными крэкерскими атаками являются: mailbombing, DDoS-атаки и так далее. Mailbombing считается самым старым методом атак, хотя суть его проста и примитивна: большое количество почтовых сообщений делают невозможными работу с почтовыми ящиками, а иногда и с целыми почтовыми серверами. Для этой цели было разработано множество программ, и даже неопытный пользователь мог совершить атаку, указав всего лишь e-mail жертвы, текст сообщения, и количество необходимых сообщений. DDoS-атаки Распределенная атака типа «отказ в обслуживании», или DDoS – это самая настоящая бомбардировка центрального сервера одновременными запросами данных. Злоумышленник анализирует нужную сеть, ищет уязвимые места и отправляет запросы данных из нескольких взломанных систем. Таким образом, он пытается полностью занять интернет-канал. Конечная цель состоит в выводе из строя систем такой компании и прерывании ее бизнес-процессов. DDoS-атака может быть для злоумышленника способом вымогания денег. Кроме того, подобные атаки иногда приносят политическую выгоду правительству (2; с. 112-117(. 
В киберпространстве могут быть использованы различные способы для совершения теракта:

· получение несанкционированного доступа к государственным и военным секретам, банковской и личной информации;
· нанесение ущерба отдельным физическим элементам информационного пространства, например, разрушение сетей электропитания, создание помех, использование специальных программ для разрушения аппаратных средств;
· кража или уничтожение информации, программ и технических ресурсов путем преодоления систем защиты, внедрения вирусов, программных закладок;
· воздействие на программное обеспечение и информацию;
· раскрытие и угроза публикации закрытой информации;
· захват каналов СМИ с целью распространения дезинформации, слухов, демонстрации мощи террористической организации и объявления своих требований;
· уничтожение или активное подавление линий связи, неправильная адресация, перегрузка узлов коммуникации;
· проведение информационно-психологических операций и т.д. (4; с. С.299-304(. 

Некоторые хакеры прославились на своей незаконной деятельности. Роберт Моррис – автор Червя Морриса. В 1988 году зафиксирован первый случай появления и «победоносного» шествия сетевого червя, парализовавшего работу шести тысяч интернет-узлов в США. Позднее в СМИ этот червь был наречён червём Морриса по имени его автора (аспиранта факультета Вычислительной техники Корнелльского университета. Хакеры потом прозвали его «великим червём».

Адриан Ламо – известен взломом Yahoo, Citigroup, Bank of America и Cingular. Он наносил серьёзный урон крупным компаниям, таким как Microsoft и NY Times. Ламо использовал соединения с интернетом повсеместно: в кафе, Kinko и библиотеках, для улучшения своих навыков. Благодаря этому он заработал себе прозвище «Бездомный Хакер». Ламо часто находил ошибки в безопасности и использовал их для взлома. Зачастую он информировал компании об этих ошибках. Конечно, «белые шляпы» занимались тем же, но они это делали легально, будучи нанятыми для этого самими компаниями, а Ламо действовал, нарушая законы. По мнению коллег-хакеров, атаки Ламо на известные корпорации мотивируются прежде всего жаждой всеобщего внимания и славы.

Джонатан Джеймс – известен благодаря тому, что стал первым несовершеннолетним, отправленным в тюрьму за «хакерство» в США. Ему было 15 лет во время первого нарушения. Джеймс взламывал серьёзные организации, включая Агентство по сокращению военной угрозы, которое является частью Министерства Обороны США. После этого он получил доступ к именам пользователей и паролям, а также возможность просматривать конфиденциальную информацию.

Угрозы такого проникновения в систему вынуждают различные государства сотрудничать в борьбе с ним. Этим занимаются международные органы и организации: ООН, Совет Европы, Международная организация экспертов, ОЭСР, Интерпол. В России, Европе и Америке взлом компьютеров, уничтожение информации, создание и распространение компьютерных вирусов и вредоносных программ преследуется законом. Злостные взломщики согласно международным законам по борьбе с киберпреступностью подлежат экстрадиции (выдаче одним государством другому) подобно военным преступникам.
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Процесс адаптации нового сотрудника в организации, к сожалению, остается до сих пор недостаточно проработанным. Ещё на рубеже 19-20 столетий такие ученые, как Ф. Герцберг, А. Маслоу, Ф. Тейлор и другие внесли очень весомый вклад в становление принципов управления человеческими ресурсами и попытке доказать взаимосвязь экономических и социально-психологических областей развития науки. В 60-90-х годах 20 столетия произошёл основной расцвет по разработке работ по психологии труда. Именно в этот период были написаны ключевые труды в области адаптации человека на предприятии. С. Арефьев, М. Яницкий, Е. Климов, Б. Ананьев и др. внесли огромный теоретический и практический вклад в попытке связать личность конкретного работника с процессом адаптации. Однако, её механизмы рассматривались только лишь со стороны психологического состояния сотрудника. На эффективность организации в целом они не описывали влияния адаптации. В работах современных западных (Д. Тис, Т. Питерс, Д. Кэмпбел и др.) и отечественных учёных (В. Спивак, Ж. Гаврилова, Л. Бершова и др.) исследуются вопросы адаптации в рамках концепции ресурсов, где управление человеком как ценным фактором производства рассматривается наравне с другими ресурсами организационными. В настоящее время учёные и практики пытаются выделить эффективность процесса адаптации при анализе производительности труда.

Отсюда важно, чтобы для вновь прибывшего сотрудника или переведенного из другого подразделения разрабатывались и организовывались мероприятия по адаптации персонала. Процесс адаптации нового сотрудника на его рабочем месте сводится к способности продуктивнее выполнять свои прямые обязанности, а также к созданию условий и предпосылок для успешного освоения основ рабочего процесса своего рабочего места, отдела и предприятия в целом. На предприятии испытательный срок составляет 3 месяца, что совпадает с периодом адаптации. Директор по персоналу на начальном этапе в день подписания трудового договора встречается с новым работником, рассказывает о структуре предприятия, его истории и правилами внутреннего распорядка.

На ознакомительном этапе нового работника представляют непосредственному руководителю и рабочему коллективу. В назначенный день отдел управления персоналом провожает его на рабочее место и представляет непосредственному руководителю, который доводит до него требования к работе, основные нормы и правила поведения, методы контроля и оценки исполнения работы, особенности социально-психологического климата трудовой группы, правила безопасного использования инструмента и оборудования.

Вводя нового работника в коллектив, руководитель знакомит с сотрудниками данного подразделения и работниками других подразделений, с которыми он будет непосредственно взаимодействовать в процессе выполнения своих прямых трудовых обязанностей.

Заключительным и самым решающим является адаптационный этап. Для каждого сотрудника индивидуально разрабатывается Программа адаптации работника в форме документа оперативного планирования и включающая в себя перечень адаптационных мероприятий с указанием сроков их выполнения, а также должностных лиц, ответственных за их выполнение и ответственных, осуществляющих надзор за выполнением этих мероприятий.

До начала реализации адаптационной программы с её содержанием должны быть ознакомлены под роспись, как сам работник, так и лица, ответственные за реализацию всех её мероприятий. На основе адаптационной программы разрабатываются:

– план становления работника в профессии (должности);

– план по оказанию помощи работнику в процессе выполнения адаптационной программы;

– план организационного и иного обеспечения мероприятий адаптационной программы.

– план контроля за реализацией мероприятий адаптационной программы;

На этапе контроля разрабатываются такие документы, как: анкета сотрудника; адаптационный лист; бланк оценки адаптации; методические рекомендации по оценке уровня адаптированности сотрудника; бланк отзыва нового сотрудника об его работе в период адаптации; требования по заключению об итогах адаптации.

Опытный наставник во время реализации мероприятий по программе адаптации наблюдает за ходом работы своего подопечного, помогая ему решить текущие проблемы и задачи, советуя и ориентируя в правильном направлении. После этого, руководитель или наставник вместе с проходящим адаптацию по итогам собеседования заполняют адаптационный лист. В качестве показателей продуктивности деятельности сотрудника используются данные о выполнении заданий и поручений. В адаптационном листе эти данные сравниваются с намеченными, и в соответствующем документе делается запись о мере их соответствия. В бланке оценки адаптации отображаются результаты оценок, проведенных в два этапа: через месяц и через три месяца со дня приема или перевода на работу; он хранится в отделе управления персоналом. После этого, руководитель пишет отзыв о работе нового сотрудника в период адаптации по установленной форме, что позволяет установить отрицательные факторы адаптации, с целью их дальнейшего предотвращения.

После завершения адаптации непосредственный руководитель пишет итоговое заключение. В нём отмечается выявленный уровень адаптированности работника и выводы о продолжении или прекращении мероприятий, или об отказе в трудоустройстве после прохождения адаптационного периода.

Если период адаптации прошёл успешно, то новый сотрудник будет чувствовать себя в компании комфортно. Самый яркий показатель успешной адаптации – работник остаётся в организации на протяжении длительного времени и менеджерам по персоналу не придется тратить средства и время на поиск новых кандидатов.
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Проблемы, связанные с информационными технологиями и их влияния на все стороны жизни и деятельности людей в настоящее время считаются важнейшими для многих научных дисциплин – от биологии и физики до культурологии и социологии. При этом ведущая роль отводится электронным СМИ, в основном сети Интернет.

Интернет – это объединение компьютерных сетей, образующее глобальное информационное пространство. Важнейшим компонентом этого пространства служат информационные технологии. Непосредственная связь между развитием информационных технологий и ростом возможностей человеческого интеллекта является очевидной [1]. 

Интернет-коммуникации и характеристики виртуального взаимодействия особенно значимы в современном переходном обществе, так как меняется роль пространства и времени, точнее, очень быстро меняются представления людей о пространственно-временных границах, возникает необходимость быстрой трансформации собственные представления о мире и обмен этими представлениями. При этом общение может происходить между людьми, находящимися не только в разных точках земного шара, но и в разных временных пространствах.

На современном этапе развития общества увеличиваются информационные потоки, обновляются новые способы обработки информации. Постмодернистское общество включено в знаково-символическую систему взаимодействия: человек есть та информация, которую он представляет о себе. Информационное поле, в котором развивается личность, включает не только СМИ, Интернет, но и те информационно-смысловые структуры, которые формируются внутри каждого института социализации личности. Многофункциональность источников информации позволяет не только улавливать поток интересующей информации, но и интерпретировать ее двояко, что не всегда положительно сказывается на восприятии людьми картины мира в целом. Искажение мировоззрения человеком может привести к поведенческим отклонениям и асоциальности [5].

В современном мире невозможно представить жизнь человека без Интернета и других достижений, связывающих все мировое пространство в единое целое. СМИ отводится роль одного из мощнейших факторов социализации личности. Огромное количество людей являются пользователями различных интернет-ресурсов. 
По мнению Э. Тоффлера, не только и не столько информация, сколько конкретная коммуникация станет ядром смыслообразования нового информационного века. И это время пришло. Тема информационной социализации особенно актуальна для подросткового и подросткового возраста. Ребенок включается в огромный круг виртуального общения, имеет возможность находить понимание и отклик среди других подростков по интересам и успешно идентифицировать себя с определенными референтными группами по признаку языковой группы, национальности. Невозможно представить реализацию процесса воспитания ребенка, становления ребенка как личности, четко определяющей свой национальный, языковой, общекультурный статус без передачи опыта предшествующих поколений об окружающем мире, различных его сферах. Так называемая межпоколенческая передача в современном мире становится очень поверхностной. Общение детей с представителями старшего поколения становится более подвижным и поверхностным. 

Марцинковская Т.Д. подчеркивает, что проблема межпоколенческих взаимодействий заключается в неадекватности как жесткого, так и слишком мягкого перевода, а также формы перевода норм и ценностей, что особенно доминирует в большинстве культур, где транслируются преимущественно негативные стандарты, а не положительные.
Удивительным на данный момент является тот факт, что подростки и юноши отдают большее предпочтение музыке в выборе средства получения информации об окружающем мире. В то же время она становится для них фоном жизни [6].

Когда мы говорим о развивающейся среде, которая пробуждает личностные характеристики, в современном формате среда в основном виртуальная. И с этим надо разобраться. Нравится нам это или нет, но дети большую часть времени проводят за компьютером и современными гаджетами. Они читают электронные книги, готовят уроки и общаются в социальных сетях, смотрят фильмы и делятся фотографиями, рассказывают о своих увлечениях, переживаниях и просто новостях. При этом собеседник может находиться за много тысяч километров [2].

По сравнению с другими развитыми странами Россия довольно поздно присоединилась к единому информационному пространству. Несмотря на это, число активных интернет-пользователей растет с каждым годом. Кроме того, как отмечает Белинская Е.П., что большой процент из них составляют подростки. Кроме того, Россия опережает весь мир: сегодня 82% пользователей Рунета зарегистрированы в различных социальных сетях, четверть из них – дети до 14 лет. Для этого контингента новый информационный ресурс является и средой развития, и средством социального развития личности [4].

Снижение возрастного ценза пользователей социальных сетей, раннее их вхождение в виртуальное общение связано как с общей тенденцией к раннему взрослению, так и с высокой степенью насыщенности современными высокотехнологичными гаджетами всех слоев населения.

Чем интересуются дети, что для них важнее всего? Современные исследования показали, что среди подростков возросла степень доверия к сети Интернет как к информационному источнику, помогающему находить сведения, необходимые для будущей учебной и профессиональной деятельности. Опровергается мнение, что подросткам интересен только контент из игр. Практически всю информацию об окружающем мире современные подростки получают через социальные коммуникационные сети. Кроме того, когда мы говорим о последствиях этого процесса, ясности нет. С одной стороны, существование интернет-зависимости, с другой стороны, это понятие уже изжило себя и заменяется явлением нового средства познания окружающей действительности и новых возможностей социализации подростков.

По словам Белинской Е.П. происходит «процесс самоконструирования человека информационной эпохи». Человеку предоставляются дополнительные возможности для восполнения своих знаний, для общения и компенсации дефицита социальной реальности. Все это, безусловно, является положительным моментом в вопросе использования интернет-коммуникаций.

Но в то же время педагоги и родители постоянно обеспокоены психологическим самочувствием детей и подростков, пользующихся интернет-ресурсами. Среди негативных сторон этой проблемы выделяется проблема «клипового мышления», когда образ становится основным компонентом представлений о социальном мире на фоне сниженной рефлексивности [3].

Обобщая все вышеизложенное, можно сделать вывод, что Интернет, как наиболее активно развивающаяся современная сфера, является специфическим средством социализации и обладает уникальным социально-педагогическим потенциалом, характеризующимся такими чертами, как доступность, мобильность и оперативность, относительная безопасность и анонимность, свобода слова. Она также может активно влиять как на положительные, так и на отрицательные процессы в социализации подростков.

Таким образом, интернет-пространство, с одной стороны, ведет к расширению контактов, возможностей обмена социокультурными ценностями, генерации и реализации новых форм символического опыта, развитию процессов воображения, интенсификации изучения языков и ряд др. положительные эффекты, с другой стороны, к сожалению, могут приводить к «зависимости», способствуя сужению интересов, бегству от реальности, погружению в компьютерные игры, социальной изоляции, ослаблению эмоциональных реакций и другим негативным последствиям. Попадая в интернет-сообщество, подросток обретает определенный статус, который определяет его востребованность или/и власть в этом сообществе.

Список литературы

1. Аянян А.Н., Марцинковская Т.Д. Социализация подростков в информационном пространстве. [Электронный ресурс]. URL: https://cyberpsy.ru/articles/socializaciya-podrostkov-v-informacionnom-prostranstve/

2. Новые ценности образования в информационном обществе, противоречия их формирования. [Электронный ресурс]. URL: https://www.bibliofond.ru/view.aspx?id=657977

3. Институты социализации личности в современном информационном поле. [Электронный ресурс]. URL: https://sci-article.ru/stat.php?i=1420725886
4. Модель интернет-социализации личности. [Электронный ресурс]. URL: https://psy.su/feed/4529/
5. Интернет как средство социализации подрастающего поколения. [Электронный ресурс]. URL: https://infourok.ru/internet-kak-sredstvo-socializacii-podrastayuschego-pokoleniya-1296323.html
6. Ефимов Е.Г. Социальные интернет-сети. Монография (методология и практика исследования) − Волгоград. гос. техн. ун-т. Волгоград, − 2015. – 169 c.
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ

ИЗУЧЕНИЯ СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО

КЛИМАТА

Бычкова М.А.

студентка кафедры социологии и управления

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

4 курс

Научный руководитель: Демененко И.А. 

канд. социол. наук, доцент

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова
В настоящее время понятию «социально-психологический климат» как одному из показателей, влияющих на эффективность работы организации, уделяется большое значение. Психологический климат включает себя различные элементы. В качестве основного элемента, характеризующего социально-психологический климат, выступает его структурная модель.

Структурная модель социально-психологического климата предусматривает исчисление базисных элементов  в границах анализируемого явления по единому основанию социально-психологического климата, в особенности по категории отношения [3, с. 130]. 

 В структуре социально-психологического климата выделяют три вида отношений: отношение к труду, отношения «по горизонтали», отношения «по вертикали» (рис.1). 
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Рис.1. Структура социально-психологического климата

Среди социальных отношений, которые возникают в процессе взаимодействия людей в организации, важнейшим можно признать отношение работников к труду.  Отношение к труду выражается в степени удовлетворенности работников своей профессиональной деятельностью. Удовлетворенность профессиональной деятельностью является одной из важнейших характеристик социально-психологического климата и показателем эффективного функционирования современной организации [4, с. 255].

Во многих научных трудах уже доказан тот факт, что между социально-психологическим климатом и уровнем удовлетворенности трудом существует тесная взаимосвязь. Чем более благоприятной является социально-психологическая атмосфера в коллективе, тем выше уровень удовлетворенности трудом. Высокий уровень удовлетворенности, безусловно, оказывает положительное воздействие на работу коллектива и его отношение к труду.

 Следующий вид отношений в структуре социально-психологического климата – отношения «по горизонтали», которые осуществляются между людьми как членами коллектива. При рассмотрении данного вида отношений особое внимание уделяют таким элементам, как  сплоченность коллектива, характер межличностных отношений и способы разрешения конфликтов.

Сплоченность коллектива характеризуется спецификой межличностных отношений в коллективе, единством ценностных ориентаций, а так же наличием общих целей в деловой  и нравственно-культурной сфере [1, с.80].

В зависимости от степени сплоченности выделяют три типа коллектива:

1. Сплоченный. Данному типу присуще непосредственная связь с членами коллектива и наличие доверительных отношения между ними, а так же готовность прийти друг другу на помощь. Состав такого коллектива устойчивый и практически не изменяется. Коллектив обладает высокой производительностью труда, организованностью и дисциплинированностью;

2. Расчлененный. Рассматриваемый тип характеризуется недоброжелательным отношением членов неформальных групп, сформированных внутри коллектива, по отношению друг к другу и наличием лидера у каждой группы.  В таком коллективе периодически наблюдаются разногласия,  производственные показатели и трудовая дисциплина весьма не стабильна и отличается у каждой из групп;

3.  Разобщенный. Данный коллектив характеризуется наличием только официальных отношений между его членами. Каждый сотрудник сам за себя, они редко оказывают взаимопомощь друг другу и не состоят в дружеских  отношениях. В таких коллективах довольно часто возникают конфликтные ситуации и наблюдается высокие показатели текучести кадров.

Еще одним немаловажным элементом в структуре социально-психологического климата является характер межличностных отношений. Социально-психологический климат довольно часто рассматривается как система сложившихся в коллективе взаимоотношений между его членами. Межличностные отношения возникают во всех сферах деятельности человека, но в наибольшей степени устойчивыми являются те, что формируются в результате совместной профессиональной деятельности.

Межличностные отношения могут иметь формальный и неформальный характер. Формальные отношения характеризуются определенными правилами и должностными обязанностями каждого члена коллектива и имеют свой юридический статус. Неформальные отношения возникают при функциональных связях между членами организации, но на базе их индивидуально-личностных качеств и выражаются в оценке этих качеств [6, с. 198].

Еще одним элементом в структуре социально-психологического климата являются конфликты, возникающие в процессе трудовой деятельности. 

Конфликт представляет собой противоречие, возникающее между людьми или коллективами из-за непонимания или противоположности интересов, взглядов и позиций.

Выделяют четыре основных типа конфликтов в организации (рис.2).
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Рис.2. Типы конфликтов в организации
Так же организационные конфликты могут носить конструктивный или деструктивный характер. Конструктивный конфликт основывается на объективных противоречиях, в процессе разрешения которых возникают новые идеи, происходят прогрессивные изменения в организации. Конструктивные конфликты проявляются в спорах, дискуссиях, проговаривании ситуации, выслушивании сторонами друг друга. Деструктивный конфликт  имеют объективные и субъективные факторы возникновения. Из деловых отношений он может переходить на межличностные и приводить к образованию противодействующих друг другу группировок. Деструктивные конфликты препятствуют развитию взаимоотношений в организации, приводят к негативным действиям  и снижают эффективность работы в группе [5, с. 128].

Различные виды конфликтов, возникающих в организации, могут формировать напряженные отношения в коллективе и оказывать негативное влияние на психологическое состояние сотрудников, что, следовательно, приведет к ухудшению социально-психологического климата. Но так же конфликт может оказывать и позитивное воздействие, которое заключается в стимулировании к изменениям и развитию организации и её сотрудников, а так же в возможности обнаружения существующих проблем и путей их решения. 

Для руководителя и менеджера важно знать и находить способы разрешения организационных конфликтов. Различают организационно-структурные, административные и межличностные способы разрешения конфликтов  (рис.3). 
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Рис.3. Способы разрешения конфликтов в организации

Своевременное и правильное разрешение конфликта снизит риск негативного воздействия на социально-психологический климат в коллективе.

Еще один вид отношений в структуре социально-психологического климата – отношения «по вертикали», которые представляют собой отношения между подчиненными и руководителем. Удовлетворенность взаимоотношениями, складывающимися по вертикали, рассматривается в качестве одного из важнейших показателей, влияющих на благоприятный социально-психологический климат трудового коллектива и на эффективность труда его членов.

Необходимо отметить, что удовлетворенность вертикальными отношениями тесно связана с авторитетом и личными качествами руководителя, используемого им стиля и методов руководства, а так же  с индивидуальными особенностями сотрудников этого коллектива [2, с. 37].

Каждый руководитель должен быть нацелен на создание положительного эмоционального фона общения со своими подчиненными. Удовлетворительные отношения между руководителем и сотрудниками благоприятно влияют на социально-психологический климат в коллективе.

Таким образом, социально-психологический климат рассматривает различные категории отношений в организации. В структуре социально-психологического климата, на наш взгляд, целесообразно выделить следующие элементы: отношение к труду, отношения «по горизонтали» и отношения «по вертикали». Полноценное изучение всех этих элементов позволит руководителям и менеджерам создать наиболее благоприятный климат в организации.
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Аннотация. В данной статье рассматриваются основные последствия информатизации общества. В настоящее время трудно представить какое-либо производство без использования компьютеров. В связи с развитием информационных технологий за последние десятилетия, появилось такое понятие как компьютерная преступность. Киберпреступность – это одна из серьезнейших проблем, появившихся в процессе повышения эффективности применения информации с помощью информационных технологий. 
Деятельность отдельных лиц, групп, коллективов и организаций в настоящее время все больше зависит от их осведомленности и умения эффективно использовать имеющуюся информацию. Прежде чем предпринимать какие-либо действия, необходимо проделать большую работу по сбору и обработке информации, ее осмыслению и анализу. Поиск рациональных решений в любой области требует обработки больших объемов информации, что иногда невозможно без привлечения специальных технических средств.

Информатизация – это процесс увеличения использования информации в обществе с помощью технологий. Это организованный социально-экономический и научно-технический процесс создания оптимальных условий для удовлетворения информационных потребностей и реализации прав граждан, органов государственной власти, органов местного самоуправления, организаций и общественных объединений на основе формирования и использование информационных ресурсов. Информатизация общества – одна из закономерностей современного общественного прогресса. [1, с. 21-24].

Этот термин все больше заменяет широко употреблявшийся до недавнего времени термин «компьютеризация общества». Несмотря на внешнее сходство этих понятий, они имеют существенное различие. При компьютеризации предприятия основное внимание уделяется разработке и внедрению технической базы компьютеров, обеспечивающих быстрое получение результатов обработки информации и ее накопление. В условиях информатизации общества основное внимание уделяется комплексу мероприятий, направленных на обеспечение полного использования достоверных, исчерпывающих и своевременных знаний во всех видах человеческой деятельности.

Рассмотрим процесс информатизации более подробно. История развития информатизации началась в США в 60-х годах, затем в Японии в 70-х, в Западной Европе в конце 70-х. Современное материальное производство и другие сферы деятельности все больше нуждаются в информационных услугах, обработке огромного количества информации. Универсальным техническим средством обработки любой информации является компьютер, который играет роль усилителя интеллектуальных возможностей человека и общества в целом, а средства связи с использованием компьютеров служат для сообщения и передачи информации. Появление и развитие компьютеров является необходимой составляющей процесса информатизации общества. Информатизация общества – один из законов современного общественного прогресса.

Одним из самых неприятных аспектов информатизации общества является потеря устойчивости информационного общества. В связи с возрастающей ролью информационных технологий в жизни людей появилось такое понятие, как «киберпреступность». Киберпреступность является одним из последствий снижения устойчивости общества по мере его информатизации.

Столь высокая острота проблемы киберпреступности обосновывается появлением «хакеров». Значение слова «хакер» впервые появилось в стенах Массачусетского технологического института в 1960-х годах. Тогда это было частью местного сленга и изначально означало простое, но грубое решение проблемы, независимое от вычислительной техники вообще. Чуть позже «хакерами» стали называть программистов, исправлены программные ошибки каким-то быстрым или элегантным способом. Но потом стоимость менялась несколько раз. В результате возникло новое, искаженное понимание слова.

Появился термин «хакер»: он означает злоумышленника, который использует обширные компьютерные знания для осуществления несанкционированных, а иногда и злонамеренных действий на компьютере – взлом компьютеров, написание и распространение компьютерных вирусов. Специалисты предпочитают делить хакеров на вирусописателей и самих хакеров, ищущих ошибки в операционных системах, но есть и альтернативное деление: 1) «белые» хакеры занимаются поиском дыр в программных продуктах для обеспечения безопасности; 2) «черные» хакеры используют полученную информацию в своих целях; 3) «сценаристы» молодые люди, которые используют готовые сценарии, а часто и даже не знаю, как они работают [2, с. 66-68].

Если первый тип хакеров безопасен, то второй и третий создают массу проблем для современной инфраструктуры. Серьезными компьютерными преступлениями чаще всего занимаются «черные» хакеры. Одним из самых популярных компьютерных преступлений является «крэк-атака». «Взломщик» – действие, направленное на захват компьютерной системы, либо ее дестабилизацию, либо отказ в обслуживании. Наиболее популярными среди хакеров являются: почтовые бомбардировки, DDoS-атаки и др. Почтовая бомбардировка считается старейшим методом атаки, хотя суть ее проста и примитивна: большое количество почтовых сообщений делает невозможной работу с почтовыми ящиками, а иногда и с все почтовые серверы. Для этого разработано множество программ, и даже неопытный пользователь может провести атаку, указав только адрес электронной почты жертвы, текст сообщения и необходимое количество сообщений. Распределенный отказ в обслуживании или DDoS-атака – это настоящая бомбардировка центрального сервера одновременными запросами данных. Злоумышленник анализирует нужную сеть, ищет уязвимости и отправляет запросы данных из нескольких скомпрометированных систем. Таким образом, он пытается полностью занять интернет-канал. Конечная цель – вывести из строя системы такой компании и прервать ее бизнес-процессы. DDoS-атака может стать для злоумышленника способом вымогательства денег. Кроме того, такие атаки иногда приносят политическую выгоду государству [3, с. 118].

В настоящий момент ведется ожесточенная борьба с таким явлением, как кибертерроризм. Кибертеррористы преследуют следующие цели: создать угрозу имуществу или жизни и здоровью людей, либо устроить серьезное нарушение функционирования объектов инфраструктуры. Центр стратегических и международных исследований определяет кибертерроризм как «использование компьютерной сети для нарушения функционирования критической национальной инфраструктуры (в частности, энергетики, транспорта, правительства) или для принуждения или запугивания правительства, или гражданского населения. В киберпространстве для совершения теракта могут использоваться различные методы:

1) получение несанкционированного доступа к государственной и военной тайне, банковской и персональная информация;

2) повреждение отдельных физических элементов информационного пространства, например, разрушение сетей электроснабжения, вмешательство, использование специальных программ для разрушения технических средств;

3) хищение или уничтожение информации, программ и технических ресурсов путем преодоления систем безопасности, внедрения вирусов, программных закладок;

4) воздействие на программное обеспечение и информацию;

5) разглашение и угроза публикации секретной информации;

6) захват средств массовой информации с целью распространения дезинформации, слухов, демонстрации силы террористической организации и объявления своих требований;

7) разрушение или активное подавление линий связи, некорректная адресация, перегрузка узлов связи;

8) проведение информационно-психологических операций и др.[4, с. 232-235].

За последние 10 лет киберпреступность стала самым опасным и, главное, самым распространенным видом международной преступности. Не каждая страна мира имеет адекватное и грамотное законодательство о преступности в сфере информационных технологий, не говоря уже о достойном регулировании интернета. 

Сейчас активно решается проблема киберпреступности. Этим занимаются международные органы и организации: ООН, Совет Европы, Международная организация экспертов, ОЭСР, Интерпол. В России, Европе и Америке взлом компьютеров, уничтожение информации, создание и распространение компьютерных вирусов и вредоносных программ преследуются по закону. Хакеры-злоумышленники, согласно международному законодательству о киберпреступности, подлежат экстрадиции наравне с военными преступниками.
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Система по развитию и удержанию персонала направлена на создание профессиональной, преданной организации команды, увеличение отдачи от труда каждого работника. Это помогает решить проблему кадровой «текучки», сэкономить на подготовке новых сотрудников. Растет производительность труда и вместе с ней прибыль организации.

Развитие полезно и работникам организации. Им оно помогает: выявить свои скрытые профессиональные возможности; сделать хорошую карьеру; быстро приспособиться к новым условиям бизнеса, меняющимся технологиям и инструментам.

Развитие персонала в организации ( это не разовая акция, а постоянное «прокачивание» деловых и личностных качеств сотрудников. В рамках этой работы HR-менеджеры выполняют комплекс действий. На стадии разработки стратегии развития персонала руководитель должен определить, каких результатов он хочет добиться от сотрудников, какие профессиональные и личные качества нужно развивать.

Система развития  и удержания персонала может быть ситуативной и системной. В первом случае она привязана к конкретной бизнес-задаче. Такая стратегия реализуется обычно путем внешних тренингов. При системном варианте происходит постоянное обучение и развитие внутри организации. Благодаря этой стратегии работники совершенствуют весь спектр навыков и применяют их на практике без отрыва от работы. 

Развитие персонала представляет собой комплекс мер, содержащих профессиональное обучение, повышение квалификации и переподготовку кадров, включающих планирование персональной карьеры и удержание перспективных работников в организации.

Такие российские исследователи, как Нестеров В.Л. и Васильцова Л.И. интерпретируют понятие развития персонала как некоего бизнес-процесса в организации, сфокусированного на достижение поставленных перед работниками организации целей по оптимизации производственного потенциала трудового коллектива (1; 57-59(.
С точки зрения Дергачева С.В. развитие персонала трактуется как управляемый, системно-организованный процесс приобретения работником дополнительных профессиональных компетенций, апробации и использования в практической профессиональной деятельности необходимых профессиональных способностей, формируемых посредством обучения в профильных образовательных организациях (2(.
По мнению Веснина В.Р. развитие персонала – это комплекс организационно-экономических мероприятий в сфере обучения и развития работников, повышения квалификации и профессиональной компетентности персонала, мотивация творчества (3(.
Кибанов А.Я. рассматривает развитие персонала как процесс, предполагающий изменение материальных и духовных объектов, их усовершенствование(4(. С точки зрения кадрового менеджмента, развитие персонала – это система организационно-экономических мероприятий, включающих: выработку стратегии; прогнозирование и планирование потребности в персонале; профессиональное обучение; планирование деловой карьеры; ротацию кадров; работу с кадровым резервом; организацию адаптации; формирование корпоративной культуры; удержание персонала.

Удержание работников организации – это усилия, которые предпринимает организация, чтобы как можно дольше продолжать сотрудничество со специалистами. А показатель удержания работников, в свою очередь, напрямую влияет на успешность бизнеса, как и текучесть кадров.

Таким образом, система развития персонала и удержания перспективных работников организации – это широкий комплекс различных способов и форм, которые включают в себя как элементы профессиональной подготовки и переподготовки персонала, повышения квалификации и профессионального совершенствования, так и способы удержания перспективных работников (те меры, которые предпринимает организация, чтобы как можно дольше продолжать сотрудничество с талантливыми эффективными специалистами).

Важнейшими элементами системы развития и удержания перспективных работников являются выработка кадровой стратегии; прогнозирование и планирование потребности в персонале; профессиональное обучение; переподготовка и повышение квалификации персонала; планирование деловой карьеры; ротация кадров; работа с кадровым резервом; организация адаптации; формирование корпоративной культуры; удержание персонала 

Факторы, оказывающие влияние на развитие и удержание персонала организации: (5(.
1) факторы внешней среды – то, что оказывает влияние на развитие персонала вне организации (тип рынка, на котором функционирует организация, рынок образовательных услуг и рынок труда);

2) факторы внутренней среды, которые напрямую зависят от работодателя, от организации в целом (цели организации, тип организации, отраслевая принадлежность организации, размер организации, организационно-правовая форма, жизненный цикл организации, организационная культура, стиль руководства, уровень заработной платы; материальные бонусы; коллеги и окружение; удобное расположение организации; удобный график работы; компенсации и льготы и т.д.); 

3) личностные факторы, характеризующие непосредственно персонал (половозрастная структура, уровень образования, стаж работы и др.).
С позиции управления персоналом целями развития и удержания персонала становятся: 

1) обеспечение подготовленным и заинтересованным в развитии организации персоналом; 

2) повышение потенциала работников; 

3)  решение задач развития бизнеса; 

4) повышение эффективности труда; 

5)  снижение текучести кадров; 

6) подготовка руководящих кадров; 

7)  адаптация к новым технологиям (6(.
Если считает, что перспективные работники демотивированы зарплатой, – прибавку к заработной плате. Если не по душе, как организованы процессы, – предложите возглавить процесс оптимизации. Большинство организаций надеются удержать работников только материальной мотивацией, но это слабая стратегия. Принявшие такой контроффер работники обычно увольняются в течение двух лет. Это практика не только по России, но и во всем мире. 

Таким образом, существует разнообразие представлений сущности и назначения развития персонала, в качестве базового понятия «развития персонала» мы взяли определение А.Я. Кибанова, которое характеризует его как систему организационно-экономических мероприятий, включающих: выработку стратегии; прогнозирование и планирование потребности в персонале; профессиональное обучение; переподготовку и повышение квалификации персонала; планирование деловой карьеры; ротацию кадров; работу с кадровым резервом; организацию адаптации; формирование корпоративной культуры; удержание персонала. Удержание работников организации – это усилия, которые предпринимает организация, чтобы как можно дольше продолжать сотрудничество со специалистами, а показатель удержания работников, в свою очередь, напрямую влияет на успешность бизнеса, как и текучесть кадров.
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Начнем с того, что молодые люди – это будущее любой страны. Во все времена молодежь представляла собой особую ценность для общества. Она занимает важное место в социальных отношениях, производстве материальных и духовных благ и является основным носителем интеллектуального и физического потенциала общества. Она обладает большими способностями к труду, технической и культурной деятельности во всех сферах жизни социума.

Хочется сказать про актуальность данной статьи. Я, как и мои сверстники, относим себя к молодежи. Мы достаточно сильно отличаемся от тех молодых людей, которыми когда-то были наши родители. Отличаемся новыми интересами, ценностями. Во многом это связано с внедрением в нашу жизнь новых технологий, например, интернет. И если раньше главной целью для молодого человека было создание семьи, то сейчас главной целью ставится получение образования и построение успешной карьеры. В целом эта тема меня очень заинтересовала, т.к. интересно знать, какие проблемы испытывает молодежь в целом и какую роль занимает в современном социуме.

В современном обществе считается, что человек достигает своей физической зрелости в среднем в 14-16 лет. В древнее время в этом возрасте человек проходит так называемый обряд инициации – своеобразное посвящение в ряды взрослых. Но со временем социум становился сложнее и простой физической зрелости перестало хватать. Предполагается, что состоявшийся человек должен получить необходимые знания о мире и обществе, в котором он живет, приобрести необходимые знания и навыки для дальнейшей самостоятельной жизни в социуме. В связи с тем, что знаний все время становится все больше и больше, то обретение «взрослого» статуса сдвинулось на несколько лет и сейчас составляет приблизительно 30 лет.

Соответственно всех представителей демографической группы, возраст которых укладывается в период с 14 до 30 лет называют молодежью. Но следует отметить, что возраст не является единственным критерием для определения молодежи: временные рамки подвижны и обусловлены многими факторами. То есть для присвоения человеку статуса молодежи необходимо учитывать не только демографический критерий, но и социально-психологический.

Для молодежи характерны следующие социально-психологические критерии:

1) Особая эмоциональная восприимчивость;

2) Высокая степень мобильности;

3) Стремление идти на риск;

4) Высокая степень адаптации к изменяющимся условиям;

5) Стремление к максимальному проявлению своих сил и возможностей;

6) Определенное критическое отношение к старшему поколению;

7) Определенный нигилизм по отношению к окружающей действительности;

8) Ощущение зависимости от третьих лиц;

9) Стремление к свободе и объединению со сверстниками;

10) Стремление к идеалу.
Если рассматривать молодежь с точки зрения ведущих видов деятельности, то этот период совпадает с завершением получения образования и вступлением в полноценную трудовую жизнь.

С точки зрения психологии молодость – это период обретения своего «Я», становление человека как личности, процесс поиска своего особого пути достижения успеха и счастья. Как и в любой ситуации, человек не застрахован от ошибок. В период молодости это проявляется особенно ярко: у человека не хватает опыта, чтобы принимать правильные решения в тех или иных сложных ситуациях. Однако осознание этих ошибок формирует личный опыт.

Ввиду своей неопытности и несерьезности, молодежь испытывает ряд проблем. Можно выделить несколько основных:

1. Зависимость от электронных гаджетов и сети интернет. Ввиду того, что молодежь «привязывается» к гаджетам возникает недостаток опыта в реальном общении. Из-за этого человеку тяжело наладить диалог в реальной жизни.
2. Отсутствие стремления к саморазвитию. Конечно, это не касается всей молодежи, но большая часть не уделяет времени всестороннему развитию. Вследствие этого человек выходит во взрослую жизнь с недостаточными знаниями и навыками.

3. Предрасположенность к вредным привычкам. Из всех вредных привычек, а именно алкоголя, наркотиков и табака, можно выделить алкоголь. От алкоголизма никто не застрахован, но ввиду неопытности, молодежь имеет высокие шансы столкнуться с этим недугом. 

4. Трудоустройство. Как уже было сказано, молодые люди характеризуются неустойчивостью, отсутствием опыта работы, и, как следствие, низкой профессиональной пригодностью. В связи с этим, молодежь для работодателя считается не вполне желанной рабочей силой в силу своей профессиональной несостоятельности. Из этой проблемы вытекает следующая.

5. Преступность. Стоит сразу сказать, что далеко не все молодые люди готовы на преступления и на это влияет очень много факторов, но тем не менее уровень молодежной преступности достаточно высок.

6. Конфликт поколений. Это можно сказать основная проблема молодежи. Человек сталкивается с непониманием его взрослыми. Конфликт поколений – это появление разногласий между людьми разного возраста. Самыми яркими примерами могут послужить ситуации общения между детьми и родителями.

Если подвести итог, то молодежь – это специфическая социально-демографическая группа, характер которой определен совокупностью возрастных характеристик, особенностей социального положения и особым психологическим складом.

Молодость характеризуется появлением у человека так называемой социальной роли. По сути это некий образец поведения, признанный для людей с определенным статусом. Фактически социальная роль дает некий образец, показывающий, как именно нужно действовать человеку в той или иной ситуации. 

Значительную часть молодежи составляют студенты. Зачастую при выборе учебного заведения обращается внимание на его престиж. Многие представители молодежи в первую очередь ориентируются на особенности студенческой жизни. Ввиду того, что имеется высокий уровень конкуренции на рынке труда, выдвигается несколько основных факторов будущего успеха для современной молодежи: 1) высокий уровень образования; 2) готовность к смене деятельности ввиду изменчивости рынка труда; 3) овладение компетенциями, которые высоко ценятся на современном рынке труда.

Важно то, что современная молодежь достаточно быстро адаптируется к изменениям и быстро приобретает необходимые навыки.

Стоит отметить, что на молодежь распространяется еще несколько социальных ролей: работник, семьянин, гражданин. Каждая из них обладает своими особенностями и закрепляется за человеком при вступлении во взрослую жизнь, но при этом в период молодости формируются основные взгляды на жизнь и общество, т.е. происходит так называемая социализация.

Теперь же нужно поговорить про влияние молодежи в современном обществе. Не секрет, что соблюдение норм и традиций старшего поколения обеспечивается поддержание устойчивости общества. Но ведь со временем традиционные нормы могут устаревать – тогда они играют дестабилизирующую роль. То же и касается инноваций: некоторые из них могут быть полезны для общества, а некоторые – губительны для него. Очевидно, вопрос о том, что предпочтительнее – ценности отцов или ценности детей, имеет культурно исторический ответ. В стабильно развивающемся и устойчивом обществе востребованы ценности старшего поколения. Но в условиях глубокого социального кризиса (нарушение нормального функционирования общества в результате резкого обострения социальных противоречий) приходится отказываться от многих устаревших традиционных ценностей и начинать поиск новых ориентиров, соответствующих изменившимся условиям жизни.

В заключении хотелось бы отметить, что непосредственной целью государственной молодежной политики является всестороннее развитие потенциала молодежи, что в свою очередь должно способствовать достижению долгосрочных целей – социальному, экономическому, культурному развитию страны, обеспечение ее международной конкурентоспособности и укреплению национальной безопасности.
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Невозможность сохранения традиционной для индустриального общества модели образования, неизбежное изменение организационно-экономической формы хозяйствования вузов, возникновение индивидуальных траекторий образования, которые создают еще один тип сигнала рынка: индивидуальные предпочтения потребителя, увеличение значения практической направленности образования, связанной с получением набора компетенций для обеспечения интересов бизнеса в любом населенном пункте России обусловливают необходимость изменений организационных форм образовательных учреждений высшего образования, включая переход к распределенным образовательным сетям вузов, к разработке индивидуальных образовательных траекторий, к максимально гибким «клиентоориентированным» схемам, основанным на кредитно-модульном принципе, компетентностном подходе, повышенных требованиях к обеспечению качества образования на всех его этапах. 

В  настоящее время конкурентные преимущества обеспечивают себе те вузы, которые обладают высоким интеллектуальным потенциалом, занимают устойчи​вые позиции на рынке, имеют свою стратегию развития, базирующуюся на нескольких конкурентных позициях [1, с. 174].

В исследованиях современных ученых, изучающих проблемы реформирования системы образования, содержится значительное число рекомендаций по организации контуренторазвивающего образовательного процесса, в число которых входят: 

– психолого-педагогическое воздействие на студентов с целью развития акмеологической направленности личности; 

– проектирование конкурентоспособных образовательных моделей; 

– поддержка студентов в их желании совмещать учебу в вузе с работой по специальности, по возможности, помогать с трудоустройством; 

– помощь студентам в накоплении необходимого профессионального опыта в процессе прохождения производственных и других видов практик, содействие в выполнении заданий научного и управленческого содержания; 

– организация внеучебной деятельности студентов с целью развития поликультурного взаимодействия, информационного обмена, гражданской активности и освоения студентами спектра социальных ролей; 

– междисциплинарная интеграция информации, практико-ориентированность и контекстность обучения как важное условие повышения учебной мотивации студентов; 

– систематическое и непрерывное осуществление мониторинга индивидуальных результатов студентов, внесение необходимых корректив в содержание конкуренторазвивающего образовательного процесса [2, с. 40]. 

На основании всего вышесказанного становится понятным, что проблему повышения конкурентоспособности при подготовке специалистов учреждениями высшего профессионального образования невозможно решить без стратегического партнерства вузов с внешними клиентами. По мнению В.Т. Титова и Д.А. Ендовицкого, целями такого партнерства могут быть провозглашены:

1) повышение качества высшего образования посредством участия бизнес-сообщества в реализации образовательных программ на всех уровнях высшего и дополнительного профессионального образования (бакалавриат, специалитет, магистратура, аспирантура, докторантура, программы повышения квалификации);

2) координация деятельности и объединение усилий для проведения научно-исследовательских работ, разработка научно-методического обеспечения всех уровней образования, совершенствование форм и методов образовательной деятельности, формирование единого образовательного пространства;

3) содействие внутригосударственному и международному сотрудничеству в области науки, техники, образования и культуры; создание условий для внедрения положений Болонской декларации в региональную систему высшего образования (двухуровневое обучение в вузах, взаимное признание дипломов, перезачет и накопление кредитов, мобильность и контроль за качеством образования);

4) разработка и внедрение инновационных технологий в образовательную деятельность вузов в целях эффективной подготовки высококвалифицированных кадров с требуемыми компетенциями для работы в научной и практической сфере;

5) установление корпоративных интересов и укрепление связей между высшим образованием и бизнес-сообществом через механизм взаимодействия вузов с объединениями работодателей, прочими бизнес-структурами и промышленными ассоциациями;

6) поддержка инновационных программ, фундаментальных научных исследований, прикладных разработок, помощь в их патентовании, коммерциализации и внедрении в производство;

7) содействие в осуществлении деятельности, направленной на достижение социальных, благотворительных, культурных, образовательных, научных и управленческих целей, удовлетворения духовных и иных нематериальных потребностей граждан, защиты прав, законных интересов граждан и организаций, а также иных целей, направленных на достижение общественных благ;

8) защита прав и законных интересов членов партнерства;

9) организация научно-практических конференций, круглых столов, семинаров – совещаний по актуальным проблемам развития науки и образования в России и за рубежом;

10) насыщение рынка товарами и услугами образовательных учреждений, юридических и физических лиц – членов партнерства;

11) разработка прогнозной финансово-экономической документации, проектов образовательных стандартов, учебных планов, рабочих программ; осуществление работ по экспертизе финансовых документов, нормативных актов, управленческой документации;

12) организация стажировок и обучения членов партнерства в вузах и коммерческих организациях в России и за рубежом [3, с. 19].

Однако сложность организации подобного партнерства заключается, в первую очередь, в том, что высшие учебные заведения и предприятия имеют различные цели. Если образовательное учреждение осуществляет качественную подготовку специалистов для рынка труда, то предприятия, принимающие на работу молодых специалистов, нацелены, в первую очередь, на качественное производство продукции. 

В этой связи правомерно высказывание Л.С. Гринкруга и В.С. Василенко о том, что «ответственность за «целевую функциональную подготовку специалистов» возлагается на вуз, поэтому звучит несколько тавтологично принцип участия вуза во всех этапах подготовки специалистов: учитывая, что собственно вуз и реализует эту задачу, а работодатели должны быть привлечены вузом ко всем этапам подготовки» [4, с. 66]. 

В этих условиях университетам, с одной стороны, важно сохранить свою научно-ориентированную природу, а с другой – соответствовать требованиям современных предприятий, целью которых является привлечение к работе высоквалифицированных кадров с целью получения прибыли.

Одним из вариантов решения данной проблемы может стать разработка совместной стратегии вузов и бизнес-сообщества, в которой будут четко описаны приоритетные направления и конечные результаты совместной деятельности. При этом очень важно подойти к разработке подобных механизмов с максимальной осторожностью, учитывая все возможные негативные последствия. И здесь нельзя не согласиться с мнением И.Г. Куфтырева и М.И. Рыхтика, утверждающих, что «главным принципом партнерства должно стать «развитие при сохранении»: стремление позаимствовать у каждой из сторон взаимодействия наиболее выгодные черты, сохранив при этом фундаментальные основы собственной деятельности» [5, с. 23]. В противном случае есть реальная опасность того, что университеты, воодушевленные перспективами партнерства с бизнесом, будут эволюционировать в сторону большей коммерциализации, когда на смену образованию придут «образовательные услуги». 

На наш взгляд, взаимодействие высших учебных заведений с внешними клиентами должно осуществляться на трех уровнях организации образовательного процесса. 

Список литературы

1. Ахметшина, Е.Р. Профессиональная идентичность преподавателей в структуре корпоративной культуры вуза [Текст] / Е.Р. Ахметшина // Аспирантский вестник Поволжья. – 2010. – № 1-2. – С. 174-180.

2. Байденко, В.И. Болонский процесс [Текст] / В.И. Байденко. – М.: Логос, 2004. – 208 с.

3. Волкова, И.Е. Качество высшего образования в информационном обществе [Текст] / И.Е. Волкова // Открытое образование. – 2009. – № 2. – С. 18-22.

4. Воробьев, А.Д. Стратегия и экономическая программа развития вуза / А.Д. Воробьев // Вестник высшей школы. – 2005. – № 9. – С. 66-68.

5. Демененко, И.А. Формирование стратегии партнёрства вузов и бизнес-сообществ: региональный аспект [Текст] / И.А. Демененко, И.В. Шавырина // Менеджмнт в России и за рубежом. – 2018. – №2. – 22-28.
СУЩНОСТЬ АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
Демененко И.А.

канд. социол. наук, доцент 

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

Колесникова А.В.

студентка кафедры социологии и управления

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

Управление человеческими ресурсами – важная область управления в организации, фокусирующаяся на всем, что влияет на людей во время работы, а именно – на их наборе, формировании, функционировании, использовании, организации и взаимосвязи их деятельности и результатах труда. Одной из важных особенностей, которая является составной частью деятельности по управлению персоналом и которая часто недостаточно учитывается руководством организаций, является адаптация сотрудников. В этой статье основное внимание уделяется важности адаптации новых сотрудников, а также процессу адаптации и роли лиц, ответственных за адаптацию.

Прежде чем вакансия будет заполнена, значительные усилия и время тратятся на процесс найма, отбора и окончательного найма сотрудника. Поэтому очень важно, чтобы компания создала условия для нового сотрудника, чтобы он мог ознакомиться с рабочими задачами, условиями труда, а также с рабочей и социальной средой. Если процесс ориентации и адаптации управляем, период ознакомления с вышеперечисленным может быть более быстрым и эффективным, а также может повлиять на характер отношений между работниками на всех уровнях, то есть отношение к работе, организации, руководителям или другим лицам.

Можно сделать вывод, насколько важно уделять внимание ориентации, адаптации и внедрению нового сотрудника в организацию. Однако этот процесс далеко не однозначен и включает в себя ряд барьеров. Именно минимально возможный уровень затрат, связанных с подбором и адаптацией набираемого персонала, находится в авангарде управления.

В список сопутствующие расходов входят:

– затраты на привлечение альтернативных (новых) сотрудников;

– затраты на их внедрение в компанию (обучение);

– расходы, связанные с закрытием вакансии, если эта должность не была заполнена;

– затраты на усиление контроля за новым сотрудником и исправление его ошибок;

– разница между стоимостью работника для организации и затрат на одного работника в виде заработной платы и пособий работникам [5].

В дополнение к вышеупомянутой экономической оценке, относящейся к процедуре найма и адаптации сотрудников, важным компонентом этого процесса являются следующие факторы:

1. Повышение лояльности сотрудников – преданный сотрудник – это сотрудник, который идентифицирован внутри организации, хочет остаться там и готов много работать в интересах организации. Первый шаг к достижению этой цели — представить организацию как организацию, в которой стоит работать, и укреплять это первое впечатление в течение первых нескольких недель.

2. Соблюдение психологического контракта – создает неявные, неписаные убеждения и предположения, связанные с поведением, которое ожидается от сотрудников и, наоборот, чего работники могут ожидать от своих работодателей. Это касается стандартов, ценностей и взглядов. Психологический контракт формирует основу для трудовых отношений. Система введения новых сотрудников в организацию может показать, чего ожидает организация, когда речь идет о стандартах поведения и ценностях, которые должен разделять сотрудник. Внедрение, ориентация и адаптация работника в организации создает возможность информирования людей о правилах и стандартах внутри компании с целью снижения возможности возникновения недоразумений, хотя полностью исключить их нельзя.

3. Ускорение прогресса в обучении – новые сотрудники должны учиться. Для достижения желаемого уровня их работоспособности необходимо уделять некоторое время их обучению. Очевидно, что продолжительность и интенсивность обучения различаются, но важно обеспечить планомерное и систематическое обучение с самого первого дня, чтобы максимизировать вклад нового сотрудника в достижение целей организации.

4. Адаптация к социальной среде – новые сотрудники быстрее адаптируются и находят свое правильное отношение к работе, если процесс их социализации проходит гладко. Социальные аспекты работы, такие как отношения с коллегами, очень важны для людей [1].

На основе знаний из практического опыта можно сделать вывод, что большинство преимущественно малых предприятий не имеют формального плана работы и социальной адаптации. Аналогичным случаем является программа обучения и развития новых сотрудников. Тем не менее, существуют ключевые моменты программы адаптации. Эти пункты могут, например, включать информацию о:

– организации (история, достижения, цели);

– коллегах;

– культуре организации (ценности, стандарты, установки);

– должностных инструкциях и требованиях для успешного выполнения работы новым сотрудником.

Адаптация происходит как формально, так и неформально. Первая обеспечивается отделом кадров и непосредственным руководителем, вторая – спонтанный процесс, обычно обеспечиваемый коллегами.

Области адаптации и их содержание, как правило, сосредоточены на:

– общеорганизационной ориентации – общая для всех сотрудников организации, фокусируется на передаче общей информации и разделяется всеми сотрудниками организации, независимо от характера и содержания их работы;

– ведомственной ориентации – относится к организационному подразделению или рабочей группе, и его задачей является предоставление данному организационному подразделению, рабочей группе или команде подробной и конкретной информации;

– должностной ориентации – с дифференцированным содержанием в зависимости от характера и обязанностей конкретной должности [9].

Введение новых сотрудников в организация преследует четыре основные цели:

– преодолевать неизвестность;

– быстро создать положительное отношение сотрудников к организации;

– достижение требуемой производительности в кратчайшие сроки;

– снизить текучесть кадров.

Как объяснялось выше, адаптация новых сотрудников сосредоточена на двух основных направлениях. Первая - трудовая адаптация, содержание которой зависит от конкретных условий работы, на которую принимается работник, и от его готовности к работе. Рабочая адаптация концентрируется на первоначальном обучении новых сотрудников, которое формирует рабочие навыки работника в соответствии с разработанным описанием и спецификацией должности. Вторая – социальная адаптация или адаптация, которая приводит к интеграции работника в коллектив, формирует социальный статус и устанавливает хорошие межличностные отношения. Результаты многих исследований показывают, что проблема социальной адаптации обычно более сложна, чем трудовая адаптация [7].

Процесс адаптации не является однозначным процессом, а состоит из нескольких этапов. Первый этап – это предвосхищающая социализация и решение о работе. Соискатели впервые контактируют с организацией в процессе найма и отбора сотрудников. С точки зрения соискателя, этот этап зависит от его предыдущего опыта, который отражает их ценности и отношения (например, ценность образования для должности, важность профессии в жизни – «Я работаю, чтобы жить» или «Я живу, чтобы работать») и на ожиданиях с точки зрения рабочих задач и поведения, требуемых организацией. С другой стороны, на этом этапе должно быть принято решение о приеме на работу. В процессе принятия решения соискатель должен опираться на информацию о потенциальной должности, возможностях карьерного роста и других факторах. Основываясь на различной информации, ожиданиях от организации, а также на репутации организации, соискатель учитывает все преимущества и недостатки и принимает решение на основе неопределенности [2].

Второй этап наступает сразу после прихода в организацию, когда работник сталкивается со своими ожиданиями и реальностью. Первые дни на новом рабочем месте отмечены большой неопределенностью и могут преподнести разные, приятные, но и неприятные сюрпризы, связанные с эмоциональной нагрузкой. Эти сюрпризы возникают из-за:

– отсутствия реальной информации при приеме на работу сотрудников;

– сознательные и бессознательные ожидания от собственной личности;

– неожиданные условия труда и собственная эмоциональная реакция;

– несоответствие между личными целями и задачами организации;

– культурный шок [6].

Третий этап представляет собой период разработки индивидуальных стратегий, чтобы справиться с проблемами адаптации. Это касается профессиональной и социальной интеграции, что означает включение и интеграцию нового сотрудника в организацию. Сотруднику необходимо создать свой собственный способ выполнения рабочих задач на новой должности и выстраивания отношений с коллегами и конкурентами, чтобы добиться признания на новом рабочем месте. Для достижения этого необходимо следующее:

– ознакомиться с рабочими задачами, не только с профессиональным содержанием, но и с соответствующими обязанностями и объемом компетенции. Чем больше простор для индивидуальной деятельности, тем труднее освоиться в новой ситуации. Также очень трудно, когда формальные структуры мало ориентируют.

– понимать стандарты и ценности организации, чтобы работник мог в достаточной мере адаптироваться к культуре организации и мог действовать эффективно [8].

Адаптация новых сотрудников происходит как плановый формальный процесс, обеспечиваемый отделом кадров и непосредственным руководителем, а также неформально, как спонтанный процесс, обеспечиваемый коллегами. Его результатом должно стать практическое знакомство с рабочим местом организационной единицы, к которой функционально приписан работник, с штатным расписанием рабочего места и, в частности, с его основными трудовыми задачами. Важнейшим фактором успешной адаптации является индивидуальная поддержка нового сотрудника со стороны лиц, ответственных за адаптацию, особенно непосредственного руководителя и рабочей группы, а также специалистов руководства отдела кадров и, в конечном итоге, сотрудника, ответственного за адаптацию персонала.

Коллеги, рабочая группа или команда, которым назначается новый сотрудник, играют значительную роль в процессе адаптации новых сотрудников. Сближение нового работника с рабочей группой происходит во взаимном процессе адаптации нового работника к рабочей группе (ассимиляции) и адаптации рабочей группы к новому работнику (аккомодации). Коллеги могут удовлетворить потребности нового сотрудника в общественном признании и контактах. Чем сильнее сплоченность рабочей группы и чем теснее группа действует вовне, тем важнее, чтобы по крайней мере влиятельные члены рабочей группы встречались с новыми работниками уже в процессе отбора [3]. 

В современных организациях разработаны программы адаптации, данные программы содержат краткое изложение формализованных мер по содействию профессиональной и социальной интеграции новых сотрудников в организацию. Не существует универсального правила для установления программы адаптации и ее реализации. Его окончательный вид зависит в первую очередь от следующих факторов: требования работы, объем принятия решений, контроль; статус должности, на которую назначен сотрудник в иерархии организации; продолжительность процесса адаптации корректируется в соответствии с этими факторами.

Программа адаптации должна включать, например:

– план адаптации,

– первое собеседование с нанятым сотрудником,

– назначение работника на определенную должность,

– начальные тренинги, которые в основном направлены на ознакомление персонала с историей организации и ее задачами,

– предоставление информационного пакета,

– знакомство сотрудника с рабочей группой,

– изучение и освоение общего 

– правовые нормы и обучение по охране труда и технике безопасности [10].

Важной частью программы адаптации является информация, предоставляемая работнику в процессе адаптации. Новым сотрудникам достаточно сложно усваивать и запоминать сразу много информации за столь короткое время. Поэтому рекомендуется подготовить так называемый информационный пакет для сотрудников, в котором сотрудники всегда смогут найти необходимую информацию. Информационный пакет (или пособие) представляет собой набор письменных материалов для новых сотрудников, которые в общих чертах знакомят с организацией, ее структурой и политикой, условиями труда, принципами оплаты труда и предоставления льгот работникам. Структура комплекса информации включает в себя информацию об организации, например: ее структуру, цели, историю, дисциплинарные правила, правила техники безопасности, организационный и график работы компании [10].

Адаптация человека к работе в новой организации – не всегда простой процесс. Обычно оно сопровождается множеством переживаний, в которых новый сотрудник задает себе вопросы, например, справится ли он с задачей, примет ли его коллектив, каковы возможности карьерного роста и так далее. Ответы на эти и другие вопросы тесно связаны с общением сотрудника с его непосредственным начальником с самого первого дня. Поэтому от руководителей, менеджеров по персоналу, специалистов по процессам обучения и адаптации требуются хорошие коммуникативные навыки. Коммуникативные навыки являются частью социальной компетенции, хорошее общение с людьми разрешает конфликты. В данном случае это помогает устранить многие барьеры, с которыми могут столкнуться в процессе адаптации новые сотрудники.

Таким образом, адаптация новых сотрудников стоит между подбором и развитием персонала, ей уделяется гораздо меньше внимания, чем другим вопросам управления человеческими ресурсами, как в теории, так и на практике. Однако контролируемая адаптация работников способствует сокращению периода, в течение которого работник не достигает нормативных показателей и плохо ориентируется в новой рабочей и социальной среде. Это помогает сотрудникам развивать позитивное отношение к работе и организации и мотивировать их к работе. Программа адаптации является первой стабилизационной, а также образовательной мерой, с помощью которой организация может способствовать удовлетворению нового сотрудника и его вовлеченному рабочему поведению.
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Актуальность темы исследования обосновывается тем, что конфликты в сфере труда, сами по себе, это нормальное общественное явление. Трудовые арбитры вступают в состав коллективного трудового спора в качестве нейтральной стороны, имея своей целью оказания помощи в разрешении такого  трудового спора. В соответствии со ст. 404 ТК РФ трудовой арбитраж – временно действующий орган по рассмотрению коллективного трудового спора. 

Согласно ст. 398 ТК РФ, коллективный трудовой спор является разногласиями между работниками и работодателями, представителями конфликтующих сторон, по вопросам установления и  изменения  условий труда, заключения, изменения и выполнения коллективных договоров, соглашений, а также в связи с отказом работодателя учесть мнение выборного представительного органа работников при принятии локальных нормативных актов. Рассмотрение коллективного трудового спора с целью урегулирования при участии посредника или трудового арбитража определяется как примирительная процедура. Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже реализуется по нормам ст. 404 ТК РФ. Трудовой арбитраж реализуется участниками коллективного трудового спора при помощи  государственных органов по разрешению трудовых споров. Не позже, чем на следующий день после оформления протокола разногласий между работниками и работодателем, как конфликтующими сторонами, либо после истечения срока, когда должен был быть решен спор, стороны коллективного спора вправе провести переговоры по вопросам рассмотрения коллективного трудового спора с привлечением арбитров [1].

Участники коллективного трудового спора заключают договор, дающий согласие на рассмотрение вопросов, в реализации которых возник спор, с участием арбитров, далее, в течении двух рабочих дней создается трудовой арбитраж для процесса реализации решения по оспариваемому вопросу. Данный порядок действий осуществляется на локальном уровне решения трудового спора. В ином случае, временные рамки ограничиваются четырьмя рабочими днями. Урегулирование спора может сопровождаться социальными последствиями, о чем должно быть доведено к сведению органов местного самоуправления, органов государственной власти. 
Решение, принятое трудовым арбитражом, направляется на ознакомление к представителям сторон спора в письменном виде. Однако если решение по разрешению оспариваемого вопроса принято не было, или в случае неудовлетворения одной из сторон спора, или в случае несогласия по реализации решения трудового арбитража, принимаются меры по локализации разрешения вопроса на уровне соответствующего органа государственной власти, основываясь на нормах ст. 413 ТК РФ.

В соответствии со ст. 384 ТК РФ, трудовой арбитр – включенное в состав коллективного трудового спора незаинтересованное лицо. Трудовым арбитром не может быть лицо, признанное недееспособным или ограничено дееспособным, имеющее судимость, полномочия которого были прекращены или ограничены по соответствующим основаниям. Трудовые арбитры – временный статус, приобретаемый как этап в рассмотрении и разрешении коллективного трудового спора.

Статус трудового арбитра могут приобрести граждане из числа специалистов в области права, трудовых отношений, социального партнерства, прошедших подготовку по программе Роструда (Приказ Роструда от 22.07.2019 №197) и разбирающиеся в социально-экономической обстановке в стране. Данный статус приобретается на период проведения процедуры по разрешению коллективного трудового спора и только после утверждения их кандидатур соответствующим соглашением субъектов спорных отношений. Трудовой арбитр должен обладать умением аргументировать, убеждать, оперировать обширной информацией, управлять дискуссией, чутко реагировать на смену настроения представителей сторон, аккумулировать все позитивное, что можно было бы использовать для достижения согласия и разрешения коллективного трудового спора. Большое значение имеет также его стремление к пониманию необходимости урегулировать спор, заинтересованность в погашении конфликта, умение выслушивать оппонента, умение снимать напряженность переговорного процесса.

В реализации своей деятельности трудовой арбитр обязан руководствоваться Конституцией РФ, Трудовым Кодексом РФ, иными нормативно-правовыми актами по урегулированию социально-трудовых отношений и коллективных трудовых споров. 

Деятельность трудовых арбитров должна базироваться на принципах коллегиальности, гласности и законности, помимо независимости, реализация вынесения итогового решения должна быть справедливой с учетом претензий двух спорящих сторон по вопросу разногласий. 

К юрисдикции трудовых арбитров также относятся разрешение споров по социально-трудовым отношениям, которые могли возникнуть не только между работниками одной организации и работодателем, но и между объединениями профсоюзов или между членами одного профсоюза.
Рассмотрение коллективного трудового спора в трудовом арбитраже происходит, если имеется недоговоренность по рассматриваемому вопросу, если одна из сторон отказывается в участии примирительной комиссии, при невозможности урегулировать предмет спора без вмешательства арбитров. Приказом Минтруда России от 24.09.2015 №660н «Об утверждении Административного регламента предоставления Федеральной службой по труду и занятости государственной услуги по организации подготовки трудовых арбитров»[2] установлен регламент, гласящий, что, заявителем на предоставление описываемой государственной услуги являются физические лица. Результатом этого процесса представляется направление предложения по организации подготовки трудовых арбитров или отклонение заявки на получение данной государственной услуги.

Подготовка трудовых арбитров включает в себя блоки правовых знаний, основы конфликтологии. В целом, подготовка носит междисциплинарный и комплексный характер. При подготовке трудовых арбитров особенное внимание должно уделяться базированию на нормах международного  права, нормах трудового права, Конституции РФ. Состав трудовых арбитров определяется с участием региональных отделений Службы занятости. При отборе кандидатов необходимо участие трехсторонней комиссии, органов исполнительной власти субъектов РФ. К составу трудовых арбитров могут быть отнесены общественные деятели, представители органов исполнительной власти, представители профсоюзов и т.д., с учетом должности, уровня образования, возраста, и т.д. В состав трудовых арбитров не входят лица, заинтересованные в правоте одной из участвующих сторон в разрешении трудового спора. Председатель трудового арбитража может быть избран из членов трудового арбитража. Посредник, который является членом коллективного трудового спора, не должен в дальнейшем выступать в роли трудового арбитра по рассмотрению данного трудового спора. Трудовые арбитры наделены правами по запросу и использованию необходимых для рассмотрения дела документов. Могут приглашать для рассмотрения спора специалистов, информировать органы власти и органы местного самоуправления по ходу рассмотрения трудового  спора [3]. Целью создания трудового арбитража, зачастую, является правовое обеспечение труда в рамках социального партнерства при соблюдении прав и интересов сторон, помимо перечисленного, трудовые арбитры имеют право предлагать альтернативные способы решения коллективного трудового спора. Имеют право требовать от представителей сторон доведения до коллектива решения трудового арбитража, а также, имеют право, и обязаны, сохранить служебную, государственную тайну во время осуществления своих полномочий в урегулировании коллективного трудового спора. За трудовым арбитром сохраняется оплата труда на время его участия в процедуре по рассмотрению трудового коллективного спора [4]. Важно отметить, что, трудовой арбитраж не является судебным органом, следовательно, не наделен правами по осуществлению правосудия, решения трудовых арбитров не подкрепляются государственным принуждением. Так, деятельность трудовых арбитров не заменяет собой рушения судов общей юрисдикции.  Итак, конфликт, названный коллективным трудовым спором, не смотря на его источник, должен быть решен законным путем при поддержке профсоюза, специальной комиссии, или же при обращении в трудовой арбитраж, что и является предметом нашего научного исследования.
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Один из важнейших ресурсов человека – время. И насколько мы будем успешны и как сложится наша жизнь – во многом зависит от того, как мы этим ресурсом распорядимся. Тайм-менеджмент даёт различные методы и инструменты, которые помогут более рационально расходовать время и достигать большего за меньший срок. В данной статье рассматривается основная идея тайм-менеджмента, его сущность, а также приведены несколько практических приёмов повышения личной эффективности. 

Уже с давних времён люди начали задумываться, что время – очень дорогой и невосполнимый ресурс. Римский философ Луций Анней Сенека сказал: «Глупо строить планы на всю жизнь, не будучи господином даже завтрашнего дня». С тех пор прошло более двух тысячелетий, но умение управлять своим временем по-прежнему является крайне важным навыком для человека. Результатом этого стремления человека к организации собственного времени стало появление такого термина, как тайм-менеджмент, который в дословном переводе с английского языка означает «управление временем». По своей сути, тайм-менеджмент ​– это комплекс техник и методик, направленных на повышение производительности как отдельного человека, так и целого коллектива за счёт упорядочения задач, грамотного распределения их во времени [4]. 

Как любая система, тайм-менеджмент имеет свои компоненты, представленные на рисунке 1.
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Рис. 1. Система тайм-менеджмента

В рамках тайм-менеджмента, эффективность – это как сделать задачу так, чтобы затратить на это минимум времени и ресурсов. Эффективность включает в себя вопросы правильной и качественной подготовки к решению задачи, организацию времени, чтобы успеть завершить все необходимые дела и при этом успевать качественно отдыхать. В повседневной жизни, зачастую именно это подразумевается под тайм-менеджментом [2]. 

Второй компонент, который стоит рассмотреть – технология, которая позволяет найти эффективные решения, которые с наибольшей вероятностью ожидает успех. Этот элемент достаточно сложен и требует изучения дополнительных вопросов, например, управленческой борьбы, бизнес-теории решения изобретательских задач. Данные технологии помогают принимать решения в стратегической перспективе, в то числе и в вопросе личного развития человека. В этот элемент включаются такие вопросы, как правильная аргументация, нестандартные пути поиска решений в сжатые сроки, быстрое вовлечение себя в активную работу и другие [8]. 

Третьим элементом тайм-менеджмента является стратегия, которая подразумевает поиск правильных целей в рамках тактического и стратегического планирования, пошаговый алгоритм их достижения, организация собственной деятельности в соответствии с данными целями. Здесь рассматривается вопрос правильности выбранного направления движения, чтобы время и ресурсы не были потрачены на то, что на самом деле не является необходимым. 

Последним элементом системы тайм-менеджмента является философия. По своей сути – это вопрос «зачем?». Здесь рассматривается вопрос ценностей человека, рациональности выбора тех или иных целей, смысложизненная компонента.

Таким образом, тайм-менеджмент – это не только о том, как сделать набор задач быстро и качественно, но и вопросы правильной постановки целей, рациональность расходования времени на те или иные направления деятельности, сферы жизни [1]. 

В целом, эффективность расходования наиболее ценного ресурса – времени можно рассматривать как соотношение получаемых результатов к временным затратам. Исходя из этого, можно повышать эффективность по 2 направлениям:

– улучшать результат (качественно или количественно);

– сокращать затрачиваемое время [7].

Рассмотрим некоторые практико-применимые инструменты, которые можно для этого использовать.

Прежде всего, говоря о тайм-менеджменте, нужно сказать о планировании. Четко намеченный и прописанный план помогает способствует значительному повышению эффективности. Однако стоит понимать, что любой план – это примерный порядок предполагаемых действий и стоит оставлять пространство для его корректировки. Планирование может быть на разные периоды времени: дневные планы, недельные, месячные, годовые. В рамках ежедневной деятельности разумно составлять недельный план – его достаточно легко составлять, так как он охватывает небольшой промежуток времени, но при этом позволяет вносить в него деловые встречи, пересечения с другими людьми. Правильное недельное планирование состоит из 4 шагов: 1) наметить сферы деятельности, в которых необходимо работать; 2) обозначить цели внутри каждого вида деятельности; 3) конкретизировать цели в задачах; 4) распределить задачи на неделю, по возможности оставив резерв свободного времени на непредвиденные ситуации.

В дальнейшем, при следовании плану, составленному по такому алгоритму, время будет расходоваться именно на те дела, которые действительно важны и ведут к желаемым результатам [3]. Помимо планирования, не менее важную роль в тайм-менеджменте уделяется приоретизации. Правильно расставленные приоритеты помогут выполнить те задачи, которые дадут больший результат. Как гласит закон Парето, 20 процентов усилий дают 80 процентов результата. Допустим, где-то в книге содержится нужная информация. И читать всю книгу – долго. Но можно быстро пролистать её, найти место, где говорится о необходимых вещах и прочитать точечно, получив всё самое необходимое. Бесспорно, прочитав всю книгу можно получить более объёмное и глубокое понимание прочитанного, но трата 80 процентов времени на получение 20 процентов информации – не самое эффективное использование времени [6]. Для расстановки приоритетов существуют разные методы: ABCDE, принцип девяти дел, поедание «лягушки» и другие.  Однако подробнее хотелось бы остановиться на матрице Эйзенхауэра – простом и эффективном методе расстановки приоритетов (рис.2).
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Рис. 2. Матрица Эйзенхауэра

К первому типу относятся те дела, которые играют важную роль для работы (бизнеса и пр.), их просрочка или невыполнение в целом нанесут серьёзный ущерб (например, предоставление налоговой отчётности, оплата кредиторской задолженности). 

Второй тип – это дела с ориентиром на будущее, в том числе во избежание их попадания в первую группу. Эта категория дел так же имеет значительное влияние на успех работы, но может быть отложена на некоторое время (обучение, улучшение рабочего пространства). К сожалению, именно эти дела часто приносятся в жертву третьему типу.

К третьему типу относится то множество дел, которые ежедневно нас окружают, но не несут ощутимой пользы (просмотр рекламных рассылок, затянутые телефонные разговоры «из вежливости», в том числе, звонки из банка, от мобильных операторов).

Четвёртый тип – различные дела, не имеющие практической пользы и не требующие срочного внимания (курение, просмотр телешоу).

Конечно, наивысший приоритет имеют дела первого типа, но максимум времени при правильном планировании должно уделяться второму типу дел. Образно можно сравнить с подготовкой велосипеда к летнему сезону. Если сделать техническое обслуживание заранее, то, когда придёт время ехать, не будет необходимости срочно что-то чинить и настраивать. При достаточном внимании к делам второго типа, риск кризисных ситуаций будет сведён к минимуму. Оставшееся время можно уделить делам третьего типа, в то время как дела 4 типа стоит исключить совсем [5, c. 71].

Таким образом, тайм-менеджмент – это обширная область знаний, набор методик и инструментов, которые существенно способны повысить эффективность рабочей и повседневной деятельности, выделить наиболее важные и приоритетные сферы и сэкономить время и силы для действительно важных задач. 
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Аннотация. В статье исследуются теоретические основы управления человеческими ресурсами в современных предприятиях, в результате исследования с целью совершенствования системы управления человеческим потенциалом организации были предложены эффективные мероприятия.

Одним из главных условий успеха компании представляется верное руководство персоналом, так как только мотивирование и увлеченность в работе предприятия персонала представляется фундаментом успеха и реализации и формирования стратегий развития фирмы. 
Выбранная тема представляется актуальной, так как исследование системы управления человеческими ресурсами приносит практические рекомендации для конкретных предприятий и фирм, ориентирует руководителей на эффективную организацию рабочей атмосферы, и, следовательно, закреплять сильные стороны предприятия. 
На всех ступенях и уровнях управления экономической деятельностью, могут обнаруживаться задачи, которые сопряжены с управлением персонала. При решении этих задач надлежит учитывать, что в центре внимания находится работник организации, независимо от его должности и функциональных обязанностей.

В последнее время работа с персоналом презентована не как управление, которое базируется лишь на административных методах, а представлена реализацией тех управленческих решений, которые учреждены на учете и согласовании всех интересов человека и предприятия [1]. Эффективность управления работниками организации, в настоящее время, начинает зависеть от того, насколько цели предприятия и цели его работников будут сходится между собой.

Материалы и методы. В области управления человеческими ресурсами, совершенствования системы управления как фактора развития предприятия были проведены исследования различных исследований (теоретической базы).

Результаты и их обсуждение. Человеческий потенциал очень важен для управления персоналом в целом, помогает осуществлять стратегические планы и задачи предприятия. Экономическим фактором раскрытия человеческого потенциала является трудовой потенциал. Следовательно, результативность работы современной компании зависит от состояния и степени его использования [2]. 

Ключевые элементы потенциала персонала организации, изображены в таблице 1 [7].
Таблица 1

Основные компоненты человеческого потенциала
	Потенциал персонала организации

	



	Психологический
	Социально-демографический
	Квалификационный
	Личностный

	
	
	
	

	работоспособность;

способности;

психология сотрудника;

состояние здоровья
	возраст;

пол;

семейное положение
	уровень образования;

объем необходимых знаний;

трудовые навыки и т.д.
	активность;

дисциплина;

ценности;

отношение к труду;

мотивиро-ванность и пр.


Человеческий потенциал работника может изменяться, уменьшаясь или увеличиваясь, следовательно, он не является величиной постоянной. 

Управление человеческим потенциалом – это сложный целенаправленный процесс руководителя по формированию признаков появления, проявления и дальнейшего развития человеческого потенциала организации. Эффективность управления человеческим потенциалом обеспечивается полнотой и связью факторов, которые его формируют.

В современных компаниях руководство работниками отделяется в отдельную систему, которая является фрагментом общей системы организации.
Современная служба управления презентует подразделение в организационной иерархии организации, которая реализовывает руководство персоналом в системе управления [4]. 
Систему управления человеческим потенциалом компании можно представить в виде схемы (таб. 2) [11].

Человеческий потенциал характеризуется совокупностью социально-демографических, психологических, личностных и квалификационных составляющих, которые способствуют повышению трудоспособности коллектива, а развитие современной системы управления человеческим потенциалом способствует рождению нового типа управления трудом, который базируется на партнерских, полноправных отношениях работодателей и сотрудников и включает не только применение рабочей силы с целью получения экономических выгод для собственника организации, но и выработку и развитие потенциала работников [3].

Таблица 2

Система управления человеческим потенциалом предприятия
	Система управления человеческим потенциалом предприятия

	
	

	Человеческие ресурсы
	Интеллектуальный потенциал

	
	

	Управление
	Управление

	
	

	Подсистема управления
	Подсистема управления

	
	

	Информационное обеспечение
	Обеспечение информацией

	

	Стратегия развития персонала

	

	Механизмы реализации стратегии развития персонала

	

	Оценка эффективности реализуемой стратегии


На современном этапе, в системе управления человеческим потенциалом в различных организациях, возникают различные проблемы и сложности, которые необходимо выделить в отдельный блок, как и сами методы исследования систем управления человеческим потенциалом.
Основные проблемы систем управления человеческим потенциалом предприятий представлены в таблице 3.

Таблица 3

Современные проблемы систем управления 
человеческим потенциалом
	Проблемы

	

	Отсутствует универсальная программа управления человеческим потенциалом
	Применение устаревших моделей управления человеческим потенциалом
	Недостаток программ для обучения руководителей



	
	
	

	Низкая степень эффективности управления потенциальными человеческими ресурсами
	Невысокий практический опыт работников, сложные условия труда и др.
	Низкая эффективность существующего HR-менеджмента


Для эффективного управления человеческим потенциалом необходимо проводить мониторинг существующих проблем в управлении человеческим потенциалом. 
Для решения существующих проблем необходимо использовать следующие методы:

1.  Придерживаться такой стратегии для персонала, которая ориентирована на привлечение работников средней и высокой квалификации.

2. Руководству необходимо заниматься прогнозированием потребности в персонале, заранее проводить поиск подходящей кандидатуры, которая соответствовала бы всем требованиям к должности.

3.  Принимать во внимание профессиональные качества претендента, а не возраст.

4. Проводить материальное стимулирование труда, за счет которого увеличивается производительность работников.

5. Для стратегического развития предприятий необходимо постоянно повышать квалификацию сотрудников.
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На сегодняшний день высшими учебными заведениями России осуществляется реализация мероприятия под наименованием – «Предоставление к 2024 году не менее 20% обучающимся возможности осваивать отдельные курсы, дисциплины, в том числе, в формате онлайн – курсов, с использование ресурсов иных организаций, осуществляющих образовательную деятельность, в том числе университетов, обеспечивающих соответствие качества подготовки обучающихся мировому уровню» [1]. Это мероприятие реализуется в соответствии с постановлением Правительства Российской Федерации «О реализации отдельных мероприятий, направленных на создание и развитие информационного ресурса «Современная цифровая образовательная среда в Российской Федерации» [2]; федерального проекта «Молодые профессионалы (повышение конкурентноспособности профессионального образования)» в рамках национального проекта «Образование» [3].

Чтобы стимулировать вузы к созданию онлайн – курсов, Министерство науки и высшего образования провело конкурс на предоставление грантов в форме субсидий из федерального государственного  бюджета бюджетным, автономным учреждениям и иным некоммерческим организациям в рамках реализации отдельных мероприятий на предоставление к 2024 году не менее 20 процентам обучающихся возможности осваивать отдельные курсы и дисциплины в онлайн формате. Общий грантовый фонд конкурса составил 200 миллионов рублей, а предельный размер гранта, выдаваемого одной организации,  определен в сумме не более 3125 тыс. рублей по каждому лоту. Министерством науки  и высшего образования были определены восемь лотов для для создания онлайн-  курсов по следующей тематике: математические и естественные науки; инженерное дело, технологии и технические науки; здравоохранение и медицинские науки; сельское хозяйство  и сельскохозяйственные науки; наука об обществе; образование и педагогические науки; гуманитарные науки. В конкурсе грантов приняли участие более 160 вузов РФ. Среди них такие известные учебные заведения, как МГУ им. Ломоносова, МГТУ ми. Н.Э. Баумана, Южно – Уральский государственный университет и другие. Грантами в форме субсидий были отмечены только 64 вузовских проекта. В числе победителей оказался и БГТУ им. В.Г. Шухова – университет победил в конкурсном отборе в лоте №1 «Создание онлайн – курсов по тематике математических и естественных наук». Организаторами конкурсного отбора был отмечен высокий уровень проекта БГТУ им. В .Г .Шухова: указано, что проект в полной мере соответствует задачам конкурсного регламента. На сегодняшний день в БГТУ идет активная разработка онлайн – курсов по всем дисциплинам, включая дисциплины гуманитарного характера. При этом на федеральном уровне планируется создание вышеназванной государственной информационной системы «Современная информационная образовательная среда» на базе информационного ресурса (далее портал). Предполагается, что данный портал обеспечит открытый доступ  к онлайн – курсам всем желающим. К 2024 году образовательными организациями высшего образования планируется разработать и разместить на этом портале не менее 100 онлайн – курсов. Кстати, небезинтересный факт: несколько лет назад Минобрнауки была создана «Национальная платформа открытого образования (НПОО), на этой платформе было выложено 560 курсов преподавателей из 16 университетов РФ. Но подсчеты показали,  что таким образом занимались (обучались) всего лишь 700 студентов. Более того, есть  сведения,  что некоторое время назад еще 450 курсов были выложены в открытом доступе на сайтах отдельных российских  университетов. Данных о том, насколько эти курсы были востребованы вообще  нет.

В рамках проекта «Современная цифровая образовательная среда в Российской Федерации» ведущие государственные вузы страны (МГУ, Спб  ГУ, НИУ ВШЭ и другие) уже разработали и начали внедрять локальные онлайн – курсы и массовые открытые онлайн – курсы (МООКи) в учебные планы своих образовательных программ и в индивидуальные учебные планы студентов. Авторы создания государственной информационной системы «Современная цифровая образовательная среда» планируют, что до 2025 года в программы российских вузов будет осуществлено внедрение элементов обучения онлайн, МООКи, кроме того, предполагается внесение изменений и в образовательные стандарты, что позволит большую часть вузовских дисциплин перевести в онлайн. Из вышесказанного можно сделать вывод о том, что концептуальные основы для замены многих традиционных лекций онлайн – курсами выработаны, однако вопрос перевода образовательного процесса в онлайн в целом остается дискуссионным. Педагогическое сообщество разделилось на тех, кто поддерживает онлайн – курсы и тех, кто против дистанционного обучения. Очевидно то, что дистанционные курсы имеют и преимущества, и недостатки [6]. Переход на так называемый «дистант» в связи с пандемией, вскрыл очевидные недостатки удаленного  обучения – организационные, управленческие, психологические, педагогические, понятийные и правовые. Сложилась парадоксальная ситуация: оказалось, что дистанционное образование у нас в стране есть, а юридического статуса у него нет. На наш взгляд, наиболее важное значение в этом плане имеет наполнение нормативных актов в сфере высшего образования понятийным содержанием и восполнение пробелов в законодательном регулировании дистанционного образования. Так, в ныне действующем ФЗ «Об образовании в Российской Федерации»[4] указывается, что при реализации образовательных программ используются различные образовательные технологии, в том числе дистанционные образовательные технологии, электронное обучение. Отсюда можно сделать вывод, что отдельной формы обучения  как дистант или онлайн нет. Онлайн или дистант по  ныне действующему  закону рассматриваются всего лишь как инструменты или технологии обучения.

В настоящее время дистанционная форма обучения (смеем утверждать, что это именно форма) наполнилась новым содержанием и нуждается в легальном нормативно – правовом обеспечении. В ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» нет ясности и в понятиях – форма получения образования и форма получения обучения. В частности, в ст.17 данного закона сказано [4], что получение образования осуществляется в очной; очно – заочной или заочной форме в образовательном учреждении. Вне образовательного учреждения образование может быть получено в форме семейного образования; самообразования и экстерната. Такая конструкция правовой нормы вводит в заблуждение относительно формы дистанционного образования, которой в выще указанной классификации нет. Из практики применения законодательства об образовании можно сделать вывод о реализации образовательных программ в традиционной форме образования (очной; очно – заочной; заочной; семейного обучения;  экстернет) и новой формы получения образования – дистанционной, иначе говоря, бесконтактной, т.е. на расстоянии между студентом и вузом. Очевиден вывод о том, что дистанционное образование отличается от традиционного не только формой взаимодействия преподавателя и обучающегося, но и дидактикой, организацией учебного процесса, содержанием.

В настоящее время к нормативно – правовой базе дистанционной формы образования можно отнести более 400 нормативных актов. При этом действующая нормативно – правовая база дистанционного образования не систематизирована и не отвечает новым требованиям эффективного развития данной формы образования. В статье 16 ФЗ «Об образовании в Российской Федерации» сказано, что организации, осуществляющие образовательную деятельность, вправе применять электронное обучение, дистанционные образовательные технологии при реализации образовательных программ в порядке, установленном Правительством РФ, но и порядок принятия такого решения и последовательность действий учебного заведения после принятия решения  в Законе не регламентированы. Закон «Об образовании» не определяет и перечень специальностей и направлений подготовки высшего образования, где не допускается только удаленное обучение, а всего лишь дает ссылку на возможность принятия такого акта федеральным органом исполнительной власти в сфере высшего образования. В законе «Об образовании» отсутствуют и такие критерии ведения электронного образования, как – временные рамки проведения занятий по образовательным предметам, механизм контроля присутствия обучающихся, механизм контроля знаний. В законе «Об образовании» отсутствует финансово – экономическое содержание дистанционного обучения, а именно – правовое регулирование дополнительного финансирования из федерального бюджета и бюджета регионов  данной формы образования. Имеется в виду финансирование технического оснащения вузов, создание единой электронной платформы для дистанционного обучения, компенсация расходов на трафик и оплату ус луг связи преподавателям.
Нормативно не урегулированной остается и проблема обмена учебными онлайн – курсами между разными университетами, что предусмотрено проектными мероприятиями, вне правового поля остается и   возможность выбора студентом онлайн – курса по своему усмотрению на площадке другого вуза. В этом плане возникают такие вопросы: кто за выбранный курс будет платить? каким образом вуз должен перезачесть прохождение студентом какого – либо курса в другом вузе? Отсюда, кстати, следует опасение, что государственный диплом конкретного вуза с отметкой об обменных курсах из других вузов вполне может оказаться нелегитимным. На сегодняшний день не до конца прояснен и вопрос о том, являются ли экзамены и дипломные работы, сданные и защищенные в режиме онлайн легитимными? По умолчанию можно утверждать, что – да, но правовой статус у таких институций не обозначен. 

Актуальной проблемой дистанта является и проблема авторства, касаемо разработанных и написанных преподавателями онлайн – курсов, эта проблема тоже требует нормативного урегулирования.  На сегодняшний день права на подготовленные преподавателями онлайн – курсы принадлежат университетам. Иногда автор получает скромное авторское вознаграждение за свой интеллектуальный продукт, а иногда такая деятельность вообще не оплачивается. Кстати, немаловажной проблемой является и авторство выполненных на МООК – платформах заданий для аттестации обучающихся. Опрос, проведенный в исследовании специалистами НИУ ВШЭ, показал: педагоги обратили внимание на то, что установить авторство выполненных онлайн – тестов и других контрольных заданий именно тем студентом, который подлежит аттестации,  практически невозможно. Обобщая вышеизложенное, можно сделать вывод о том, что проблема законодательного регулирования электронного образования и дистанционных образовательных технологий является достаточно актуальной, а ее нормативное урегулирование требует неотлагательных действий, так как именно это будет способствовать установлению юридического статуса дистанционного образования и повышению его качества.
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В современных условиях быстро развивающихся экономических отношений очень важно придерживаться общего ритма экономического и технического развития. Современные стандарты, основанные на достижениях научно-технического прогресса имеют тенденцию быть переменчивыми и сложнопрогнозируемыми, поэтому для любого предприятия первостепенной задачей в наши дни является эффективная и качественная организация труда. 

Немаловажную значимость в применении и постановке задач для развития организации труда персонала представляет организация производства. Совокупность организационных мероприятий в сфере производства гарантирует повышение качества жизни и условий работы сотрудников, что будет содействовать экономическому развитию предприятия. Организация производства способна подтолкнуть работников к желанию повысить квалификацию, приведет к повышению лояльности, снижению текучести кадров. Работники с хорошо организованными трудовыми задачами устойчивы к стрессам и более гибки к переменам [1].
Организация труда – это концепция научно аргументированных мер, нацеленных на формирование условий для рационального функционирования рабочей мощи в производственном процессе, содействующих достижению наивысшей производительности труда и активного развития производства. В широком значении сущность организации труда кроме того содержит в себе нормирование труда, формирование благоприятных условий работы, развитие трудовой дисциплины, трудовой деятельности и творческой инициативы среди работников.
Влияние на использование и совершенствование трудового потенциала человеческих ресурсов оказывают также социально-психологические условия: возрастная и гендерная структура коллектива, система ценностей, принятая в коллективе, стиль управления, традиции и обычаи в организации и многое другое. Все перечисленное формирует общепсихологическую атмосфера в команде, ее устойчивость, единство, трудовую дисциплину, динамичность.

Основные принципы организации труда.  Основой эффективного осуществления мер по организации труда в современных условиях является соблюдение нескольких принципов:

– Комплексный подход к решению и предупреждению возникновения проблем, связанных с производственными задачами;

– Определение плановой и нормативной базы для коллективного количественного и качественного состава планируемой рабочей силы;

– Использование научных рекомендаций по работе персонала, нормативно-правовой базы и общей основы оплаты труда с учетом технических, экономических, организационных, психофизических и социальных факторов; 

– Стимулирование заинтересованности работников в результатах собственного труда, анализ и оценка наиболее эффективной системы морального и материального стимулирования, разработка положения о стимулировании для документационного закрепления системы поощрения за труд; 

– Создать необходимые условия на всех уровнях управления для определения строгой зависимости заработной платы от конечного результата производства;

– Повышать заработную плату в соответствии с ростом производительности труда и внедрять эффективные механизмы для более быстрого повышения производительности труда, чем заработная плата;

– Обеспечить жизнеспособность системы распределения рабочей силы и ее уязвимость перед научно-техническим развитием. На уровне национальной экономики совершенствование регулирования труда заключается в устранении экономических и социальных потерь, обеспечении максимального использования трудовых ресурсов предприятия, численности работников в производственном и непроизводственном секторах контролируемых веществ, а также перераспределении работников между подразделениями и рациональном распределении трудовых ресурсов между регионами страны. Учитывая степень развития рыночных отношений в экономике, для этой цели используются прямые и косвенные регуляторы [2].

Повышение эффективности управления человеческими ресурсами требует создания условий для достижения конечной цели лидерства при минимальных затратах на рабочую силу. Цель состоит в том, чтобы интегрировать последние достижения науки и технологий управления, а также передовой опыт управления в рабочий процесс. 

Разумная организация административной работы основана на определенных принципах:

1. Многогранность. Организационные вопросы управленческой деятельности должны решаться всесторонне, с учетом всех аспектов управленческой деятельности. Принцип многогранности и многоаспектности основан на том, что научная организация управленческой работы не является односторонней, а применяется в целом не к одному сотруднику, а ко всему руководству. 

2. Согласованность. Если принцип сложности выражает требования совершенства и рассматривает объекты всех направлений, то принцип согласованности требует взаимной координации, координации и устранения конфликтов. Результатом этого метода является система организации работы, в которой все детали выровнены друг с другом и работают для эффективной работы всей системы. 

3. Регламент речь идет о подготовке и строгом соблюдении определенных правил и положений, руководящих принципов, руководящих принципов, правил и других административных документов, основанных на объективной разработке систем управления. В то же время существуют разные темы, которые строго регламентированы и требуют только руководства. 

4. Специализация. Он включает в себя возложение определенных функций, задач и операций на каждый отдел, и эти отделы полностью отвечают за результаты бизнеса в процессе управления. В то же время следует отметить, что существуют особые ограничения, которые нельзя превышать, чтобы творческий рост работников не был подавлен или не повлиял на содержание работы. 

5. Стабильность. Коллектив должен работать над условиями своего состава, своих задач и устойчивости своих задач, и эти условия устанавливаются коллективом.  Это не исключает динамики развития команды.  Важно, чтобы изменения, внесенные в содержание и состав задачи, были объективно адаптированы к необходимым и строго научным потребностям. 

6. Целенаправленное творчество. Это гарантирует творческий подход к разработке и внедрению передовых методов работы и максимизирует творческий потенциал руководителей в их повседневной деятельности [3]. 

Эти принципы внедряются при проектировании и внедрении организаций научной работы, поскольку все принципы взаимодополняют друг друга, а их полное применение обеспечивает максимальную эффективность. 

Вознаграждение и стимулирование труда. Нынешний переход от методов управления и управления к регулируемой рыночной экономике, основанной на различных формах собственности, требует пересмотра характера и содержания вознаграждения. Механизм разделения труда основан на следующих критериях: определение наилучшей доли централизованного мониторинга заработной платы организациями, работающими в сфере оплаты труда; определение минимального уровня заработной платы; и разработка метода контроля над коллективными контрактами при разделении труда [4, 5].

Сотрудники являются самым важным капиталом организации. Они гарантируют, что финансовые, производственные и другие ресурсы взаимосвязаны для функционирования организации. Когда дальновидные руководители пытаются повысить производительность, они полагаются не только на финансовую компенсацию своих сотрудников. Они учитывают потребности сотрудников в целом и позволяют людям руководствоваться другими мотивами. Найти подходящие неденежные мотивы, чтобы побудить сотрудников эффективно использовать свои навыки, – непростая задача. Это зависит от динамической среды, в которой работает текущая организация. 

Все организации работают в постоянно меняющейся внутренней и внешней среде. Стремительно развиваются не только технологии производства, но и потребности покупателей и клиентов. Потребителям требуется все больше современных товаров и услуг, что толкает руководителей к необходимости грамотного ведения контроля за производством. Организация труда является обязательным механизмом для регулирования экономического и социального развития предприятия. Его применение позволит добиться лучших результатов при меньших затратах, что является целью любого предприятия. 
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Одним из важнейших эпизодов в истории Великой Отечественной войны является Ленинградская битва. Среди 1418 дней ВОВ данное событие заняло 1127. В ходе этой битвы город был окружен войсками нацистской Германии и ее союзников (Италии, Финляндии, а также Испанскими добровольцами из «Голубой дивизии»), вследствие чего образовалась блокада, длившаяся 872 дня (также приводится цифра в 900 дней). 

Созданная странами Оси блокада привела к массовому голоду среди населения и чудовищной смертности. Некоторые исследователи отмечают, что существуют все основания расценивать данное событие как акт геноцида [1]. Помимо того, страны Оси на протяжении всего периода блокады регулярно обстреливали город из тяжелых орудий и устраивали ковровые бомбардировки. Данное событие является одним из самых страшных в истории России и отражает всю жестокость, которую сконцентрировала в себе идеология нацизма и другие идеологии, ставящие во главу угла идею о расовом или национальном превосходстве.

Ленинград был одной из важнейших стратегических точек как для немецкого, так и для советского командования. На его территории было сосредоточено множество стратегически значимых предприятий. Помимо того, ленинградское направление имело важнейшее значение для продвижения немецких войск на Москву. 

Согласно плану «Барбаросса», подписанному Гитлером 18 декабря 1940 года (директиве № 21), захват Москвы предполагалось провести лишь после установления полного контроля над Ленинградом и Кронштадтом. Взятие данных территорий под контроль давало немецкому командованию ряд преимуществ, благодаря которым дальнейший прорыв на Москву и ее взятие были уже неизбежными [2]. Среди них следует выделить:

– ликвидация крупного промышленного центра СССР, дававшего стране около 25% от всей машинной и треть электронной продукции [3, с. 3];

– установление контроля над мощным промышленным центром, позволявшим в дальнейшем использовать его как базу для собственного производства;

– уничтожение Балтийского военно-морского и торгового флота;

– формирование коридора для беспрепятственного соединения части группы армий «Север» с группой армий «Центр» для совместной атаки на Москву;

– обеспечение свободных поставок руды через Балтийское море из Норвегии для использования в немецкой промышленности.

Планировалось сначала полностью блокировать Ленинград, разрушить основные объекты гражданской инфраструктуры и оборонительные сооружения, после чего взять город под контроль и использовать всю возможную ресурсную базу для своих нужд [4, с. 41-42].

Стоит отметить, что полноценная блокада Ленинграда была бы невозможна без вступления Финляндии в данный конфликт.

Вопрос о безопасности Ленинграда в силу его близости к границам недавно обретшей независимость Финляндии был поставлен еще с середины 1930-х годов. С 1937 года советским руководством велась активная деятельность по включению Финляндии в так называемый «Восточный пакт», дабы исключить потенциальную возможность ее выступления на стороне противника в случае войны СССР с крупными европейскими державами. Однако со второй половины 1938 года формируется понимание невозможности включения Финляндии в зону «восточного влияния», в силу чего предпринимаются попытки пересмотра границ путем переговоров [5]. 

Вследствие срыва второго раунда достаточно долгих переговоров между СССР и Финляндией об изменении границы, 29 октября 1939 года СССР принимает решение об утверждении плана ведения боевых действий против Финляндии. 30 ноября 1939 года разворачивается Зимняя война, это уже третья по счету советско-финская война. Ценой больших жертв Советскому союзу удалось обезопасить свои границы с Финляндией [6].

В 1941 году Финляндия вступает в войну с СССР на стороне Третьего Рейха. Финны назвали эту кампанию «война-продолжение» (фин. jatkosota).

Согласно плану «Барбаросса», финская Юго-Восточная армия совместно с 18-й немецкой армией должна была выдвинуться на Ленинград. С 22 июня начинаются массивные авианалеты люфтваффе с финских аэродромов. Советское правительство, запросив у Финляндии четкую позицию касательно ее взаимодействия с Германией в войне, не получило ответа. Вследствие этого с 25 июня начинаются ответные авиаудары со стороны СССР по финским военным объектам вблизи границы. В течение шести суток были нанесены удары по 39 аэродромам, находящимся на финской территории. С 29 июня финские и немецкие войска, в соответствие с планом «Барбаросса», выдвинулись в сторону Ленинграда [7]. В это же время советское руководство начало эвакуацию населения и производственного оборудования из города. 

В конце августа 1941 года Ленинград был блокирован с севера финскими войсками, занявшими оборонительные позиции на старых границах 1918 года.  Проведя успешное наступление в сентябре 1941 года, финны окончательно замкнули блокаду с севера, перерезав Кировскую ЖД, Беломоро-Балтийский канал в районе Онежского озера и Волго-Балтийский путь, тем самым блокировав маршруты для успешной доставки грузов в Ленинград. 

6 сентября Гитлер подписал директиву, согласно которой ГА «Север» должна совместно с финнами окружить советские войска в районе Ленинграда, после чего передать часть своих сил ГА «Центр» для наступления на Москву. Взяв Шлиссельбург и блокировав Ленинград с суши, немцы взяли в окружение более полумиллиона солдат и около трех миллионов жителей Ленинграда и его пригородов. Несмотря на достаточно активное продвижение немцев в начале, впоследствии наступление на Ленинград захлебнулось. Начальник немецкого генштаба Ф. Гальдер отмечал: «Сомнительно, что наши войска сумеют далеко продвинуться, если мы отведем с этого участка 1-ю танковую и 36-ю моторизованную дивизии. Учитывая потребность в войсках на ленинградском участке фронта, где у противника сосредоточены крупные людские и материальные силы и средства, положение здесь будет напряжённым до тех пор, пока не даст себя знать наш союзник – голод» [8, с. 265].

С 22 сентября 1941 года утверждается новый план действий касательно Ленинграда. Директивой начальника штаба военно-морских сил Германии за № 1601, а также рядом других актов немецкого командования, утверждался план взятия города в кольцо окружения и полное уничтожения «путем обстрела из артиллерии всех калибров и беспрерывной бомбежки» [9]. 

25 сентября Гитлеру доложили, что из-за ожесточенного сопротивления на подступах к Ленинграду наступление на город прежними темпами невозможно. Советские войска первые в истории смогли остановить наступление армии Третьего Рейха. Советский народ, создав непреодолимую преграду для немецкой армии своим героическим и самоотверженным сопротивлением, сорвал план «Барбаросса» и заставил немцев увязнуть на оборонительных позициях вблизи Ленинграда. В сентябре среднесуточный темп продвижения немецкой армии к Ленинграду упал до 1,25 км в сравнении с июльскими 25 км. Упорство в обороне Ленинграда советскими гражданами не позволило немцам создать себе защищенный тыл, а также освободить достаточное количество войск с северного направления для взятия Москвы. После вынужденной остановки наступления немцы предприняли попытку взять город измором. 

С октября по ноябрь 1941 года страны Оси начинают применять новую тактику ведения войны против СССР на северном направлении. За этот период на Ленинград было сброшено несколько тысяч зажигательных бомб. Город каждый день подвергался ковровым бомбардировкам и артиллерийским обстрелам. В силу особенностей местности, Ленинград практически не имел запасов продовольствия и в мирное время регулярно снабжался им из других регионов. В силу этого крайне страшной потерей было уничтожение немцами Бадаевских складов, где на тот момент хранилось по меньшей мере 3 тыс. тонн муки и 700 тонн сахара [10]. 

Согласно отчету Ленгорисполкома, на 12 сентября 1941 года в Ленинграде оставалось: 

– хлебное зерно и мука: 35 суток;

– крупа и макароны: 30 суток;

– мясо и мясопродукты: 33 суток;

– жиры: 45 суток;

– сахар и кондитерские изделия: 60 суток.

С сентября по декабрь суточный расход муки на выпечку упал с 2100 тонн (на 12 сентября) до 560 тонн (на 25 декабря). Ленинград лишился практически половины своих хлебзаводов (8 из 18) [11]. 

Жители Ленинграда были вынуждены растягивать запасы муки всеми возможными способами. В «блокадный» хлеб шло все что можно перемолоть: жмых, целлюлоза, овсянка, солод и т.д. Бывали случаи, когда вымачивали пустые хлебные мешки и осадок добавлялся в хлеб. Для обеспечения хлебопроизводства пришлось приспосабливать молокозавод под производство древесных дрожжей [10]. 

С сентября по октябрь 1941 года предпринимались попытки прорвать блокаду на мгинско-синявинском направлении. Всего на нем за этот период было сосредоточено пять дивизий: 310-ая, 128-ая, 284-ая, 3-яя и 4-ая гвардейские стрелковые, а также две танковые бригады: 122-ая и 16-ая. 

С 10 по 26 сентября была проведена первая Синявинская операция. Ценой значительных потерь, она не позволила немецкой армии продолжить наступление вдоль Ладожского озера, а также, заставив немцев занять оборонительные позиции в районе шлиссельбургско-синявинского выступа, облегчила оборону города с юга. Однако операция успеха не имела, так-как прорвать блокаду не вышло. Тот же итог дала вторая операция, проходившая с 20 по 28 октября 1941 года. В силу провала обеих операций, ситуация в городе постепенно ухудшалась, так-как подвоз продуктов обеспечивался лишь по воздуху и по «Дороге жизни». Данные маршруты были крайне небезопасны, а провоз продовольствия по ним был ограничен в силу небольшой грузоподъемности самолетов и множества логистических трудностей на Ладожском озере. Правда обе Синявинские операции обеспечили победу красной армии в Тихвинской наступательной операции. По ее итогам, советские войска выбили немцев из районов Тихвина, лишив их инициативы в данном регионе [12]. 

Тем временем на долю блокадников выпала одна из самых суровых зим за всю историю города. Устойчивое похолодание держалось в течение 178 дней. Снежный покров сохранялся вплоть до середины апреля. Недоедание, холод и постоянные бомбардировки со стороны немцев за зиму 1941-1942 гг. унесли около 260 тысяч жизней жителей Ленинграда [13, с. 700-702]. Однако, несмотря на это, с 3 ноября 1941 года ленинградские школы приступили к занятиям, даже при условии отсутствия воды, электричества и продовольствия [10]. Эти учебные заведения проработали всю ту суровую зиму 1941-1942 гг., в период которой смертность была наиболее высокой. 

Люди продолжали жить и учиться, одновременно с этим сдавая последнее на нужды фронта, вплоть до крови для раненых солдат. На фронт шли все имевшиеся в распоряжении ресурсы. 

За период с 22 июня по 15 декабря 1941 года из Ленинграда на фронт добровольцами ушли 471798 человек [10]. Все эти люди принимали участие в битве за свой город. Из них было сформировано народное ополчение, непосредственное участвовавшее в боях, а также занимавшееся постройкой оборонительных сооружений.

В декабре советское командование вновь предпринимает попытку прорыва блокады. Опираясь на безоговорочную победу в Тихвинской операции, был сформирован Волховский фронт. Попытка прорыва блокады через Волхов провалилась. Немцы отразили все атаки [14]. 

Закономерным продолжением декабрьской попытки прорыва стала печально известная Любанская наступательная операция. 7 января 1942 года силами 52-й, 2-й ударной, 59-й, 4-й и 54-й армий планировалось разом прорвать блокаду, освободить Новгород и по возможности окружить немецкую ГА «Север». Проблема операции заключалась в том, что на тот момент большая часть войск не успела сосредоточиться и перегруппироваться после Тихвинской операции. В силу наспех составленного плана, 2-ю ударную армию не успели снабдить артиллерией. Помимо того, не была полностью развернута имевшаяся в распоряжении авиация. Многие подразделения испытывали проблемы с продовольствием, транспортом и средствами связи. Всего за период операции с 7 января по 30 апреля 1942 года СССР потерял 308367 человек – это 94,6% от всех сил, участвовавших в операции. Ситуация ухудшилась неудавшейся впоследствии попыткой вывести из окружения 2-ю ударную армию, которая привела к потере еще 55 тыс. человек. Командующий печально известной второй ударной, А.А. Власов, позже попадет в плен к немцам и согласится на сотрудничество с ними, вследствие чего будет сформирована коллаборационистская «Русская освободительная армия» (РОА) [15].

В период, пока шла эта операция, в ночь с 4 на 5 апреля 1942 года в храмах Ленинграда прошли пасхальные богослужения, сопровождавшиеся регулярными обстрелами и бомбардировками со стороны 132 немецких самолетов. Этой же весной 1942 года в блокадном городе самоотверженные ленинградцы массово вышли на улицы и стали очищать город от трупов и мусора. Для недопущения пожаров люди сносили все деревянные постройки в городе, наполняли подвалы и чердаки песком и водой на случай возгорания. Днем и ночью отряды добровольцев дежурили около домов, оперативно реагируя на возгорания вследствие немецких бомбежек [10]. 

В августе-октябре 1942 года была проведена новая Синявинская наступательная операция, на практике переросшая в оборонительную. Снова 2-я ударная, переформированная и перегруппированная, попала в окружение к немцам и снова выведена из него со значительными потерями. Потери по итогам данной операции составили 117 тыс. человек [15]. Незадолго до ее начала, 9 августа 1942 года, в ленинградской филармонии была исполнена Ленинградская Героическая симфония Шостаковича. Данная симфония стала символом неприступного и непокоренного страшным противником города.  

Во всех случаях неудачных попыток прорыва блокады главным фактором являлась несогласованность фронтов, ошибки в управлении и отсутствие достаточных для прорыва резервов. В силу развернувшейся во всю к тому моменту битвы за Сталинград, у советских войск не было возможности пополнить ряды, тогда как ГА «Север» летом 1942 года вновь готовилась к штурму Ленинграда и была пополнена свежими силами. 

Учтя ошибки предыдущих попыток прорыва блокады, советское командование тщательнейшим образом подошло к вопросу подготовки операции. В конце 1942 года операция получила название «Искра». К тому времени был утвержден общий план. Дата готовности войск к операции была назначена на 1 января 1943 года. Опыт предыдущих неудач показал советскому руководству, к чему необходимо готовиться. Войска обучались ведению наступления в условиях лесисто-болотистой местности, были отработаны взаимодействия войсками двух фронтов, согласованы планы действий, установлены линии разграничения. Учитывая также горький опыт попытки форсировать Волхов, бойцы отрабатывали форсирование реки на Неве. Артиллерию разделили на несколько групп и распределили между ними обязанности в зависимости от обстановки. В силу особенностей климатических изменений, операцию в итоге перенесли на 12 января. На обоих фронтах было сгруппировано множество артиллерийских орудий для нанесения массивного удара, также были обеспечены численное преимущество над противником и слаженная работа с силами авиации. 

К 18 января за счет эффективной координации действий обоих фронтов и массивной атаки советских войск и героизма красноармейцев, было прорвано кольцо блокады. Сформировался коридор шириной в 8-10 км., позволявший обеспечить связь города с «большой землей». В данном коридоре начали строить новые пути снабжения – ЖД Поляны-Шлиссельбург, автомагистраль и мосты. К середине февраля наладилось продовольственное снабжение Ленинграда по нормам остальных промышленных центров СССР. Однако Ленинград все равно оставался в окружении противника. За 1943 год на него было сброшено около 3200 авиабомб и выпущено свыше 50 тыс. артиллерийских снарядов [16]. Необходимо было полностью уничтожить ГА «Север», державшую в оккупации пригороды Ленинграда. В районах Гатчины, Тосно, Луги и др. были хорошо оборудованные оборонительные позиции противника, позволявшие ему продолжать регулярные обстрелы города. 
14 января-1 марта 1944 года советскими войсками была проведена новая операция под названием «Нева-2», она же Ленинградско-Новгородская. Одновременно по нескольким направлениям был нанесен удар по ГА «Север». Советские войска разгромили 18-ю армию немцев, после чего ей были отрезаны пути отхода на Псков. В то же время была скована 16-я немецкая армия для недопущения переброски сил к Ленинграду и Новгороду. 26 января 1944 года наши войска вышли к Октябрьской железной дороге. Были освобождены пригороды Ленинграда, Гатчина, Любань, Тосно и др. крупные населенные пункты. Противник был отброшен как минимум на 60 км., что больше не позволяло ему вести обстрелы Ленинграда. 

По итогам блокады Ленинграда, которую устроила нацистская Германия и ее союзники, СССР потерял по разным оценкам от 600 до полутора миллионов человек [17]. Был нанесен непоправимый ущерб многим объектам культурного достояния России. Лишь благодаря усердной работе населения блокадного города получилось сохранить оставшиеся памятники культуры за счет их маскировки. Эти ужасные последствия, вместе с Великой отечественной войной в целом, были порождены множеством факторов, однако стоит снова подчеркнуть, что в обеспечении блокады Ленинграда важную роль сыграла Финляндия, находившаяся вблизи северных границ СССР и позволившая армии стран Оси в кратчайшие сроки подойти к окраинам Ленинграда, обеспечить его блокаду с севера и создать возможность для массированных бомбардировок мирного населения в условиях блокадного голода и страшнейших морозов зимы 1941-1942 гг. 

Следствиями этого чудовищного преступления стало множество поломанных судеб, могильники, некоторые из которых доходили до 420 тыс. захороненных [18], смерти многих талантливых ученых, писателей, музыкантов, уничтоженная инфраструктура и утерянное культурное наследие. Ленинград стал одним из самых ярких примеров того, что нацизм всегда сулит лишь голод, смерть и разруху.
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Актуальность темы исследования заключается в том, что материальная ответственность работника, является обширной сферой трудового права и содержит достаточно много проблемных вопросов общетеоретического характера и исключительно прикладного содержания ввиду особенностей отдельных видов материальной ответственности работника, оснований и условий привлечения к материальной ответственности, а также ряда аспектов договорного регулирования соответствующих отношений.

Материальная ответственность – это обязанность работника возместить в установленном законом размере и порядке прямой действительный ущерб наличному имуществу организации, причиненный виновными противоправными действиями (бездействием). Этот вид юридической ответственности прописан в Трудовом кодексе Российской Федерации в части 3 главе 39 [1].
 К прямому действительному ущербу относят утрату, ухудшение или понижение стоимости имущества, необходимость произвести затраты на восстановление, приобретение этого имущества или других ценностей либо произвести излишние выплаты. В случае отсутствия такого ущерба, материальная ответственность не наступает.

Условия наступления материальной ответственности работника [1]:

– Наличие ущерба. Это говорит о том, что само по себе  противоправное  поведение – не может быть достаточным основанием для привлечения к материальной ответственности. Она наступает только при наличии конкретного причиненного вреда (например, разбитый прибор, испорченное оборудование и т.п.).

– Виновное противоправное поведение  – умышленное.

При умышленной форме вины виновный осознает, что поступает противоправно, предвидит, что работодателю будет причинен ущерб, например, тем, что станок будет выведен из строя, и желает наступления таких последствий (прямой умысел) или хотя прямо этого не желает, но сознательно допускает такие последствия либо относится к ним безразлично (косвенный умысел). В последнем случае, например, когда работник эксплуатирует станок с недопустимыми перегрузками (чтобы выявить его предельные возможности), хотя прямо поломки этого станка  не желает

Виновное противоправное поведение  – по неосторожности.

При неосторожной форме вины виновный не осознает и не предвидит, что может причинить ущерб (например, работник по неосторожности использовал материал, который по своим характеристикам не годится для изготовления данного изделия) хотя мог и должен был это предвидеть.
Из содержания ч. 2 ст. 233 ТК РФ следует, что факт наличия имущественного ущерба и размер ущерба, противоправность поведения нарушителя трудового договора, причинная связь ущерба с поведением причинителя вреда доказывается потерпевшей стороной. Ответственность  наступает за тот ущерб, который явился результатом  противоправного поведения работника.

Полная материальная ответственность заключается в обязанности сотрудника возместить прямой действительный ущерб в полном объеме без ограничения каким-либо пределом. Такой вид ответственности может возлагаться на работника только в случаях, предусмотренных ТК РФ  или иными федеральными законами. Основные основания полной материальной ответственности сотрудника прописаны в ст.243 ТК РФ. 

 Согласно пункту 1 ст. 243 ТК РФ работник несет полную материальную ответственность только в случае, когда причинил ущерб работодателю в момент исполнения своих трудовых обязанностей. Такую ответственность несут, например, работники государственных организаций связи за утрату или задержку доставки любых видов почтовых и телеграфных отправлений, недостачу или повреждения содержимого, вверенного ему на основании специального письменного договора. 

Письменный договор о полной материальной ответственности может быть заключен как с отдельным работником (договор о полной индивидуальной материальной ответственности), так и с коллективом  работников (договор о полной коллективной (бригадной) материальной ответственности). В последнем случае, материальный ущерб возмещается всеми членами коллектива [2].

Полная материальная ответственность имеет место и в том случае, когда образовалась недостача ценностей, полученных по разовому документу (доверенности) работником, из-за отсутствия возможности поручить это основному сотруднику, в чьи трудовые обязанности это входит. Однако, стоит отметить, что подобные разовые документы составляются только по согласию работника. Отказ сотрудника от оформления на его имя доверенности (или иных разовых документов) не является нарушением трудовой дисциплины [3].

Работник несет полную материальную ответственность при умышленном нанесении ущерба,  взыскание происходит в том случае, если работник был привлечен к уголовной или административной ответственности (п.3 ст. 243 ТК РФ), и если такие противоправные действия сопровождались причинением вреда имуществу работодателя. Обязанность доказать наличие вины в форме умышленного вреда лежит на работодателе. 

В соответствии с п.4 ст. 243 ТК РФ на работника возлагается полная материальная ответственность в случае причинения ущерба в алкогольном, наркотическом или токсическом опьянении. При этом,  неважно являлось ли нанесение ущерба умышленным или случайным, так как сам факт появления сотрудника в неподобающем состоянии считается грубым нарушением трудовой дисциплины. В этом случае, работодатель должен доказать, что ущерб был причинен в состоянии алкогольного, наркотического или токсического опьянения, которое должно быть подтверждено документально – справками медицинских учреждений. Также факт опьянения может быть подтвержден свидетелями или актом, составленным при очевидцах.

В соответствии с п.7 ст. 243 ТК РФ, полная материальная ответственность наступает и в том случае, когда ущерб причинен в следствии разглашения сведений, составляющих охраняемую законом тайну. Законодатель относит к таковым сведения, составляющие государственную, служебную, коммерческую  или иную тайну – банковскую, налоговую, инсайдерскую информацию.

В соответствии с п.8 ст. 243 ТК РФ, материальная ответственность в полном размере причиненного ущерба возлагается на работника в случае причинения ущерба не при исполнении работником трудовых обязанностей.

На работника не может быть возложена ответственность за ущерб, относящийся к категории нормального производственно-хозяйственного риска, а также за неполученные предприятием доходы и за ущерб, возникший вследствие непреодолимой силы. Кроме того, исключается ответственность за ущерб, причиненный работником в состоянии крайней необходимости, необходимой обороны либо невыполнения работодателем обязанностей по обеспечению надлежащих условий по обеспечению хранения имущества, вверенного работнику [5].

Работник, причинивший ущерб, может добровольно возместить его полностью или частично. С согласия собственника или уполномоченного им органа работник может передать для возмещения причиненного ущерба равноценное имущество или исправить поврежденное.

Если работник не согласен с вычетом или его размером, установленным работодателем в связи с причиненным вредом, то трудовой спор по его заявлению подлежит рассмотрению в комиссии по трудовым спорам (КТС) или в суде. В остальных случаях возмещение ущерба производится путем предъявления иска собственником или уполномоченным им органом в судебные органы [4].

Немаловажным является следующее обстоятельство – при увольнении работника его привлечение к материальной ответственности не прекращается, но возможно только при соблюдении установленной Трудовым кодексом РФ процедуры привлечения к этому виду ответственности.
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В настоящее время общение между людьми и эффективные средства коммуникации приобретают все большее значение. Кроме того, сейчас мы столкнулись с настоящим изобилием средств связи, совершенно невообразимых для людей эпохи Первой мировой войны. В связи с таким коммуникационным бумом возникла проблема оптимизации обмена информацией в организациях. Коммуникации в области управления стали объектом пристального внимания ученых и специалистов в учреждениях практически всех типов: коммерческих фирмах, военных структурах, правительственных учреждениях, больницах, университетах и научно-исследовательских институтах. Ни в одной другой области психологи, специалисты по человеческим отношениям, теоретики менеджмента и сами менеджеры не работали так усердно, как в улучшении коммуникаций в крупнейших учреждениях.

Коммуникация – это обмен информацией в процессе деятельности, общения (а также способов общения). Эффективность коммуникаций в организации часто определяет качество решений и их реализацию.

Средства коммуникации для современной организации – это не просто способ взаимодействия, это инструмент, который во многом определяет успех компании и ее способность конкурировать с конкурентами в борьбе за лучшее обслуживание клиентов. Сегодня управление коммуникациями в организации невозможно представить без внедрения информационных технологий, которые позволяют значительно упростить построение контактов как внутри компании, так и с внешними получателями [1].

В настоящее время в любой организации существует своя CRM (Customer Relationship Management «управление отношениями с клиентами») программа, в основном, с помощью которой все члены организации поддерживают коммуникацию. Инструменты CRM, упрощают управление коммуникациями в организации. Коммуникация, как организационный процесс, имеет сложную структуру. В каждой из коммуникационных сетей во время передачи информации действуют 4 элемента:

1) отправитель — человек, который является источником передаваемой информации;

2) средство — способ кодирования сообщения. Но поскольку почти все сообщения кодируются с использованием более чем одного «носителя». Это письменная и устная речь, а также многочисленные вербальные (невербальные) средства. Основные средства коммуникации включают беседу лицом к лицу, письмо, факс, электронную почту, плакат, брошюру, видео и т.д.;

3) канал – специальный маршрут или технология, используемые для передачи сообщения получателю;

4) получатель – человек, который должен получить передаваемую информацию, а также правильно и адекватно ее понять.

То есть, в понятие коммуникации включают не только саму информацию, которую передают, но и всех участников этого процесса, вместе с инструментами.

Еще один важный момент – это этапы реализации коммуникации. Их также 4:

1) зарождение – этап, во время которого отправитель формирует идею сообщения и отбирает для этого необходимую информацию.

2) кодирование информации и подбор подходящего канала для ее передачи. Под «кодированием» на данном этапе имеется в виду некая трансформация сообщения в наиболее уместный в конкретной ситуации формат. Это может быть какой-то всем понятный жест, выражение лица или прямая речь. Также подбирается тот канал, через который будет сообщена информация: на собрании, через электронную почту персонально каждому или через менеджеров.

3) передача информации, во время которой задействуется выбранный канал

4) декодирование – поскольку информация у нас «кодируется», то для ее понимания нужно «декодирование». То есть, получатель должен понять, что хотел донести ему отправитель и адекватно это оценить. Идеальный процесс коммуникации – это когда информация представлена максимально четко, а получатель достаточно сообразительный и в полной мере может понять, что от него требуется или что ему хотели сказать [2].

IP-телефония – это не только система связи в организации, она также позволяет использовать функции полноценной офисной АТС (автоматическая телефонная станция). Так, например, компания может настроить голосовые меню, добавочные номера, переадресацию, правила обработки вызовов, запись вызовов и т.д. Кроме того, удобно совершать звонки с компьютера.
Электронная почта, SMS, SMS-рассылки. Можно создавать корпоративные почтовые ящики компании и подключать к программе любые другие почтовые ящики. Благодаря этому сообщения электронной почты сортируются по проектам на основе гибких правил маршрутизации. Электронная почта проверяется на наличие спама и вирусов. 

Внутренний чат. Сотрудники компании могут общаться с помощью внутренних мгновенных сообщений, как в чате, так и в формате мульти-чата, чтобы совместно обсуждать решение рабочих проблем. Это очень удобно: например, легко организовать мозговой штурм для штатных и удаленных сотрудников одновременно. Взаимодействие сотрудников ускоряется и упрощается. 

Факс-аппарат. CRM позволяет отправлять факс непосредственно из записи в клиентской базе или из комментария к проекту. То есть клиент получает необходимую информацию гораздо быстрее, чем если бы сотруднику пришлось отправлять факс обычным способом. Такая современная система коммуникации ориентирована на максимально быстрый контакт с клиентами.

Видеоконференцсвязь. Существует возможность легко общаться с сотрудниками и партнерами благодаря такому инструменту, как организация видеоконференцсвязи. Модератор мероприятия может управлять всем процессом, предоставлять слово участникам, которые, в свою очередь, могут писать текстовые сообщения и загружать файлы, например, с презентациями. Современная система связи такова, что сотрудникам не нужно тратить время на дорогу на мероприятие, сборы: достаточно запустить нужный инструмент на компьютере, что экономит время.

Корпоративная газета. Это электронный печатный ресурс, который информирует о компании, ее задачах, целях, успехах, новостях, продуктах и услугах, поступает в фонды компании, укрепляет миссию компании, развивает ее стиль и традиции, повышает уровень доверия и интереса со стороны целевой аудитории группы, является посредником между субъектами коммуникативного процесса.
Собрание, совещание. Собрание представляет совместное присутствие членов организации, представителей подразделений для обсуждения любых вопросов и проблем. Заседание заканчивается принятием решения. Совещание – это встреча, посвященная обсуждению какого-либо вопроса, обмену мнениями, подготовке к принятию каких-либо решений [3].
Перечисленные инструменты коммуникации пользуются популярностью, что позволяет управлять персоналом, контактами, проектами, финансами, рабочим процессом, маркетинговой политикой, бухгалтерией, веб-сайтом, списками рассылки и т.д.

Существующие виды коммуникаций:

Вертикальные коммуникации, в рамках которых есть нисходящие и восходящие линии взаимодействия. Все достаточно просто: нисходящие – это передача информации от руководства к подчиненным, восходящие – от подчиненных к руководителю. В нисходящем потоке обычно транслируется информация по задачам, должностные инструкции, новости компании и отзывы о работе. По восходящей линии передается та самая «обратная связь», а также отчетность, сообщения о проблемах и идеи.

Горизонтальные коммуникации – это формат общения разных отделов между собой. При этом эти отделы должны находиться на одном организационном уровне, то есть быть взаимосвязанными. Коммуникации помогают им поддерживать друг друга и решать общие проблемы, открывают возможность свободного общения между сотрудниками и пространство для консультаций.

Диагональные коммуникации – это тот тип коммуникации, который реализуется между подразделениями из разных уровней организации. Используется этот формат в том случае, когда реализация предыдущих двух затруднена или малоэффективна.

Специалисты выделяют еще один вид коммуникаций в организации – неформальный, который в свою очередь делится на «слухи» и «выходы в народ». В обоих случаях это некая спонтанная ситуация, добровольное общение между двумя сотрудниками, которое впоследствии может повлиять на множество отделов.

В настоящее время система коммуникаций в организации – это своего рода портрет самой компании. То, как сотрудники взаимодействуют с клиентами и партнерами, может многое сказать о бизнесе. Очевидно, организации, которые внедряют передовые информационные технологии для повседневного практического использования, сегодня получают преимущества.
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Совершенно любому человеку в своей жизни приходилось сталкиваться с различными измерениями. Нашу жизнь просто невозможно представить без них, они являются одним из самых простых способов познания окружающего мира. Измерения дают самые точные описания, характеристики жизненных процессов. Измерения необходимы во всех сферах жизни человека.

Точно так же невозможно представить ни одну техническую отрасль, способную функционировать без какой-либо системы измерений, которая определяла бы не только технологические процессы, но и качество выпускаемой продукции [1, с.22].

Велико их значение и в современном мире. Измерения служат не только основой научно-технических знаний, но и имеют первостепенное значение для учета материальных ресурсов, для торговли, для обеспечения достойного качества продукции. В век внедрения быстроразвивающейся электроники, автоматизации, атомной энергетики и космической отрасли, измерения не просто нужны, они необходимы для нашего мира.

Говоря об измерениях, нужно понимать, что без вмешательства ученых они бы не представляли такой важности для людей. Метрология – дисциплина об измерениях, средствах и способах снабжения их единства, а также методах достижения требуемой точности. Метрология точно в такой же степени, как и измерения охватила все сферы деятельности человека, совершенно любое производство не может существовать без хорошего специалиста в области метрологии [1, с.23].

На самом деле в наше время профессия метролога является достаточно невостребованной, несмотря на ее важность. Каждый, в первый раз услышав об этой профессии, может подумать, что деятельность метролога связана с наблюдением за погодой, и в целом, многие люди так считают и путают метрологов с метеорологами, а ведь и вправду, достаточно похожие названия, но, к сожалению, общего у них немного. Метролог – это специалист, который осуществляет надзор или же контроль над измерительной техникой и качеством продукции. Для лучшего понимания сути данной профессии приведу простой пример. Если взять совершенно обычную пластиковую линейку длинной в 35 сантиметров и предположить, что она имеет неправильную шкалу делений, то в лучшем случае школьник придет домой с двойкой по геометрии, а в худшем – дом, который будет спроектирован архитектором с использованием этой линейки, может рухнуть.

Говоря о востребованности метрологов, часто акцентируют внимание на том, что данная дисциплина – наука относительно молодая. Однако, это заблуждение – метрология зародилась достаточно давно и в те годы являлась целым научным открытием.  

 Метрология в России начала зарождаться еще во времена правления Ивана Грозного и продолжает развиваться и по сей день.

В начале XVIII столетия Петр I (1682-1725) уделял много внимания европейским государствам, налаживал политические и экономические связи с западом. Все это способствовало возникновению новых производств, появлению новых единиц измерений: тепловых, механических, электрических и магнитных. В связи с этим возникла необходимость создания измерительных приборов, которые бы помогли улучшить восприятие и систематизировать информацию о ранее малоизученных явлениях. Огромный вклад в совершенствование процесса измерений и создание необходимой приборной базы и организации точной измерительной деятельности внес великий русский ученый Михаил Васильевич Ломоносов [2. с.10]. 

Тяжело переоценить вклад М.В. Ломоносова в развитие отечественного приборостроения и метрологии. Ученым был создан анемометр. Необязательно вдаваться в подробности устройства прибора, чтобы понять, насколько он превосходил ранее созданные анемометры. Прибор Ломоносова не только определял направление ветра автоматически, но и находил сумму скоростей ветров каждого румба. По отзыву немецкого физика Г. Мунке, устройство анемометра Михаила Васильевича было «необыкновенно остроумным», что выгодно отличало его от других анемометров Х. Вольфа (1709), И. Лейтмана (1725), Он-ан-Брэ (1734) и других. Более того данная конструкция опережала свое время и являлась актуальной на годы вперед[4].

Особое внимание стоит уделить созданию группы устройств, позволявших осуществить физические исследования химических объектов. Измерять вязкость жидкости, производить гидростатическое взвешивание.

Также М. Ломоносовым был создан ряд приборов для астрономических исследований. В 1762 году он предложил собственную конструкцию большого зеркального телескопа. Она полностью избавляла от экранирования падающего на зеркало пучка вторичным зеркалом и увеличивала световой поток, что до этого являлось невозможным. Благодаря своему телескопу М.В. Ломоносов сумел заметить световой ободок вокруг Венеры, понял и объяснил этот эффект. И теперь этот феномен рассеяния света в астрономии называется именем ученого - «ореолом Ломоносова»[3].

Очевидно, что не все свои приборы М. Ломоносов создавал с нуля. Многие его работы являлись усовершенствованной версией ранее созданных механизмов. Таким образом появился на свет «новый Папинов котел» [4]. Этот прибор был создан для исследования поведения тел под повышенным давлением при высоких температурах в автоклавах. Первоначально за созданием механизма стоял французский инженер Дени Папен, который создал его в 1680 г. 
Под руководством М.В. Ломоносова была оборудована весами Химическая лаборатория Императорской Академии наук и художеств. В ней появились такие весы как: пробные весы в стеклянном футляре, серебряные пробирные весы, ручные аптекарские весы с медными чашками и многие другие. М. Ломоносов как приборостроитель и инженер имел характерную отличительную черту от своих современников, так как проектировал и собирал все свои приборы на основе глубоких и строгих расчетов. Именно поэтому его изобретения вошли в обиход уже при жизни, а многие из них опередили свое время. Принципы их действия остаются неизменными по сегодняшний день и практически не утратили своей актуальности[4]. В общем и целом, можно сказать, что Михаил Васильевич Ломоносов внес огромный вклад в развитие метрологии в годы своей жизни и положил основу для дальнейшего глобального развития метрологии по всей стране [5].
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Один из первостепенных факторов развития инновационной экономики является эффективно функционирующий рынок. На сегодняшний день к рынку предъявляются серьезные требования, одним из которых является своевременное правовое реагирование на все экономические и иные изменения, в том числе связанные со сложной геополитической обстановкой, обострившейся в период проведения специальной военной операции на территории Украины. 

Процесс перехода к инновационной экономике неразрывно связан с трансформацией уже существующей структуры занятости населения, ее формами. Констатируем, что итогам 2021 года востребованность той или иной профессии и специальности в России напрямую зависела от региона. Между тем, можно говорить о наличии общих тенденций найма персонала. 

Ограничения, возникшие в результате пандемии COVID-19, нанесли огромный экономический ущерб хозяйствующим субъектам, многие из которых были вынуждены пойти на сокращение численности и штата работников, а некоторые ликвидироваться. Так, по данным ФНС России в 2020 году 7080535 коммерческих юридических лиц прекратили свою деятельность, причем 1006587 из них – в связи с ликвидацией, 237628 – в порядке банкротства. Увы, но в 2021 году обозначенные выше показатели еще выше и составили соответственно, 7452943, 1059683 и 244469 коммерческих юридических лиц [1].

Чтобы остаться «на плаву» многие организации пошли на кардинальное реформирование своей деятельности, в том числе повсеместно переходя на дистанционный формат работы, который в 2021-2022 года уже стал для всех нас обычной реальностью. Для нормализации работы в таких условиях потребовалось проведение ряда законодательных корректировок, в том числе трудового законодательства. В частности, Федеральным законом от 08.12.2020 № 407-ФЗ были внесены существенные изменение в главу 49.1 Трудового кодекса Российской Федерации в части регулирования дистанционной (удаленной) работы и временного перевода работника на дистанционную (удаленную) работу по инициативе работодателя.

Вместе с изменением формата работы проводилась модернизация систем и методик, которые не только упростили работу, но и смогли поддержать высокую производительность труда персонала в online режиме [2].

В связи с пандемией произошел отток мигрантов, развитие сервисов доставки и, как следствие, вырос спрос на технический персонал. В логистике, строительстве и производстве происходит дефицит персонала. У среднего технического персонала появился шанс улучить условия работы, перейти на более высокую должность с последующей перспективой роста. Только за I квартал 2021 года зарплаты в областях высоких технологиях и IT повысились на 10-20% [2]. Работодатели борются за более компетентных сотрудников, разбирающихся в программном обеспечении, аналитике, другими словами с развитием инновационных процессов, спровоцированных пандемией, компетенции, предъявляемые к сотрудникам, изменились. Глобальный отток IT специалистов наблюдался и после 24 февраля 2022 года. По данным объединения разработчиков «Руссофт» за последний месяц из России выехало около 20 тыс. таких специалистов [3]. Констатируя этот факт и желая исправить ситуацию государство приняло ряд правовых актов. Примером тому может выступать Указ Президента Российской Федерации от 02.03.2022 № 83, в котором предусмотрены различные меры по обеспечению ускоренного развития отрасли информационных технологий, включая:

– льготное кредитование на обеспечение текущей деятельности и реализацию новых проектов аккредитованных организаций, осуществляющих деятельность в области информационных технологий;

– выделение таким организациям средств для улучшения жилищных условий отдельных сотрудников и повышения их заработной платы;

– предоставление льготных ипотечных условий для сотрудников таких организаций и др. 

Еще одной важной особенностью 2021 года стало сокращение числа командировок и возрастание количество рабочего времени вне офиса. Многие сотрудники считают, что удаленная работа намного удобнее, чем работа в стенах офиса, поскольку сотрудники находятся в благоприятной атмосфере и отсутствует давление со стороны руководства организации. В качестве подтверждения можно привести исследование компании Microsoft, в которой приняли участие 60 тыс. чел. По результатам исследования было выявлено, что продуктивность увеличилась на 8%, а смешанный (гибридный) формат работы смог повысить показатель производительности труда более, чем на 10%. В конце 2020 года отмечается сокращение численности занятых и рост числа безработных (рис. 1), что также может быть связано с пандемией. 
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Рис. 1. Сравнительные индикаторы рынка труда,
в % к предыдущему году [4, с. 105]

Инновации меняют сферу труда, происходит автоматизация производства, когда компьютерные программы и технологии все чаще заменяют обычных сотрудников. В качестве примеров, можно привести дистанционную модель, которая набирает все большую популярность. Полагаем, что можно выделить три ключевых отличительных особенности дистанционной занятости (рис. 2).
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Рис. 2. Ключевые отличительные особенности 
дистанционной занятости [5, с. 74]

Безусловно, что произошедшие изменения затронули все сферы общества. Если мы говорим об экономической сфере, то с внедрением цифровых технологий здесь происходит повышение уровня автоматизации производства, замена человека роботами на рабочем мест, происходит сокращение рабочих мест. Тем не менее хотелось бы отметить, что данное явление нельзя рассматривать только с негативной стороны. Сегодня рынок труда будет предъявлять жесткие критерии к персоналу, тем самым может произойти реформа образования. Специалисты будут нужны не для того для осуществления физического труда, но и для выполнения интеллектуального труда [6]. 

Дистанционные формы трудоиспользования намного выгоднее как работника, так и работодателей. Интернет-технологии позволяют перейти на новый формат взаимоотношений. Если раньше для развития своего бизнеса необходимо было арендовать офис, содержать обслуживающий персонал, оплачивать коммунальные услуги и др., то сегодня достаточно просто подключиться к онлайн-кабинету и работать удаленно.

Таким образом, у дистанционной формы занятости есть свои явные преимущества относительно традиционных форм. Однако это вовсе не означает отсутствие недостатков у такой формы занятости. Согласимся с позицией О.В. Мацкевич, что дистанционный труд порождает ряд недостатков (рис. 3)
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Рис. 3. Недостатки дистанционной формы труда [5, с. 615]

В связи с ограничительными мерами, препятствующих распространению коронавирусной инфекции, можно выявить существенную проблему, выражаемую в гибридном виде работы. Работодателям достаточно тяжело определить, как осуществлять оплату труда сотрудников, находящихся на офисном и дистанционном формате работы или как правильно осуществлять распределение нагрузки на персонал, поскольку не все сотрудники организации добросовестно подходят к данной задаче. К сожалению, при всех внесенных корректировках в трудовое законодательство, ответы до сих пор даны не на все поставленные вопросы в части применения гибридного вида работы. Полагаем, что они требуют дальнейшего законодательного разрешения, поскольку сегодня 84% работодателей говорят о возможной цифровизации практически всех рабочих процессов, включая работу сотрудников в дистанционном формате. 

Уже сегодня руководство многих крупных предприятий говорит о возможности перевода 44% сотрудников на удаленный режим работы и это последствия не только цифровой трансформации, но и пандемии [7, с. 9].

Таким образом, можно сделать вывод, что пандемия внесла свои корректировки в правовое регулирование дистанционной занятости, которое оказалось недостаточно гибким и ограниченным в возможности применения информационно-коммуникационных технологий в трудовых отношениях. 

В ближайшие годы мы будем наблюдать увеличение темпов роста цифровизации не только в отдельных отраслях, но и в целом во всех сферах жизнедеятельности. Конечно, пока рано говорить о полной замене людей роботами, однако готовится к этому необходимо уже сегодня. Более того, как верно отмечено в докладе МОТ, «учитывая риск повторения пандемий, подобных COVID-19, распространение «трудовых» цифровых платформ во всем мире будет расти» [8].

Сегодня наибольший интерес проявляется к облачным технологиям, Big Data, электронной коммерции, поэтому в будущем будут цениться специалисты, способные работать с новыми сервисами, имеющие творческие способности и др. Полагаем, что будут происходить дальнейшее увеличении уровня автоматизации и цифровизации рынка труда, что приведет к расшириться масштабов скрытой безработицы и нетипичных форм занятости. Поэтому необходимо готовить сотрудников работать не только по традиционному типу, но и в дистанционном формате, что требует постоянного повышения квалификации сотрудников, а возможно и проведение их переподготовки. Все это требует консолидации усилий и государства (в части правового подкрепления таких реформ), и организаций, и их сотрудников. Только в этом случает возможные положительные результаты от подобного рода преобразований. Иначе никак. 
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В специализированной литературе существуют различные трактовки категории «кадровая безопасность». Зачастую ее характеризуют как процесс по предотвращению негативного воздействия на экономическую безопасность организации. Служба управления персоналом занимает крайне важное место в обеспечении кадровой безопасности организации, поскольку именно она совместно с руководством и иными структурными единицами организации (например, службой безопасности) должна обеспечить минимизацию (а в идеале своем, ликвидацию) рисков и угроз, связанных с персоналом и его интеллектуальным потенциалом [1, с. 265]. Ее первостепенная значимость обусловлена фактом непосредственной работы с кадрами, которые являются ключевым звеном в работе организации [2, с. 724]. С точки зрения управления персоналом, система обеспечения кадровой безопасности направлена на повышение эффективности и производительности трудовой деятельности работников организации и пресечение негативного воздействия, которое может нарушить общую систему управления персоналом организации и негативно сказаться на взаимодействии между персоналом и организацией.

Ученые называют различные угрозы кадровой безопасности, устранение которых возложено на службу управления персоналом. Среди таковых угроз и некачественная система подбора, отбора персонала, неэффективная система адаптации и мотивации сотрудников и др. [3, с. 65]. Адаптация вновь принятого на работу сотрудника должна быть направлена на то, чтобы он максимально быстро влился в рабочий процесс, допускал минимальное количество ошибок при осуществлении своей трудовой функции и, в конечном счете, стал для организации ценным. 
Решение проблем адаптации новых сотрудников связано с необходимостью повышения компетентности персонала. Только полностью используя профессиональные навыки работников, можно решить задачу эффективного применения технологической структуры и создания высокотехнологичного производства. Переход на новую позицию, а тем более на новое рабочее место – сложный этап в жизни любого человека. Новые и непонятные обязанности, неизвестная и чужеродная среда. Человек в новой среде вынужден вступать в контакты с незнакомыми людьми, переживать стресс и страх в период знакомства с новой деятельностью, для нового сотрудника первые недели на новом месте всегда вызывают серьезный психологический дискомфорт.
В более глобальном смысле, термин «адаптация» - это приспособление организма к новым условиям окружающей среды. В обычной жизни человек приспосабливается практически ко всему и в зависимости от того как быстро проходит этот период, можно оценить силу волу и интеллектуальные способности человека. Профессиональная адаптация в этом смысле не является исключением. Психологический дискомфорт испытываемый новым сотрудником в этот период отнимает огромную часть энергии, которую следовало бы потратить на профессиональную деятельность [см. подробнее: 4, с. 385-393; 5, с. 129-132]. 

Вероятно, мало кто будет сомневаться в том, что целью любой коммерческой организации это максимальная прибыль. Деятельность всех отделов предприятия заняты этой единой целью. Более того, это задача может быть реализована двумя путями, или увеличением прибыли, или минимизацией затрат. Отдел кадров это один из затратных отделов, в том смысле, что он не приносит доход сам по себе. Задача отдела кадров заключается в том, чтобы провести наем сотрудника в максимально безболезненной и понятной форме. 

Система управления персоналом как совокупность принципов и методов управления рабочими и служащими реализует следующие функции:

– управленческие решения, учитывающие изменения в области кадрового обеспечения;

– выявление компетенций сотрудников до того, как они займут свою должность.

По мнению В.А. Волиной, процесс, который определяет насколько быстро новый сотрудник способен приносить организации прибыль – называется процессом адаптации в организации. Второй задачей является снижение стоимость поиска и найма новых сотрудников. Присутствие четко установленной процедуры адаптации позволяют облегчить первые месяца работы нового сотрудника, таким образом, снижая возможность того, что человек покинет организацию преждевременно. В общем виде адаптация – это процесс приспособления работника к условиям внешней и внутренней среды [6, с. 41].

Итак, выбор потенциальных кандидатов – это задача в первую очередь ответственная и требующая серьезных временных затрат. Решение этой задачи начинается с развития ряда требований к кандидатам, включая профессиональные, личные, медицинские и так далее. Создание грамотной и гибкой системы для поиска, выбора, найма и адаптации персонала является одним из самых трудных задач для организации. Изучив отечественный опыт, мы отмечаем, что в организации чаще всего отсутствует отдел для решения вопросов адаптации. Непосредственный руководитель и специалисты используют различные подходы для управления процессом адаптации.

Профессиональная адаптация характеризуется активным развитием профессиональной деятельности, необходимых навыков, технологий, принятий решений в критических ситуациях. Все начинается с диагностики и тестирования сотрудника, в результате которой при необходимости человек будет вынужден пройти дополнительные тренинги и занятия с ментором. 

Психофизическая адаптация характеризуется приспособлением к физическому и психологическому климату в новой для сотрудника окружающей среде, со временем основной целью такой адаптации является снижение психологической усталости, стресса и депрессивных эпизодов. Психофизическая адаптация обычно не представляет никаких конкретных трудностей, она протекает довольно быстро и сильно зависит от здоровья индивидуума, его естественного психического здоровья и приобретенного умения адаптироваться. Таким образом, большинство происшествий случаются в первые дни работы из-за высокого уровня стресса и большого объёма новых задач.

Социопсихологическая адаптация характеризуется приспособлением индивидуума к новой социальной ячейке, к новым неписанным правилам и к стилю общения как внутри команды, так и к норме поведения управляющего состава. Основной целью данного типа адаптации является интеграция нового сотрудника в команду и принятие его всеми другими сотрудниками. Данный процесс сопряжен с многими трудностями, включая разочарование и неисполнение ожиданий, чаще всего это является результатом недооценки трудоемкости поставленных задач и отсутствием коммуникации между отделами и начальством.

Все перечисленные типы адаптации являются частью одного неразделимого процесса, в котором профессиональная адаптация выступает в качестве определяющего и лидирующего звена. Подводя итог, констатируем, что процесс адаптации навязывается корпорацией сотруднику, форсируя последнего к адаптации и приспособлению к ежедневным профессиональным задачам [см. подробнее: 7; 8, с. 112; 9, с. 71-75].

К условию, оказывающему влияние на процесс адаптации, относятся эмоциональная стабильность или нестабильность. В этой ситуации учитывается отзывчивость в работе и активность во взаимоотношениях с другими. Ученые заметили важность самооценки и самокоординации для эффективного протекания адаптации.

В современном положении уровень профессиональной подготовки специалиста является важным фактором адаптации. Менее квалифицированному сотруднику необходимо некоторое время, чтобы адаптироваться к новым условиям труда и добиться повышение по карьере. Из вышеперечисленных определений можно сделать вывод, что не только новому сотруднику приходится адаптироваться к новой социальной среде, но и уже устоявшийся коллектив должен приспособиться и адаптироваться к новому сотруднику и вместе двигаться к поставленным задачам, целям и интересам.

Важной и неотъемлемой частью найма нового сотрудника является определение мотивации, с которой человек приступает к новым обязанностям, также немаловажную роль играют надежды и страхи, связанные с предстоящей ответственностью и ассимиляцией в коллективе. Большинство новых сотрудников заинтересованы в максимально быстрой адаптироваться и достижении требуемого руководством профессионального уровня.  Однако, следует учитывать, что новички зачастую приступают к работе с чувством страха и тревоги, что негативно сказывается на результатах корпорации в целом. Для того, чтобы предотвратить такую ситуацию требуется тщательно продуманный и подготовленный план адаптации персонала.

Для облегчения процесса адаптации его можно разделить на этапы:

– введение определенных норм и правил, а также краткий план к различным категориям сотрудников для достижения определенных поощрений или повышения, если это возможно;

– знакомство новых сотрудников с другими подразделениями, экскурсия по организации, ознакомление с процедурами взаимодействия между отделами;

– введение в должность, знакомство со стандартами компании и профессиональными обязанностями, оценка подготовки кандидата. 

В процессе адаптации менеджер должен обсудить с сотрудником его принадлежность к команде, его степень готовности и психического состояния. Процесс адаптации должен проходить под наблюдением сотрудника отдела кадров. В случае увольнения сотрудника в течение испытательного срока менеджер обязан провести дополнительное собеседование в течении двух недель. 

Отдел кадров собирает и анализирует соответствующую информацию, чтобы определить настоящую причину для увольнения. В то же время эффективность подбора персонала тщательно анализируется и обрабатывается. Успех адаптации зависит от условий и атмосферы на рабочем месте и самого сотрудника. Чем сложнее рабочая среда, тем труднее сотруднику адаптироваться, тем больше изменений и трудностей его ждет. Мероприятий по адаптации персонала большое количество, но комплекс должен разрабатываться, учитывая особенности и цели организации, так как каждый этап должен быть продуман и согласован с управляющим звеном [см. подробнее: 10, с. 62-68; 11, с. 54-58].

Отдел адаптации может предоставить обучение таких видов как: на рабочем месте (коучинг, наставник) заключить договор по обучению, обсудить испытательные сроки, а также на возможную переподготовку и обучение смежными профессиями; повышение квалификации.

Также по стандарту адаптация должна включать в себя этапы: знакомство с компанией (институциональный уровень); знакомство с подразделениями (психологический уровень); введение в должность (профессиональный уровень). 

Адаптация – это процесс, характеризующийся определённым периодом, и таким образом у него есть начало и конец. Касательно начала адаптации вопросов обычно не возникает, но конец адаптации обычно трудно определить. С точки зрения менеджмента очень важно определить приемлемый лимит времени для адаптации сотрудника, особенно если человек испытывает сильный стресс и критическую смену деятельности, к которой он подготовлен не был.  

Таким образом, можно признать, что для любой организации является очень важным, чтобы сотрудник понимал и принимал все правила, существующие в организации, как и осознавал свою зону обязанностей и ответственности. В современных российских компаниях чаще всего слабо развита система адаптации. Руководители делают упор на материальную мотивацию своих сотрудников, и при этом упускают неформальные возможности адаптации работника. Вся система адаптации создана для того, чтобы в результате убедиться в моральной и физической готовности сотрудника выполнять свои обязанности и взаимодействовать с коллективом. Учитывая важность адаптационного процесса, важным элементов является наличие ментора, который бы следил и корректировал интеграцию нового сотрудника в компанию.
Основными рекомендациями совершенствования системы адаптации персонала являются: использование стандартов адаптации персонала, обучение, проведение корпоративных мероприятий и конкурсов, направленных на сплочение в коллективе. Правильно построенная система адаптации персонала сокращает период привыкания человека к новому месту работы, способствует достижению результатов и целей работы, помогает развивать инициативу в коллективе, способствует сплочению команды, а также возможности карьерного роста. Полагаем, что реализация подобных рекомендации будет способствовать решению различных задач, в том числе обеспечению кадровой безопасности организации.
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В настоящее время организации находятся в постоянном изменении. Скорость их реализации во многом зависит от успеха на рынке вследствие изменения внутриэкономических условий и воздействия на них внешних факторов.

Менеджеры все больше осознают, что эффективное управление человеческим капиталом, доступ к информации в режиме реального времени об уровне квалификации сотрудников [1] и их способность решать бизнес-задачи являются ключевыми процессами для обеспечения роста бизнеса.

Важно, что сегодня на первый план выдвигаются ценности профессионализма, профессиональной компетентности, а отсюда и умение качественно работать. В свою очередь можно отметить, что трудоспособность людей ограничена их физическими, умственными и психическими способностями.

Уровень образования и академическая квалификация человека во многом определяют эффективность труда. Здесь очень важна заинтересованность людей в реализации своих навыков, насколько они могут быть открыты в трудовой деятельности, показать высокие результаты труда. Все эти факторы определяют результативность работы организации и эффективность экономики в целом. 

Поэтому в настоящее время вопрос объективной оценки компетентности персонала, а, следовательно, и повышения ее уровня являются одними из важных и актуальных в современном мире в сфере управления кадрами. Это связано в первую очередь с введением новых профессиональных стандартов, основанных на компетентностной модели. 

Как верно замечает, Е.В. Карпова, человеческая оценка является важным процессом измерения профессиональных результатов работников, их личностных качеств, уровня профессиональной компетентности и потенциала [2].

Оценка компетентности персонала основана в большинстве случаях на критериальном подходе, обычно реализуемого тестированием на профессиональную пригодность сотрудника в разрезе конкретной организации по заранее разработанным и утвержденным локальными актами критериям.

По результатам оценочных мероприятий в области профессиональной компетентности персонала зачастую делается вывод о необходимости повышения уровня данного показателя, ведь затраты на персонал в современной России составляют порядка 25% от стоимости товаров, услуг и работ. Поэтому с уверенность можно утверждать, что оптимизация уровня компетентности персонала организации может служить повышению его конкурентоспособности.

Каждой должности необходим специалист с определенными компетенциями (рис.1).
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Рис. 1. Соотношение должностей и необходимых компетенций

Под оптимальным уровнем компетентности персонала организации понимается уровень профессиональной компетентности работника, который может обеспечить решение текущих и перспективных задач в деятельности компании, а также устанавливает соответствие между уровнями квалификации, вознаграждением персонала и тем, что организация решает технические и финансовые задачи.

Уровень компетентности персонала является оптимальным при соблюдении следующих условий:

– происходит минимизация вероятности срыва решения технологических и экономических целей и задач организации из-за недостаточного уровня профессиональной компетентности сотрудников;

– вероятность неконкурентоспособных цен на продукцию (услуги, работы) сводится к минимуму за счет непропорционального участия заработной платы в себестоимости продукции по сравнению с аналогичным показателем, что не может быть оправдано сложностью задачи, которую решает оппонент.

При недостаточном уровне компетенции персонала может произойти срыв программы развития предприятия. Однако относительно избыточный уровень компетентности сотрудников также может повлечь отрицательные последствия для организации:

– повышение доли оплаты труда в стоимости готовой продукции, е обоснованное уровнем сложности решаемых задач, вследствие чего продукция организации может стать неконкурентоспособной в ценовом аспекте, что в дальнейшем приведет к банкротству предприятия;

– происходит демотивация и интеллектуальная деградация некоторых сотрудников (которые решают задачи ниже уровня своей профессиональной компетентности). Это способствует появлению большого количества ролевых конфликтов в организации [3].

Согласимся со справедливым мнением В.В. Глущенко, И.И.Глущенко, что оценить результативность трудовой деятельности персонала (уровень компетентности) можно различными способами:

– аттестация персонала – определение уровня соответствия квалификации работника занимаемой должности;

– анкетирование – анализ наличия или отсутствия конкретных черт у сотрудников;

– тестирование – позволяет определить личностные и профессиональные качества сотрудников;

– интервью – собеседование в устной форме (вопрос-ответ);

– экспертный метод – эксперты, на личном опыте проводят анализ характеристик сотрудников и делают заключения;

– ассессмент-центр – проведение деловых игр с целью оценки поведения сотрудников в нестандартных условиях [1, с. 41-42].

Наиболее сложные методы используются для общей оценки способностей человека. В большинстве случаев используется метод «360-градусов», заключающийся в оценке сотрудников, в которой участвует вся рабочая среда: коллеги, топ-менеджеры, руководители, подчиненные, представители организаций-партнеров и даже клиенты. Рейтинги основываются на отзывах, полученных в процессе опроса об уровне производительности каждого сотрудника [3]. Оценка здесь может производиться в смоделированных рабочих условиях, а также, по результатам реальных наблюдений за работником.

Оценка профессиональной компетентности является мощным инструментом управления человеческими ресурсами при условии, что она проводится экспертами с соответствующей подготовкой и профессиональным опытом. Тот, кто не обладает необходимыми базовыми навыками, неизбежно потеряет верх и не сможет добиться значительных успехов на профессиональном поприще.

Компетентность работников организации в значительной степени зависит от качества полученных курсов обучения и может быть повышена за счет последующего повышения квалификации.

Самый профессиональный и дальновидный подход к управлению эффективностью персонала   постоянное развитие сотрудников. Оно включает в себя обучение, переподготовку и повышение квалификации персонала, как важные элементы для обеспечения соответствия спроса и предложения рабочей силы.

Так, согласно Федеральному закону «Об образовании в Российской Федерации» от 29.12.2012 № 273-ФЗ (ред. от 30.12.2021), в государстве существуют следующие уровни образования [4]:

1) среднее профессиональное образование;

2) высшее образование – бакалавриат;

3) высшее образование – специалитет, магистратура;

4) высшее образование – подготовка кадров высшей квалификации.

Помимо этого, существует дополнительное профессиональное образование, что позволяет получать образование в течение всей жизни. 

В этом законодательстве определены два пути повышения компетентности людей в организации за счет повышения качества образования:

– первый подход можно охарактеризовать как поэтапный, заключающийся в обеспечении максимальной конкуренции по результатам каждой конкретной ступени высшего образования;

– второй подход можно назвать процессным, и он заключается в том, что навыки формируются в ходе непрерывного обучения на основе совершенствования навыков людей в рамках их карьеры в организации. 

Далее приведем наиболее используемые методы повышения компетентности персонала организации:

– обучение на рабочем месте – перенятие опыта коллег без отрыва от основной деятельности;

– поручение нетипичных задач – разностороннее профессиональное развитие, получение нового опыта;

– получение дополнительного образования;

– конференции, семинары, выставки;

– участие в развивающих проектах;

– активное самообучение.

Поэтому можно предположить, что иные методы развития и совершенствования профессиональных навыков будут способствовать созданию благоприятного образовательного климата в организации, что напрямую повлияет на повышение эффективности труда, изменение трудового поведения с комплексного на интенсивный и материальный уровень, как мотивация. 

Таким образом, учитывая важность развития профессиональной компетентности отдельных лиц и самой организации, можно сделать вывод, что развитие и совершенствование профессиональной компетентности является естественной потребностью работников и способствует повышению мотивации. Для того чтобы это требование стало доминирующим среди работников, в организации должны быть созданы необходимые организационно-педагогические условия.
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Современная ситуация в экономике является кризисной и ярко отражается на экономике организаций. Кризис расшатывает финансовое положение любой организации, влияет на статус организаций на рынке, подвергает кадровый состав организации потерей высококвалифицированных сотрудников, что может привести к несостоятельности организации. Чтобы данная ситуация не произошла с организацией в период кризиса необходимо уделить колоссальное внимание кадровому составу, а именно высококвалифицированным сотрудникам. Необходимо удержать профессиональных сотрудников через принципы и методы мотивации.

В период сложной экономической ситуации для организации ее руководство зачастую забывает про своих сотрудников и их систему мотивации [1]. Это является большой ошибкой для экономического подъема организации, так как система мотивации работает не в полной мере или не работает вовсе, что напрямую скажется на сотрудниках, их трудоспособности и в результате снижение производительности труда. Следовательно, мотивация сотрудника должна выходить на передней план работы организации в период кризиса.

Как верно замечает А.Я. Кибанова, «мотивация – это процесс побуждения себя и других к определенной деятельности» [2]. Поэтому основной задачей руководства организации является постоянное поддержание мотивации сотрудников к трудовой деятельности и контроль за этим процессом.

Авторы выделяют определенные стадии процесса мотивации, по которым необходимо действовать руководству организации в период кризиса (рис. 1).

[image: image11.png]1. BO3HUKHOBEHWE NOTPEBHOCTU

v

PesynbTar:

® yoBneTBOpeHme
noTpeGHOCTH

© yacTiuHoe
YAOBMETBOPEHUE
noTpeGHOCTU

® Heya0BNeTBOpeHNe
notpebHocTn

2. Mouck nyTeit ycTpaHeHus noTpeGHoCcTM

v

3. Onpepnenexve Lieneii (HanpaBneHns) AencTens

v

4. OcylecTBnexne AencTeuit

v

5. MonyyeHne Bo3HarpaxaeHns 3a BbiNonHeHHbIe AeiCTBNS

v

6. YpoBneTBopeHue notpeGHocTn





Рис.1. Стадии процесса мотивации

 Стадии процесса мотивации всегда последовательны и структурны. В частности, присутствие дискомфорта, недостатка средств к существованию или возможностей для общения является потребностью, выступая первым этапом процесса мотивации. 

На второй стадии осуществляется поиск определенных способов устранения дискомфорта и недостатков, обозначенных на первой стадии.

В ходе третьей стадии необходимо определиться с целями и действиями, которые следует реализовать в период кризиса для организации. Руководство должно определить, что в данной экономически сложной ситуации требуется сделать, чтобы удовлетворить потребности сотрудников, повысить производительность труда и при этом учитывать все возможности организации и при этом сохранить цель организация начинают осуществлять действия.

На следующей стадии организация во главе с ее руководством начинают осуществлять действия по устранению потребностей сотрудников [3]. Может проводится корректировка каких-либо экономических планов в сторону материальной мотивации персонала.  

Этап с осуществлением денежных и нематериальных вознаграждений после осуществления действий по мотивации персонала показывает, насколько эффективны действия по повышению мотивации у сотрудников в период кризиса. Рассматривая материальную мотивацию, как инструмент по повышению производительности труда в период сложной экономической ситуации для организации, необходимо провести анализ и составить план по расходам на материальную мотивацию персонала. 

Самыми выгодными видами мотивации в период кризиса являются:

1. оплата проезда в общественном транспорте;

2. оплата разнообразных медицинских страховок для администрации и руководителей структурных подразделений;

3. скидки на товары компании;

4. объявление благодарностей и вручение почетных грамот;

5. разовая выплата премии за особые заслуги [4].

Полагаем, что вышеперечисленные виды должны удовлетворить и потребности сотрудников, и организации, поскольку для последней данные мероприятия повлекут за собой незначительные финансовые затраты. При подготовке данной статьи нами был произведен опросу о предпочтении выбора вида мотивации в г. Белгород в ООО ПФ «Ливам» в период кризиса. 50% сотрудников отдали свое предпочтение материально-нематериальной системе мотивации, 35% предпочти материальную мотивацию и лишь 15% выбрали нематериальный вид мотивации.  Статистика выбора вида мотивации в ООО ПФ «Ливам» представлена на рисунке 2.
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Рис. 2. Статистика выбора вида мотивации сотрудниками

Работодателю следует понимать, что смешанный вид мотивации наиболее популярен, по мнению сотрудников. При этом для работодателя он является хорошим вариантом в кризисных условиях, поскольку нематериальная мотивация способствует минимизации расходов на этот процесс. 

Таким образом, в связи со сложной экономической ситуацией для организаций в период кризиса руководству необходимо использовать ресурсы для поддержания мотивации сотрудников и улучшения производительности труда, так как все эти показатели напрямую влияют на экономическое благосостояние организации.
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В современном мире границы стран стали более размытыми. Этому способствует развитие коммуникационных технологий и сферы туризма. Набирает популярность такое явление как миграция. Зачастую миграция связана с переселением жителей бедных стран в страны с хорошо развитой экономикой. К сожалению, данное явление имеет отрицательные последствия, связанные с массовыми беспорядками, ростом преступности, сокращением бюджета за счет многочисленных социальных выплат, а также с упадком традиционной культуры этих стран. Более того, являясь дешевой рабочей силой, мигранты склонны не только занимать большинство вакантных мест, но и понижать уровень заработной платы. Для предотвращения всех этих негативных последствий существуют международные организации. В частности, вопросами занятости занимается Международная организация труда (МОТ).

Необходимость действия данной организации объясняется также тем, что глобализация повлекла образование транснациональных компаний. Одно государство не в силах следить за соблюдением прав работников данных компаний. Однако МОТ имеет возможности для этого.

Нельзя не сказать о внедрении новейших технологий в производство, таких как роботы или компьютеры. С одной стороны, они несут освобождение от вредного труда, который подчас вынужден выполнять человек. С другой стороны, они стали причиной исчезновения многих профессий, из-за чего многие люди оказались без работы.

Международная организация труда руководствуется основополагающими принципами гуманизма, которые справедливы для любой страны. Она устанавливает стандарт, который должен быть принят во внимание и взят за основу при установлении трудового законодательства всеми государствами.

Международная организация труда (МОТ, англ. International Labour Organization, ILO) – это специализированное учреждение ООН, международная организация, занимающаяся вопросами регулирования трудовых отношений.

МОТ является единственной крупной организацией, первоначально входившей в систему Лиги Наций, которая существовала с момента основания Лиги в 1919 году и по сей день.  По мере расширения сферы ответственности организации она уделяла все большее внимание мерам, направленным на содействие повышению общего уровня жизни. Ее работа сегодня включает в себя такие мероприятия, как курсы повышения производительности труда для управленческого персонала и высшего руководства. Мишель Хансенн, генеральный директор МОТ с 1989 по 1999 год, сказал: «Занятость – наилучшая возможная занятость для всех – всегда была и останется главной целью нашей Организации, миссия которой состоит в том, чтобы связать экономический рост, социальную справедливость и создание и распределение богатства». Международная организация труда (МОТ) была создана по решению Парижской мирной конференции 1919 года, последовавшей за Первой мировой войной. Ее первоначальная конституция, которая была частью Версальского договора, учредила МОТ 11 апреля 1919 года как автономную организацию, связанную с Лигой Наций.
На Парижской мирной конференции 1919 года президент AFL Сэмюэль Гомперс был председателем Комиссии конференции по трудовому законодательству. Мирная конференция вместо создания простой международной организации труда создала организацию, в которой трудящиеся, работодатели и правительства должны были быть представлены на равной основе. В таком виде МОТ была и остается уникальной среди международных правительственных организаций – единственной, в которой частные граждане, а именно представители труда и работодателей, имеют те же права голоса и другие права, которыми обладают правительства. [4]

Основная функция МОТ заключалась в установлении международных трудовых и социальных стандартов путем разработки и принятия международных трудовых конвенций. До существования МОТ были приняты только две международные конвенции о труде: одна, предназначенная для защиты здоровья работников спичечных фабрик, запрещала использование белого фосфора, яда, при изготовлении спичек; другая предписывала умеренные ограничения на работу женщин в ночное время. Ни один из них не был широко ратифицирован. В отличие от этого, с 1919 года МОТ приняла более 182 международных трудовых конвенций и 190 рекомендаций. Международные трудовые стандарты используются в качестве эталона, с помощью которого измеряются права и условия жизни людей. [5]

Цели и задачи МОТ были изложены в преамбуле к ее уставу, составленному в 1919 году. В преамбуле провозглашается, что «всеобщий и прочный мир может быть установлен только в том случае, если он основан на социальной справедливости». В преамбуле конкретно упоминаются следующие примеры конкретных мер, «срочно необходимых»: регулирование продолжительности рабочего дня, включая установление максимального рабочего дня и недели; регулирование предложения рабочей силы; предотвращение безработицы; обеспечение достаточного прожиточного минимума; защита работника от болезней и травм, возникающих в связи с работой; защита детей, молодежи и женщин; обеспечение во время старости и в условиях полученных травм; защита интересов работников при приеме на работу в других странах, кроме их собственной; признание принципа равного вознаграждения за труд равной ценности; и признание принципа свободы ассоциации [2].
В преамбуле ясно говорится, что в этих вопросах требуются международные действия, поскольку «неспособность какой-либо страны принять гуманные условия труда является препятствием на пути других наций, которые желают улучшить условия в своих собственных странах». Наконец, соглашаясь с уставом МОТ, правительства стран-членов заявляют в преамбуле, что ими «движут чувства справедливости и гуманности, а также желание обеспечить постоянный мир во всем мире».

 В Филадельфии в 1944 году Международная конференция труда приняла декларацию, которая перефразировала и расширила «цели и задачи» МОТ и «принципы, которые должны вдохновлять политику ее членов». Президент Рузвельт заявил, что Филадельфийская декларация, как ее называли, суммировала чаяния эпохи, знавшей две мировые войны, и что она вполне может приобрести историческое значение, сравнимое с Декларацией независимости США. Декларация, которая была включена в измененный устав МОТ, подтверждает, что труд не является товаром; что свобода выражения мнений и ассоциации необходимы для устойчивого прогресса; что нищета где бы то ни было представляет опасности для процветания повсюду; и что война с нуждой должна вестись не только с неослабевающей энергией внутри каждой страны, но и посредством «непрерывных и согласованных международных усилий, в которых представители трудящихся и работодателей, пользующиеся равным статусом с представителями правительств, объединяются с ними в свободном обсуждении и принятии демократических решений с целью поощрения общего благосостояния».

Главными органами МОТ являются Международная конференция труда, Административный совет и Международное бюро труда, возглавляемое Генеральным директором.

Международная конференция труда является директивным органом организации, в котором представлены все государства-члены. Она проводит одну сессию в год в штаб-квартире МОТ в Женеве. Каждая страна-член направляет на Международную конференцию труда национальную делегацию, состоящую из четырех делегатов. Двое представляют правительство, один представляет работодателей страны, а другой представляет трудящихся страны. Также могут быть направлены заместители и советники. Каждый делегат имеет один независимый голос. 

Представители правительства, работодателей и работников на конференции действуют во многих отношениях как три отдельные группы, функционирующие отчасти как политические партии в национальном законодательном органе: три группы встречаются отдельно для неформального обсуждения стратегии; они проводят собрания; и, голосуя отдельно, они выбирают «правительство работодателей», а также делегаты рабочих в Руководящий орган и в трехсторонние комитеты. Для того чтобы трехсторонняя система функционировала так, как задумано, важно, чтобы делегаты работодателей и работников были настоящими представителями своих соответствующих групп. 

Руководящим органом является исполнительный совет МОТ. В его состав входят 56 титульных членов (14 представляют работодателей, 14 представляют трудящихся и 28 представляют правительства) и 66 заместителей членов (19 представляют работодателей, 19 представляют трудящихся и 28 представляют правительства). В состав 14 представителей работодателей в руководящем совете вошли ведущие промышленники из Аргентины, Австралии, Бразилии, Буркина-Фасо, Франции, Германии, Японии, Маврикия, Пакистана, Саудовской Аравии, Швеции, Туниса, Соединенного Королевства и Соединенных Штатов. 14 членов рабочей группы представлены высокопоставленными профсоюзными деятелями из Алжира, Австралии, Барбадоса, Канады, Колумбии, Германии, Гвинеи, Индии, Японии, Нигерии, Российской Федерации, Швеции, Соединенного Королевства и Соединенных Штатов.

Собираясь несколько раз в год, Руководящий орган координирует и во многих отношениях формирует работу организации. Он составляет повестку дня каждой сессии Международной конференции труда. Административный совет назначает Генерального директора Международного бюро труда. Он рассматривает предлагаемый бюджет, ежегодно представляемый ему Генеральным директором, и утверждает его для принятия конференцией. Руководящий орган также отвечает за созыв множества других конференций и совещаний комитетов, ежегодно проводимых под эгидой МОТ в различных частях мира, и принимает решения о том, какие действия следует предпринять по их резолюциям и докладам [1].
Международное бюро труда в Женеве, возглавляемое Генеральным директором, является штаб-квартирой МОТ и ее постоянным секретариатом. По состоянию на 2000 год его штат насчитывал около 1900 человек из более чем 110 стран в Женеве и в 40 отделениях на местах.

Во время Второй мировой войны, когда на какое-то время Швейцария была полностью окружена войсками стран Оси, Международное бюро труда и небольшой штат сотрудников были временно переведены в Монреаль.
Международное бюро труда обслуживает сессии конференции, Руководящего органа и различных вспомогательных органов и комитетов. Оно готовит документы для этих совещаний; публикует периодические издания, исследования и отчеты; а также собирает и распространяет информацию по всем вопросам, входящим в компетенцию МОТ. По указанию конференции и Руководящего органа она осуществляет оперативные программы МОТ, которые были определены в различных областях.

У МОТ было девять генеральных директоров: Альберт Томас, Франция, 1919-32; Гарольд Батлер, Соединенное Королевство, 1932-38; Джон Г. Уайнант, Соединенные Штаты, 1939-41; Эдвард Дж. Фелан, Ирландия, 1941-48; Дэвид А. Морс, Соединенные Штаты, 1948-70; Уилфред Дженкс, Соединенное Королевство, 1970-73; Фрэнсис Бланшар, Франция, 1973-89; Мишель Хансенн, Бельгия, 1989-99; Хуан Сомавия, Чили, с 1999 по настоящее время. [6] Организация получила Нобелевскую премию мира в 1969 году.
Что касается взаимодействия МОТ с Россией, то оно началось еще в 30-х годах прошлого столетия. Вначале Советский Союз выступал в конфронтации в отношениях с организацией ввиду ее буржуазного происхождения. Однако в 1934 году СССР вступает в Лигу Наций и становится членом МОТ, приняв потом участие в пяти Генеральных конференций, проводившихся с 1935 по 1939 год. Но в 1939 году из-за военных действий в Финляндии Советский Союз исключают из обеих организаций. Свое членство он вернет лишь в 1954 году. И тут уже возникают новые трудности: в СССР в роли работодателя выступает государство. Этот вопрос удалось урегулировать частично, но как работодателя, советских представителей так и не приняли. Советский Союз, несмотря на высокую социальную защищенность рабочих, подвергался постоянной критике со стороны МОТ. Это было связано, например, с обязательным для всех трудом в СССР.  И все-таки СССР ратифицировал свыше 50 конвенций, в основном технических, которые оказали положительное влияние на развитие системы охраны труда и административных отношений в сфере труда. 

Российская Федерация продолжила сотрудничество с МОТ от распада Союза до настоящего времени. Усилилась работа по ратификации конвенций Международной организации труда .В настоящее время Россией ратифицированы 76 конвенций, в том числе все без исключения фундаментальные конвенций МОТ, три из  четырех приоритетных конвенций и 65 технических конвенций из всех 177. По числу ратифицированных конвенций Россия – абсолютный лидер на постсоветском пространстве, а среди всех государств – членов Организации по этому показателю она находится на почетном 26-м месте. Стоит отметить, что всех конвенций, принятых МОТ – 1488 Многие государства не спешат ратифицировать их. И Россию можно отнести к таким странам. Предположительно, причина сложившейся ситуации кроется в том, что для ратификации всех конвенций необходимо проводить совещание, что требует затрат времени. Разумеется, некоторые конвенции вовсе не планируется ратифицировать вследствие невозможности обеспечить условия их выполнения. Присоединение к международному договору подразумевает принятие на себя обязательств, и любое суверенное государство вправе решать, какие из этих конвенций и протоколов принесут пользу его гражданам. Ратификация некоторых из этих конвенций нашей страной, может быть преждевременной, поскольку финансовая система России не готова к выполнению соответствующих обязательств либо внутреннее законодательство должно быть существенным образом модифицировано. Принятие обязательств по некоторым вопросам может противоречить национальным интересам России, а в отношении других аспектов социальные партнеры России в настоящее время не выработали единой позиции. Так, например, Конвенции, касающиеся защиты прав работников-мигрантов (№97 и №143) вряд ли стоит ратифицировать в нынешних экономических условиях с учетом необходимости приоритетной защиты именно национального рынка труда. Возможно, для бюджета Российской Федерации в настоящее время излишне обременительны и обязательства, принимаемые по Конвенциям, касающимся социального обеспечения, минимальной заработной платы и занятости (№131, №102, №128, №168 и №157). Однако обоснования Минздравсоцразвития РФ не строятся на каких-либо экономических расчетах. Для того чтобы понять, действительно ли в результате ратификации этих конвенций возникнет чрезмерная нагрузка на бюджет, необходимы серьезные экономические выкладки. Желательно, чтобы экономические данные относительно этих расходов были сопоставлены с соответствующими зарубежными цифрами. В том случае, если выяснится, что в настоящее время бюджет не может нести такую нагрузку, необходима информация о том, при достижении каких именно экономических показателей с точки зрения Минздравсоцразвития РФ, возможна ратификация соответствующих Конвенций МОТ. Кроме того, Россия отказалась признать международные обязательства по обеспечению вознаграждения работникам в таком размере, чтобы обеспечить им и их семьям достойный жизненный уровень. Аргумент о недостаточности для этого бюджетных средств вполне понятен, но он требует конкретных объяснений, какие финансовые показатели достаточны для того, чтобы могла состояться ратификация. Таким образом, замедление Российской Федерацией ратификации некоторых  конвенций МОТ, можно связать с неуверенностью в возможности обеспечить их выполнение, а также со сложностью в рассмотрении каждой [3].
Что касается настоящего положения вещей, то в этом году МОТ вовсе прекратила сотрудничество с Россией в связи с проводимой РФ внешней политикой в отношении Украины. Согласно резолюции, взаимодействие будет возобновлено при прекращении военной операции. Так это или нет покажет время.

Список литературы

1.
Василишина, Н. Международная организация труда / Н. Василишина. – М.: LAP Lambert Academic Publishing. –  2017. – 148 c.

2.
Кисткин, В.И. Международная организация труда: история, структура, цели /  В.И. Кисткин. – 2018. 

3.
Лютов, Н.Л. Перспективы ратификации Россией конвенций МОТ / Н.Л. Лютов. – Мудрый экономист. – 2010. – Текст: электронный. – URL:  https://wiseeconomist.ru/poleznoe/64613-perspektivy-ratifikacii-rossiej-konvencij. 

4.
Мол, Д.Р. Международная организация труда и борьба против насильственного труда с 1919 года до наших дней / Д.Р. Мол. – История труда. – 2007. – №48(4). – С.477-500.

5.
Рассел, Дж. Международные организации / Джесси Рассел. – М.: VSD, 2016. – 189 c.

6.
Силва, В. МОТ и будущее работы: политика мирового правительства в сфере труда / В. Силва. – Мировое социальное правительство. – 2021.

МЕНЕДЖМЕНТ ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ РЕСУРСОВ 
В КОММЕРЧЕСКИХ ОРГАНИЗАЦИЯХ

Павлова И.А.

магистрантка кафедры технологии стекла и керамики

Института магистратуры БГТУ им. В.Г.Шухова,

1 курс 

Научный руководитель: Приставка Т.А.
канд. пед. наук, доцент

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

Процесс управления персоналом включает действия, направленные на то, чтобы между наёмными сотрудниками и руководством того или иного предприятия складывались как можно более плодотворные трудовые взаимоотношения. 

В настоящее время человеческий капитал рассматривается как один из самых важных составляющих любого предприятия. Постоянное инвестирование в развитие и усовершенствование как личных, так и рабочих качеств персонала, влечёт за собой нарастание прибыли и приносит множество прочих, не менее важных преимуществ. 

Управлять персоналом – значит постоянно решать проблемы, которые возникают в системе руководитель-подчиненный. Важно учитывать, что человеческое поведение, чувства и отношения внутри одного коллектива иногда очень разные. Это следует из дифференциации самих людей, которые имеют различный опыт, взгляды, устремления и т.д. Таким образом, управленческая деятельность – это совокупность планирования, организации и контроля деятельности членов рабочей группы и использования всех ее ресурсов для достижения поставленных целей [1, 2].

Каждый менеджер по персоналу, в рамках своих рабочих обязанностей, должен выполнять ряд важных функций. Так, например, функция планирования – одна из главных функций в менеджменте, требует прогнозирования факторов, влияющих на деятельность предприятия. Функция организации включает в себя последовательность подготовительных действий для выполнения запланированных задач. Роль менеджера здесь сводится к созданию такой организационной структуры, которая, учитывая данные, полученные в результате выполненных мероприятий по планированию, будет способствовать выполнению поставленных задач. Функция мотивации включает набор воздействий, направленных на побуждение организованной рабочей группы к достижению поставленных руководством целей и задач. Функция управления включает в себя действия по сравнению реального хода работ с принятым шаблоном.

Подавляющее большинство проектов и инициатив, предпринимаемых на предприятиях по управлению персоналом, реализуются специальными отделами управления человеческими ресурсами, чаще называемыми отделами Human Resources (HR). На сегодняшний день перед HR-специалистами стоит ряд следующих задач:

Тесное сотрудничество с руководством каждого уровня;
Создание новых HR-решений с использованием компьютерных технологий;
Консультация сотрудников;
Внедрение системы оценки сотрудников;
Совершенствование системы мотивации сотрудников;
Повышение собственной квалификации;
Расширение человеческих ресурсов;
Распространение организационной культуры;
Разработка и внедрение системы увольнений, которая позволила бы бесконфликтно увольнять работников с недостаточной квалификацией, или по каким-либо другим причинам;
Организация обучения сотрудников;
Введение программы измерения результатов, достигаемых отдельными сотрудниками, а также целыми командами;
Планирование возможности карьерного роста, исходя из индивидуальных потребностей каждого сотрудника [3-5].

НR-менеджеры должны выполнять свои задачи на максимально высоком уровне. Это напрямую влияет на успех предприятия, его эффективность и прибыльность. В обязанности кадрового отдела входит разработка максимально подходящей персонально-экономической системы. Эта система содержит описание всех функций сотрудников и соответствующих им требований, организации времени и места работы, информацию об организационной культуре и цели предприятия. Кроме того, здесь также учитывается оценка потенциала человеческого капитала, система вознаграждений, премий, а также правила найма и подбора новых сотрудников. 

Каждый менеджер по подбору персонала должен быть ответственен за соответствие людей занимаемым должностям. Это напрямую влияет на способность организации выполнять свои задачи надежно и быстро. Важными здесь могут считаться такие качества, как знания работника, опыт, навыки, способности и даже система ценностей [1]. Организации все чаще осознают необходимость постоянного совершенствования. Сегодняшняя динамичная среда требует от предприятий быстрых реакций, постоянных изменений и улучшений. Отдел Human Resources отвечает за планирование необходимых мероприятий в этой области. Также он управляет процессом стабилизации и устраняет возникшие кризисы. В настоящее время многие корпорации принимают решение о подготовке кадров к возможным изменениям даже в период временного затишья. Совсем недавно кадровый отдел выполнял исключительно служебную функцию на предприятии, обеспечивая эффективную кадровую администрацию. Нынешние отделы кадров рассматриваются как полноценные бизнес-партнеры, и на них накладывается определённая ответственность за достижение бизнес-целей компании.

Распределение ролей в управлении персоналом происходит следующим образом. Топ-менеджер (начальник отдела кадров) отвечает за стратегические цели: он должен формировать имидж компании, устанавливать, синхронизировать цели кадровой политики с миссией и стратегией компании. Далее располагается более универсальная, включающая в себя ряд общих функциональных обязанностей, должность рядового менеджера по персоналу. Помимо административных вопросов, такие специалисты занимаются проектированием, внедрением и применением методов, инструментов и приемов, ведущих к решению поставленных руководителем задач. Кроме того, они занимаются консультированием персонала и оказанием ему помощи. Инспекторы по кадрам постоянно решают проблемы, связанные с принятием, увольнением, переводом сотрудников. Помимо всего прочего, в их обязанности входит так же ведение трудовых книжек, оформление приказов, распоряжений, разработка графиков отпусков, и многое другое [1-4].

Изменения подходов в управлении персоналом неразрывно связаны с экономикой отдельно взятого предприятия. Благодаря верно принятым решениям в области планирования, совершенствования каких-либо организационных моментов, вовремя произведённых кадровых перестановок со стороны высококвалифицированных сотрудников кадрового отдела, удаётся не только поднять производительность труда, но и наладить обстановку в рабочем коллективе, что, безусловно, влияет на деятельность предприятия в целом. Поэтому в последнее десятилетие ХХI века роль сотрудников кадрового отдела в организации управления персоналом значительно возросла, что благотворно повлияло на изменение принципов менеджерской деятельности в России.
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Метрология – одна из самых старейших наук человечества. Эта дисциплина непрерывна связана с измерениями, которые появились вместе с человеком. Действительно, наши предки не имели ничего кроме длины рук и ног, и именно они служили мерой. Например, одна из старорусских величин – локоть. Это длина от локтя до первой фаланги среднего пальца [1]. Остальные меры длины будут представлены на рисунке ниже (рис. 1). Несмотря на то, что эта наука зародилась еще в древности, она актуальна и на сегодняшний день. Ведь никакая сфера деятельности не обходится без измерений. Возьмем, например медицину. Если тот же тонометр будет показывать неправильно, то это может привести к летальному исходу. 
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Рис.1 Старорусские меры

В древней Руси не было метрологических центров и все записи о эталонных мерах и их поверки хранились в монастырях. Например, такой мерой длины служил «золотой пояс» великого князя Святослава Ярославича. Считается что в России метрология зародилась при Иване Грозном. В период 16 – 17 вв. постепенно складывается всероссийский рынок. И ускорению этого процесса поспособствовал документ «Двинская грамота», которая была введена царем в 1550 году. В ней изложены правила хранения и передачи размера новой меры объема сыпучих тел – осьмины. Также были установлены постоянные размеры пушечных ядер и калибры для проверки этих размеров. Тех, кто продолжал пользоваться старыми мерами ждало наказание в виде порки или даже смертной казни. Работу за надзором и поверкой осуществляли два учреждения «Большая таможня» и «Померная изба». Они также решали конфликты, которые возникали из-за торговли. В дальнейшим были введены стандарты на кирпич и все государственные заводы были обязаны использовать эти размеры [4].
Дальше метрология развивается в эпоху правления последнего царём всея Руси и с первого императора Всероссийского – Петра I. 

Он провел множество реформ, благодаря которым Россия вышла на новый уровень развития. Одна из реформ допускала английские меры, которые получили широкое применения на флоте – футы и дюймы. 
Петр Алексеевич также учредил центральные административные органы – коллегии. Три из них занимались вопросами метрологии. Коммерц – коллегия занималась а единстве мер в торговле, Адмиралтейств-коллегия заботилась о правильном применении угломерных приборов, компасов и соответствующих мер. Берг-коллегия опекала измерительное хозяйство горных заводов, рудников и монетных дворов [3]. 
Также в 1725 году была образована и открыта российская академия наук. Она обладала самостоятельным измерительным хозяйством и с началом ее существования было открыта «инструментальная палата». Это мастерская, в которой изготавливали компасы, нивелиры и т.п. В этом же году публикуется указ о торговли съестными припасами и установления «таксы».

По решению сената в 1736 году была образованна комиссия весов и мер под председательством главного директора монетного двора графа Михаила Головкина. Общей задачей комиссии являлась – установление метрологических основ для упорядочивания измерительного хозяйства.
Дмитрий Иванович Менделеев внес огромный вклад в развитие не только отечественной, но и мировой метрологии. Он первый ученый, который понял всю важность этой дисциплины. Оно и не удивительно, ведь результаты его экспериментов напрямую зависели от точностей приборов и методики обработки результатов. 
Менделеев также конструировал и сами приборы. Например: пикнометр и дифференциальный барометр [1]. Фотография первого будет представлена ниже (рис.2).
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Рис.2 Пикнометр

Также первый метрологический центр появился благодаря Дмитрию Ивановичу и назывался он «палата мер и весов».  Одной из важнейших его реформ было создание сети социальных учреждений т.е. поверочных палаток и институт, который готовил специалистов для поверки. Всего было открыто 25 поверочных пунктов. Они проверяли на точность все возможные приборы и ставили на них клеймо в случае их исправности.  Использовать приборы без клейма было запрещено. За это выписывали штраф или решали права веси торговлю. К концу 19 века Главная палата мер и весов представляла собой один из крупнейших метрологических центров Европы с прекрасно оснащенными лабораториями, одна из них, лаборатория по определению массы тел, считалась лучшей в мире [2].
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Евно Фишелевич Азеф или, как он сам себя называл, Евгений Филиппович Азеф родился в еврейской семье в местечке Лысково Гродненской губернии (ныне территория Белоруссии) в 1869 году. Отец Азефа был небогатым портным, но смог оплатить сыну обучение в гимназии в Ростове-на Дону. 

В 1890 году Евно Азеф закончил гимназию и дальше перебивался мелкими заработками репортёра или корректора. В 1892 году с Азефом произошёл неприятий эпизод: Евно, по одним данным, украл у купца 800 рублей, по другим данным продал украденную у купца партию масла. Купец обратился в полицию и Азефу пришлось бежать за границу, а именно в Германию. В Германии, Евно Азеф поступил в университете и начал учиться на инженера-электротехника. Остаётся загадкой на какие средства Азеф смог уехать за рубеж, оплачивать свою жизнь и обучение в университете [4]. Вполне вероятно, что на первое время Евно хватало украденных денег, а после того, как деньги кончились он вёл весьма скромный образ жизни.

В 1893 году Евно появился в Швейцарии, где вступает в контакт с политическим эмигрантами. Себя Евно Азеф позиционировал как оппозиционера и активного сторонника либеральных идей.

Сложно сказать, что двигало Азефом, когда он вступал в революционное движение – стремление выходца из общественных низов к социальной справедливости или попытка улучшить своё материальное положение за счёт влиятельных политэмигрантов. В любом случае вступление на революционный путь не решило финансовых проблем Евно, но он не растерялся, он решил «извлечь пользу» из своих связей в революционных кругах.

В 1893 году начинающий «революционер» отправил письмо в департамент полиции Российской Империи письмо, в котором сообщал, во-первых, о готовящихся акциях против российских властей и во-вторых, о своей готовности стать платным осведомителем.

В полиции заинтересовались Евно Азефом: директор департамента полиции генерал-лейтенант Николай Петров вызвал Евно на явочную квартиру для секретных сотрудников полиции, где Азеф подписал документ о сотрудничестве. За свои «услуги» Азефу от департамента полиции полагался оклад в 50 рублей в месяц [1].

Во время очной встречи Петров предложил Азефу отойти от либеральных идей и стать на путь социалиста – революционера, то есть превратиться в убеждённого сторонника террористических идей. 

Генерал – лейтенант полиции Николай Иванович Петров оказался опытным и дальновидным руководителем: став осведомителем Евно Азеф в течении последующих шести лет, с немецкой педантичностью, отправлял из Германии информацию о деятельности российского революционного подполья и заслужив в департаменте полиции обоснованное доверие.

Живя в Германии, Евно Азеф встретил свою жену – Любовь Менкину. Любовь так же была революционеркой и придерживалась социалистических взглядов. В 1895 году Евно и Любовь поженились в Германии. В 1896 году у них родился сын.

По всей вероятности, жена подозревала Евно Азефа в двойной жизни: на вопрос откуда у небогатого студета деньги Евно отвечал, что деньги присылают либо покровители, либо отец. Но Любовь всётаки удалось узнать, что отец Азефа – не в состоянии субсидировать своего сына в виду крайней бедности. Но зародившиеся сомнения супруга оставила при себе [2]. 

В 1899 году Азеф, получив диплом инженера, вернулся с женой и сыном в Россию и поселился в Москве, где работал по специальности и вступил в партию социалистов-революционеров.

Социалисты-революционеры (эсеры) – это партия, зародившаяся на обломках движения народовольцев. Долгое время эсеры были основной силой революционного движения в России. Сами эсеры считали, что главной движущей силой революции будут не рабочие, а крестьяне, которые составляли подавляющую часть аграрной Российской империи.

Эсеры занимались революционной пропагандой, пытались организовать крестьянские восстания, но самым знаменитым их методом был террор c помощью которого они пытались дестабилизировать ситуацию и вызвать революционный взрыв.

Евно Фишелевич виртуозно совмещал в своей в своей повседневной жизни три «личности»: инженер одной из московских электрических компаний, член партии социалистов-революционеров занимающийся революционно-террористической деятельностью и агент-осведомитель полиции. Он добился большого авторитета в революционных кругах, о чём свидетельствует тот факт, то Евно Азеф стал членом центрального комитета партии социалистов революционеров, а в 1902 году вошёл в состав боевой организации партии эсеров, которую возглавлял Григорий Гершуни.

Вступив в боевую организацию эсеров блестящий психолог и  манипулятор и человек весьма азартный Азеф начал вести свою игру, отличную от той, которую он вёл раньше [3]. Участвуя в организации террористических актов, Азеф стал утаивать часть сведений от полиции, таким образом милуя одних и уничтожая других…

С апреля 1902-го по май 1903 года боевой организацией эсеров были убиты министр внутренних дел Дмитрий Сипягин, уфимский губернатор Николай Богданович и ещё с десяток царских чиновников. В свою очередь Азеф, в 1903 году, сдал полиции главу боевой организации – Г.Гершуни, который отправился на каторгу, а Евно возглавил боевую организацию [5]. 

Таким образом, Евно Азеф становится «архитектором террора» проводимого эсерами в период с 1903 по 1908 гг. Азеф укрепил дисциплину и «секретность» боевой организации, главным оружием «исполнителей» становится самодельные бомбы. Особой заслугой Азефа становится налаживание финансирования деятельности боевой организации: члены организации получали регулярное «жалование», которое позволяло членам боевой организации вполне сносно жить нигде не работая.
Азеф руководил партийной кассой как отменный бухгалтер, не обделяя себя и при этом получал жалование от полиции. Когда он начал сотрудничать с полицией, то получал от неё 50 рублей, когда он вступил в партию социалистов эсеров, то получал уже 1000 рублей. Когда Азеф возглавил боевую организацию, он получал, по разным данным, до 14000 (!) рублей. Так же Евно Фишелевич прикарманивал значительные суммы из партийной кассы. К примеру, из 300 тысяч рублей, украденных эссерами в Государственном казначействе, 100 тысяч они передали Азефу для внедрения его «новаторских технологий» убийства Николая II. В итоге деньги исчезли, а «новаторские» методы так и не были применены на практике[1]. А сам Азеф отчитался в полицейское управления, что успешно «предотвратил» теракты против царя.

Со временем суммы, которые получал Азеф в партийной кассе, стали столь значительны, что он уже не просил полицейское начальство повысить ему жалованье – хватало «революционных денег», которые затем оказывались на личных счетах Евно в заграничных банках.

Евно Фишелевич регулярно отчитывался в департамент полиции о «предотвращённых терактах» и фактически передал в руки царской полиции весь первый состав ЦК партии эсеров, но при этом боевая организация провела свыше тридцати успешных террористических актов жертвами которых стали такие высокопоставленные чиновники как петербургский градоначальник Владимир фон дер Лауниц, главный военный прокурор Владимир Павлов, шеф корпуса жандармов Плеве, великий князь Сергей Александрович и др…
1906 год и в Российской Империи полыхают события первой российской революции, в которой активно участвуют боевые отряды партии эсеров, но, несмотря на это, Азеф не увлечён революционной бурей. Его больше интересуют дорогие рестораны, кабаре и актрисы, а не дела боевой организации, он с лёгкостью сдаёт полиции своих товарищей по партии. Провалы боевой организации стали беспокоить Центральный комитет партии эсеров и у них появились подозрения о том, что в ряды революционеров внедрены агенты полиции. Агент эсеров в рядах полиции подтвердил подозрения членов ЦК и началось расследование. Под подозрение попал и Азеф, однако, его непререкаемый авторитет позволил ему выйти «сухим из воды» [5].

Разоблачил Евно Фишелевича Азефа бывший народоволец, публицист и издатель Владимир Бурцев, который через своего информатора получил данные о предателе в рядах ЦК партии эсеров. Информация полученная Бурцевым была подтверждена бывшим главой департамента полиции Лопухиным. Сначала Бурцеву никто не поверил, но после длительных разбирательств ЦК партии эсеров всё же признало достоверность данных добытых Бурцевым [5].

В январе 1909 года партийный суд эсеров приговорил Азефа к смертной казни. Но даже после этого многие члены партии эсеров не верили в виновность Азефа и было почему. Так Борис Савинков, второй человек в боевой организации вспоминал, что Азеф лично курировал 25 терактов против чиновников высшего уровня [5].
Партийный суд над Евно Азефом так и не состоялся. При помощи агентов охранки он получил паспорт на имя Александра Ноймайра, после чего бежал в Германию. Перебравшись на новое место жительства, Азеф вёл весьма размеренный образ жизни, благо украденных у эсеров денег ему хватало на безбедную жизнь и на его новое «увлечение» – Азеф стал биржевым спекулянтом. Так продолжалось до 1914 года, пока не началась Первая Мировая война: игравший на бирже Евно разорился, так как все свои сбережения он вложил в царские ценные бумаги.

А в 1915 году Азеф был арестован уже немецкими спецслужбами и помещён в тюрьму Моабите, как потенциально опасный русский агент. Из тюрьмы Азефа выпустили в 1918 году уже тяжело больным человеком, он умер в апреле 1918 года в нищете. 

Сегодня Евно Азеф – считается одним из наиболее ярких примеров агента – провокатора в истории России. Однако, классическим агентом царских спецслужб Азеф явно не был, добившись высокого положения в иерархии боевой организации партии социалистов-революционеров он вёл свою собственную, понятную только ему политическую игру, следствием которой были десятки убитых и ещё больше искалеченных людских судеб.
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В современной управленческой литературе часто можно встретить образ преуспевающего руководителя, с впечатляющей биографией, которую можно уместить в довольно простое клише: выходец из простой семьи, необычайно одарённый и талантливый от природы, закончил престижное учебное заведение, «собрал в сарайчике» свой первый гаджет или написал программу, благодаря чему достиг необычайных высот в бизнесе…

В подобных клише, как правило, опускаются многие социальные подробности, которые говорят о том, что успешный бизнесмен происходил из состоятельной семьи, которая смогла оплатить его обучение в престижном учебном заведении и предоставить денежные средства для организации своего бизнеса, а семейные связи стали серьёзным подспорьем для взлёта бизнеса нашего успешного героя.

Встречая подобные клишированные истории зарубежных успешных менеджеров современности, хотелось бы отметить, что отечественная история так же богата неординарными людьми, которые сделали поистине потрясающую карьеры, будучи при этом выходцами из социальных низов Российской Империи.

Алексей Николаевич Косыгин родился в феврале 1904 года, в рабочей семье. Его отец Николай Косыгин был выходцем из подмосковных крестьян и трудился токарем на минно-торпедном завода «Леснера». Третий ребёнок в семье, Алексей Косыгин отличался выдающимися математическими способностями, мог совершать в голове арифметические операции со сложнейшими вычислениями [4]. 

Семья Косыгиных приветствовала Октябрьскую революцию. Алёша Косыгин, будучи 15-летним подростком, в 1919 году добровольцем вступает в ряды Красной Армии. После демобилизации в 1921 году Косыгин поступает на Всероссийские продовольственные курсы, в последствии преобразованные вскоре в кооперативный техникум [1, с.31-32]. В последствии Косыгин рассказывал, что у них преподавали лучшие петроградские профессора-экономисты. Четыре года обучения в техникуме, практика на льнопрядильно-текстильной фабрике в Ростове и – направление в Сибирь, в г. Новосибирск, а затем в г. Киренск (Иркутская область) 

Алексей Николаевич закончил техникум в самый раз Новой экономической политики (НЭП) провозглашённой партией большевиков в 1921 году, НЭН способствует развитию кооперативного движения в Советской России.

В Сибири Алексей Косыгин работает с 1924-1930 гг. помогает в вопросах организации кооперативного движения, качестве инструктора организатора по первичным потребительским кооперативам. Здесь в 1927 году он женился на Клавдии Кривошеиной и вступил в партию большевиков (ВКП(б))[1, с.37].

К концу 20-х год происходит свёртывание НЭП, в 1928 году начинается первая пятилетка индустриализации. Алексей Николаевич вместе со своей женой и дочерью возвращается в Ленинград. После возвращения в родной город Косыгин поступил в Ленинградский текстильный институт. Институт Косыгин закончил в январе 1936 года. Ещё будучи студентом на 5 курсе в институте, Косыгин поступил на фабрику им. Желябова и работал в качестве мастера, затем в качестве начальника цеха, начальника смены фабрики. В 1937 году Алексей Николаевич стал директором Октябрьской прядильной фабрики.

Спустя год Алексея Николаевича выдвинули на партийную работу – он стал заведующим промышленно-транспортным отделом Ленинградского обкома ВКП(б). Далее Косыгин был избран председателем исполкома Ленинградского Совета рабочих, крестьянских и красноармейских депутатов. Его выдвижение на эту высокую должность было подготовлено вхождением в ленинградскую партийную элиту как молодого перспективного коммуниста, возглавившего один из передовых объектов хозяйственного строительства [4].

Второго января 1939 года газеты опубликовали Указ Президиума Верховного Совета СССР о назначении Косыгина Алексея Николаевича наркомом текстильной промышленности СССР. Сам Алексей Николаевич узнал о своём назначении из свежего номера газеты «Правда», которую ему дали на Ленинградском вокзале Москвы. До этого он только гадал, зачем его столь срочно вызвали в Москву.

В свои 35 лет Косыгин становится наркомом текстильной промышленности СССР, а затем назначается заместителем председателя Совета Народных Комиссаров СССР. До Великой Отечественной войны он руководил советом по товарам широкого потребления [4].

Начавшаяся Великая Отечественная Война стала для Косыгина сильнейшим испытанием на прочность.  24 июня 1941 года образован Государственный совет по эвакуации, и Алексей Николаевич назначен заместителем председателя совета, на него возложена вся оперативная работа: именно Косыгин принимает решения об эвакуации предприятий. До конца 1941 года будет эвакуировано 1523 промышленных предприятия, многие из которых в кротчайшие сроки начнут выпуск необходимой фронту продукции [1, с.67].

31 декабря 1941 года Косыгин получил новое назначение и новое испытание: Алексею Николаевичу предстояло лететь в блокадный Ленинград чтобы организовать эвакуацию осажденного города. Косыгин руководит работой Дороги жизни через ладожское озеро. Благодаря хорошо организованной работе ледовой трассы из Ленинграда удалось вывезти с 22 января по 15 апреля свыше 500 тыс. человек. Алексей Николаевич занимался вопросами работы предприятий, остающихся в Ленинграде, смог восстановить выпуск военной продукции на оборонных предприятиях. Косыгин руководил работой по строительству трубопровода по дну Ладожского озера, через который в осаждённый город стало поступать столь необходимое топливо. В последствии Алексей Николаевич очень гордился своей работой в осажденном Ленинграде [2].

После Ленинграда, Алексею Николаевичу поручили решать вопросы обеспечения армии инженерными и саперными средствами. С этой задачей Косыгин также справился. Затем последовало его назначение на пост председателем СНК РСФСР: предстояло восстанавливать разрушенное войной народное хозяйство в нескольких областях.

После окончания ВОВ Косыгин продолжил работать на высших постах в советском правительстве, с 1946 по 1953 года занимая кресло заместителя председателя Совета министров СССР. Алексей Николаевич курирует проведение денежной реформы 1947 года, её успешное проведение способствовало тому, что Косыгин становится министром финансов СССР. Косыгин занял на этом посту достаточно жесткую позицию и решил, что страна не станет распылять деньги, а будет тратить их на крупные проекты. Это не устраивало многих в политической элите. В конечном итоге это привело к его переводу на должность министра легкой промышленности, после чего его вывели из состава Политбюро [4].

После смерти Сталина у власти оказались люди, отношения с которыми у Косыгина были напряжённые. С 1953 по 1958 год Косыгина перемещали с одной должности на другую. С утверждением у власти Н.С.Хрущева, опыт и управленческие навыки Алексея Николаевича оказались снова востребованы. В 1957 году Косыгин был назначен заместителем председателя Совета министров СССР, а затем и председателем Госплана. Косыгин активно занимался развёртыванием строительства двух автомобильных заводов: ВАЗа в Тольятти и КамАЗа в Набережных Челнах. Он непосредственно координировал освоение богатейших месторождений нефти и газа на Севере, строительство нефте- и газопроводов, создание некоторых новых отраслей народного хозяйства, таких как производство нефтехимических продуктов и вычислительной техники [4].

Вместе с тем решения многие решения Н.С.Хрущёва во внутренней политике Косыгин критиковал и это, в конце концов испортило отношения между ними.

Смещение в 1964 году Н.С.Хрущева с должности первого секретаря ЦК КПСС и председателя Совета министров, Косыгин приветствовал. Новым секретарём ЦК КПСС стал Леонид Ильич Брежнев, который назначил Алексея Николаевича Косыгина председателем Совета Министров (главой советского правительства).

Годы с 1964-го по 1976-й, несомненно, следует отнести к наиболее важному, интересному и продуктивному периоду работы Косыгина[4].

В 1965 году под руководством Алексея Николаевича начались экономические реформы, предусматривавшие внедрение в плановую экономику СССР элементы рыночного стимулирования: за годы восьмой пятилетки национальный доход увеличился на 42%, объем промышленного производства вырос в 1,5 раза, сельскохозяйственного – на 21%. Годы восьмой «пятилетки» стали наиболее эффективными в области экономического развития послевоенного СССР. За годы пятилетки национальный доход вырос на 186 % к 1970 г., производство предметов потребления – на 203, розничный товарооборот – на 198, фонд зарплаты – на 220[3]. 

Чем успешнее шли дела в экономике – тем больше недоброжелателей становилось у Косыгина. Его реформы требовали качественного изменения в науке управления, к чему не была готова сформировавшаяся партноменклатура. Противники реформ выступали против самостоятельности предприятий. В итоге, возрождение рыночных факторов в развитии экономики посчитали вредными и опасными и реформы свернули в начале 1970-х годов[5, с.153].

Свёртывание реформ было ударом для Косыгина, но он не привык сдаваться, всё свой внимание в начале 70-х годов он переключил на разработку нефтяных месторождений в Сибири. Именно при Косыгине началось освоение месторождений, создавалась инфраструктура нефтедобывающих и нефтеперерабатывающих предприятий. В СССР началась промышленная разработка сибирских нефтяных месторождений, что во время арабского эмбарго на продажу «черного золота» позволило Советскому Союзу получать сверхприбыли от продажи углеводородов. Цены на нефть с 1970 по 1980 годы поднялись на 1300 процентов. У нас в стране в сутки добывалось до 9,9 миллиона баррелей, что при мировых ценах означало ежедневные 250 миллионов долларов для советской экономики [2].

Последней управленческой задачей для Алексея Николаевича стало проведение летних Олимпийских игр в 1980 году. Игры потребовали мобилизации всех ресурсов для строительства спортивных объектов в Москве, Ленинграде, Киеве, Минске и Таллинне. Основная роль в мобилизации ресурсов и подготовке объектов принадлежала Алексею Косыгину, который после перенесенного в 1976 году инфаркта уже постепенно угасал. Он успел увидеть Игры, после чего в октябре 1980 года был освобожден от всех своих постов в связи с ухудшением состояния здоровья и через два месяца умер.
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ПЕРСПЕКТИВЫ РАЗВИТИЯ ПРЕДПРИЯТИЙ 

ОТЕЧЕСТВЕННОГО ОПК В УСЛОВИЯХ ТОТАЛЬНОГО САНКЦИОННОГО ДАВЛЕНИЯ 2022 ГОДА

Подвигайло А.А.

канд. истор. наук, доцент

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

Начавшийся 2022 год предприятия отечественного оборонно-промышленного комплекса встретили на перепутье. С одной стороны, с 2015 года наметилось отчётливое снижение военных расходов: так в 2016 году расходы на отечественную армию совокупно составили 5,832 трлн рублей, то в 2017-м – уже 4,779 трлн, а к 2019-му сократятся до 4,708 трлн рублей. Итого с 2016 года к началу 2020-х годов расходы на силовой блок упадут на 19,3%[7].

В российском бюджете на 2021 год на ассигнования на оборону в России заложено 3,11 трлн. руб. (14,5% общих всех расходов бюджета). В отношении к ВВП бюджет национальной обороны в 2021 году составит 2,7% – минимум с 2011 года[4].

В октябре 2021 года Комитет Государственной Думы по обороне утвердил проект оборонного бюджета на 2022-2024 годы. В 2022 году на национальную оборону планируется выделить 3 трлн 510 млн рублей, в 2023 году – 3 трлн 557 млрд рублей и в 2024 году – 3 трлн 811,8 млрд рублей. Предполагалось что , в период с 2022 по 2024 год произойдёт постепенное увеличения расходов на оборону (в сравнении с 2021 годом) на более чем 700 млрд. рублей. Таким образом, доля трат по статье «Оборона» в общем объеме расходов федерального бюджета в ближайшие 3 года изменится: В 2021 году она составит 14,4%, в 2022 - 14,8%, в 2023 году – 14,5%, в 2024 году – 15,2%[3].

Мо мнению, Председателя Комитета по обороне Государсвтенной Думы, которая утверждала преспективный бюджет на 2022-2024 года Андрея Картаполова, «представленныый «оборонный бюджет» – «сбалансированный и эффективный», что является нормой для военного бюджета мирного времени[2].

С другой стороны, события вокруг России уже набирали и набирают всё более крутой оборот: к исходу 2021 года резко обострились отношения России и НАТО.

В 17 декабря 2021 года Министерство иностранных дел России опубликовало на своем сайте проекты договора между Российской Федерацией и Соединенными Штатами Америки о гарантиях безопасности и соглашения о мерах обеспечения безопасности Российской Федерации и государств-членов Организации Североатлантического договора. В опубликованных проектах Российская Федерация предлагала НАТО: исключить дальнейшее расширение и присоединение к альянсу Украины; отказаться от ведения любой военной деятельности на Украине, в Восточной Европе, Закавказье, Центральной Азии; дать обязательство не создавать условий, которые можно расценить как угрозу; закрепить договоренность мирно решать все споры и воздерживаться от применения силы и др [10].

В 2022 году состоялись три раунда переговоров между Россией и НАТО: 10 января 2022 года прошли 7,5-часовые переговоры в Женеве между делегациями РФ и США, 12 января переговоры между РФ и альянсом НАТО и 13 января переговоры в рамках ОБСЕ. Переговоры закончились безрезультатно [1].

Отказ НАТО от обсуждения российских требований относительно гарантий безопасности и последующее начало российской специальной операции на Украине фактически обозначили противоположные позиции сторон. Начавшийся конфликт привел Россию и НАТО на тонкую грань возможного военного конфликта [8].

И если наличие ядерного оружия является серьёзным сдерживающим фактором в противостоянии Российской Федерации и альянса НАТО, то  в сфере экономики ведётся настоящая ни чем не ограниченная «санкционная война».

В феврале 2022 года страны Запада начали вводить беспрецедентные по объему пакеты санкций в отношении РФ. Первые рестрикции последовали сразу после признания Россией 21 февраля 2022 года независимости Донецкой и Луганской народных республик. После объявления 24 февраля о начале российской специальной военной операции по демилитаризации и денацификации Украины Запад усилил свое санкционное давление. При этом рестрикции фактически носят коллективный характер и затрагивают всех граждан РФ, несмотря на изначальные уверения западных стран о том, что санкции ставят целью лишь «принудить российский политический режим» прекратить спецоперацию на Украине. Ограничения были введены и в отношении Белоруссии, которую Запад обвинил в поддержке действий России.

Согласно данным базы по отслеживанию санкций Castellum.ai, после признания ДНР и ЛНР против РФ было введено около 7,782 тыс. новых ограничений [5].

В свете проходящей на Украине специальной операции, особым вниманием со стороны Запада пользуются отечественные оборонные предприятия. США ввели санкции против  48 российских оборонных предприятий. В числе попавших под санкции предприятий «Тактическое ракетное вооружение» и его глава Борис Обносов, АО «УПКБ «Деталь», АО «РКБ «Глобус», «Арзамасское научно-производственное предприятие «ТЕМП-АВИА», КБ «Вымпел», АО «Салют», ГНПП «Регион», Конструкторское бюро машиностроения, проектно-конструкторское бюро «Радуга», АО «Азовский оптико-механический завод», Смоленский авиационный завод, Тураевское машиностроительное конструкторское бюро «Союз», АО «Красноярское конструкторское бюро «Искра», АО «711 АРЗ», ООО «ТРВ АВТО», Научно-исследовательский машиностроительный институт (НИМИ) им. В.В. Бахирева, концерн «Гранит-Электрон» и шесть его дочерних компаний, концерн «Морское подводное оружие – Гидроприбор» и его четыре дочерних предприятия, НПО «Высокоточные комплексы», ООО НПК «ТЕХМАШ».

В санкционный список также включены «Вертолеты России» и компания «Кронштадт» [11].

Замминистра финансов США Уолли Адейемо заявил: «Несмотря на то, что мы продолжаем применять строгие финансовые санкции против России и ее ключевых финансовых учреждений, следующим этапом нашей работы станет разбор российской военной машины по частям, включая ограничения на военно-промышленный комплекс и его цепочки поставок... [6]»

Следует признать, что в подобных «экстремальных условиях» ни российскому обооронно-промышленному комплексу, ни экономике Российской Федерации, оказываться не приходилось. Перед отечественным оборонным комплексом возник ряд сложных задач которые предстоит решить, и на первом месте среди них – это выполнение гособоронзаказа, который, скорее всего, придётся корректировать с учётом событий в Украине. Согласно данным Министерства финансов РФ, оборонные расходы федерального бюджета РФ в апреле 2022 года выросли в 2,3 раза по сравнению с апрелем предыдущего года, следует из предварительных данных Минфина об исполнении федерального бюджета. По оценкам ведомства, федеральная казна в апреле текущего года потратила на раздел «национальная оборона» 628 миллиардов рублей по сравнению с 275 миллиардами рублей за аналогичный период прошлого года [9].

Таким образом, перед предприятиями отечественного оборонно-промышленного комплекса на данном этапе стоят две сложные задачи: обеспечение собственного выживания в условиях «санкционного шторма» и модернизация промышленных мощностей для выпуска новой выскотехнологичной продукции эффективной на современном поле боя.
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«Когда труд – удовольствие, жизнь – хороша!

Когда труд – обязанность, жизнь –  рабство!»

М. Горький
Одно из основных и главных богатств компании – это человеческие ресурсы. Руководитель, способный грамотно управлять компанией всегда знает, что серьезные вложения в личностное и профессиональное развитие работников выгодны. 

На данный момент в России в состав человеческих ресурсов включают мужчин, возрастном от 16 до 59 лет и женщин, возрастном от 16 до 54 лет [1]. 

Основные характеристики человеческого ресурса.

1. Люди самостоятельны, ими бывает достаточно сложно управлять. В компанию они приходят для реализаций каких-то своих целей, идей и т.д. У обычного работника и руководителя могут быть разные взгляды на ту или иную ситуацию, из-за этого могут случатся конфликты, что отрицательно скажется и на всём коллективе в целом. Также эта черта может являться и достоинством – порой люди могут проявлять инициативность, которая поможет развить некоторую отрасль компании.

2. Одно из основных положительных качеств людей – это обучаемость. Техника ещё не дошла до такого этапа, когда она сама бы смогла работать над своими недостатками и исправлять их, или даже делать из них достоинства. А вот человек так может.

3. Люди эмоциональны, что снова подчеркивает отличие от любого другого ресурса.  Принтер из-за плохого настроения не будет печать меньше бумаги, которую от него требуют.  А если взять одно из важных составляющих жизни человека – сон, то от недосыпа, либо других каких-то проблем продуктивность может снизиться. И наоборот, если работник всем полностью доволен, его всё устраивает и вообще он счастлив находиться на рабочем месте, то его эффективность будет в разы больше.

Подытожив вышеизложенное, можно сделать вывод, что особенности человеческого ресурса предоставляют множество достоинств, которые смогут пойти на пользу компании. По этой причине руководителю важно развивать и помогать совершенствовать не только профессиональные, но и личностные качества своего персонала.

Развитие персонала – это хорошо не только для руководителя, но и для самого персонала. Можно выделить следующие положительные последствия развития для работника [2]: 1) сотрудник может выявить свои новые профессиональные качества; 2) развитие поможет сделать более успешную карьеру; 3) персонал сможет быстро приспособиться к каким-то новым условиям бизнеса и быстрее освоить новые меняющиеся инструменты и технологии.

Также стоит упомянуть, что развитие персонала - это не разовая акция, а постоянное прокачивание качеств сотрудника и постоянные денежные затраты, связанные с этим.

Профессиональное обучение, как правило, включает в себя такие стадия как: 1) выявление потребности сотрудника в обучении; 2) мотивация; 3) подход к обучению; 4) выбор методов и мероприятий; 5) организация мероприятий или учебный процесс; 6) контроль.

На каждой из этих стадий мы остановимся поподробнее.

Выявление потребности сотрудника в обучении. Не всегда, и не каждый сотрудник изъявляет желание обучаться и тем самым не хочет расширять свои обязанности. Бывает так, что человек чувствует себя на своём месте и в принципе всем доволен. В случае, когда этот человек действительно выполняет всю свою работу качественно и добросовестно, то руководителю стоит только радоваться и не пытаться что-то менять [3]. 
Но существует и обратная сторона, когда человек не хочет обучаться и вообще у него нет интереса к этой работе. В таком случае стоит поручить ему некоторые задачи, предназначенные для других должностей или подразделений. Таким образом это поможет сотруднику найти свой путь и развиваться в этом направлении.

Третий вариант ситуации, когда человек в принципе хорошо выполняет свою работу, но с мелкими или не очень замечаниями. Вот вроде, и сотрудник хороший, да и увольнять его нет весомых причин. В таком случае нужно выявить уровень подготовки подобных работников и решить какие навыки ему стоить развивать и какой в дальнейшем это принесёт результат.

Мотивация. Одним из стимулов служащим для привлечения сотрудника к профессиональному развитию является мотивация. Когда работник замотивирован, то и его результат в процессе обучения будет намного выше чем у работника, который не заинтересован в этом.  
Для каждого человека существуют разные ценности в трудовой деятельности. Для кого-то может быть важен карьерный рост, для кого-то достаточно получать достойную заработную плату за свой труд. В связи с этим руководитель должен уметь разбираться в людях и в каждом видеть их личностные качества, только так можно будет найти наилучший подход к человеку и добиться от него ожидаемого результата. 

Подход к обучению. Обучение бывает двух видов: внутреннее – когда на обучение персонала задействованы силы самой компании (например, обучение специфике продукта чаще всего проводиться внутри фирмы); внешнее – когда для обучения персонала привлекается другая организация (сюда можно отнести многопрофильную подготовку, которую сотрудники проходят в учебных центрах) [2].
Выбор методов и мероприятий. Методики развития персонала можно разделить на 3 вида: директивные, интерактивные и личностные.
В основе директивных методов лежит взаимодействие обучаемого с наставником, инструктором, преподавателем или тренером. Такое обучение как правило ведется в очной форме.

Директивные методы подразделяются на следующие виды. 

1. Лекции. С помощью этого метода можно обучать сразу несколько десятков сотрудников. Но при этом обратная связь здесь будет минимальной, так как такая передача знаний несёт в себе односторонний характер.
2. Семинары. Здесь активность обучаемых уже становится выше, по сравнению с лекциями.  Подразумевается участие в дискуссиях, которые способны развивать логическое мышление и выработать способы поведения в различных ситуациях. Куда большая эффективность от таких практических занятий достигается, когда они строятся с элементами деловой игры, мозгового штурма и тому подобное.
3. Наставничество. Данный метод является традиционным и заключается в передаче знаний и опыта новому сотруднику от более опытного.
4. Инструктаж. Как и при наставничестве, обучение ведется без отрыва от трудовой деятельности. Инструктор вводит нового сотрудника в курс предстоящей работы. 
5. Тренинги. Обучение, в ходе которого один инструктирует или тренирует другого относительно основ его деятельности путем интенсивного обучения, демонстрации и практической работы в целях повышения эффективности деятельности. Как правило, они помогают развивать отдельные компетенции – ведение переговоров, повышение эффективности продаж, тайм-менеджмент и др.
6. Секондмент – относительно новая в России методика профессионального развития персонала. Стажировка в другом отделе или фирме помогает быстро приобрести новый опыт [2].

Использование интерактивных методов предполагает участие персонала в обучении, но при этом основной упор делается на современные технические возможности. К таким методам относиться: дистанционное обучение, видео- уроки, онлайн-конференции и всевозможные вебинары.

На сегодняшний день многие крупные компания отдают предпочтение именно таким интерактивным методам. Достаточно приготовить один раз какой-нибудь хороший и интересный видеоматериал, как это видео уже вполне может конкурировать с живой презентацией. Бывает и такое, когда человек вынужденный проводить живую презентацию просто не в состоянии достойно подать материал, например, из-за каких-нибудь стрессовых ситуаций. А видео достаточно будет просто показать и посмотреть на реакцию людей, для дальнейшей корректировки информации.

Личностные методы подачи информации основаны уже на самообучении персонала. Тут одним из главных факторов является мотивация. Но и такое самостоятельное обучение должно проходить под руководством и контролем специалистов. Для достижения наилучшего результата работник должен осознавать достоинства самостоятельного обучения, иметь желание приобретать новые знания и умения. 

Организация мероприятий или учебный процесс. Для грамотной организации обучения персонала составляется программа, которая включает в себя определённые шаги для достижения положительных результатов [4].
Первым делом выбирается цель обучения, которая подразделяется на следующие назначения: первичная подготовка – обучение работника без образования в первый раз; переподготовка – обучение работника, имеющего образование, новой специальности (профессии); повышение квалификации – получение работником новых знаний, умений и формирование у него новых навыков в рамках своей профессии, специальности; адаптационное обучение – обучение работника с целью профессиональной, социальной адаптации на предприятии.

Следующим этапом идёт форма обучения. Примеры форм обучения были приведены выше.

Необходимо выбрать и период обучения. Он может быть: краткосрочным – обучение в течении не более 5 дней, время активного восприятия информации до 40 часов; среднесрочным – обучение в течении не более 6 месяцев; долгосрочным – обучение более 6 месяцев.

Также нужно выбрать и количество участников для курса обучения. В зависимости от количества обучаемых можно разделить на 2 группы: индивидуальные и групповые.  

Далее следует создание или выбор курса обучения. В компаниях, которые имеют свои учебные центры разрабатываются свои обучающие программы. Если таких центров нет, то компания вынуждена подходить к внешнему виду обучения.

Заключительным этапом в организации обучения персонала является утверждение графика и программы. Обучающие организации предоставят образец программы обучения персонала. При этом процесс обязательно должен контролироваться, например, директором по персоналу: обучение сотрудники будут проходить более ответственно, зная, что руководство держит руку на пульсе. По результатам прохождения составляется протокол обучения персонала. 

Контроль. По итогам обучения сотрудники проходят аттестацию для определения полезности и эффективности порученных сотруднику знаний. Чаще всего это проводится в форме тестов [5]. В последнюю очередь анализируется результат и подводятся итоги. По итогам сотрудникам выдают анкеты, которые покажут уровень удовлетворенности пройденным курсом. Дополнительно проводят перестановки кадров, меняют оплату труда, формируют кадровый резерв. Этим работодатель стимулирует своих сотрудников к дальнейшему профессиональному развитию. 
Но помимо профессионального, сотруднику нужно ещё и личностное развитие, которое может заключаться в тренинге личностного роста. Эти мероприятия направлены на самосовершенствование своей личности, проработку трудных жизненных ситуаций, с помощью которых можно «заглянуть» внутрь себя, с целью стать лучше или успешнее [6]. 

Однако в компаниях, как правило, никто не будет заниматься личностным ростом ради роста, чтобы избежать лишних затрат и потраченного на это ценного времени. По этой причине должна быть чёткая и конечная цель такой деятельности, например, развитие широты мышления или способности более гибко реагировать на существующие трудности.

Можно выделить как минимум три вида развивающих мероприятий: во-первых, развитие сотрудников необходимо, когда есть потребность подтянуть интеллектуальные способности, которые включают в себя расширение восприятия, избавление от стереотипизации, получение альтернативного взгляда на уже известную проблему; в ситуациях, когда сотрудник нуждается в развитии умений выстраивать взаимоотношения с коллегами или подчиненными, следует заняться его эмоциональным интеллектом; если же сотруднику необходимо пересмотреть собственные поведенческие модели, выработать новые стратегии поведения, можно говорить о необходимости его поведенческого развития.

Список литературы

1. Сущность и характеристика человеческих ресурсов URL: https://econ.wikireading.ru/45439 (дата обращения на сайт: 20.04.2021).
2. Развитие персонала: 3 кита системы обучения сотрудников URL: https://aif.ru/boostbook/razvitie-personala.html (дата обращения на сайт: 20.04.2021).

3. Личностное развитие работника: 4 причины отсутствия мотива к росту URL: https://medium.com/@tsockol/личностное-развитие-работника-4-причины-отсутствия-мотива-к-росту-b4a831cd6637 (дата обращения на сайт: 20.04.2021).

4. Как организовать обучение персонала URL: https://gosuchetnik.ru/kadry/kak-organizovat-obuchenie-personala (дата обращения на сайт: 20.04.2021).

5. Личностное развитие персонала URL: http://bizedu.ru/?p=1565 (дата обращения на сайт: 20.04.2021). 

ПРОБЛЕМЫ ОБРАЗОВАНИЯ СОВРЕМЕННОЙ 
МОЛОДЕЖИ

Сегедин Е.Д.

студент кафедры архитектуры и градостроительства
Архитекрутного института БГТУ им. В.Г. Шухова,
5 курс

Научный руководитель: Савенкова И.В.
канд. социол. наук, доцент

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

Практически на протяжении всей жизни человек учится, чтобы в будущем быть успешным и уметь обеспечивать себя материальными средствами, необходимыми для проживания. Большая часть жизни современной молодежи проходит в образовательных учреждениях, поэтому я в своей статье хотел бы уделить особое место системе образования. Проблемы, с которыми сталкивается молодежь, в период обучения имеют психологический и социальный характер. Например, психологический климат в группе, формат обучения, стресс на экзаменах, интернет-зависимость молодежи, буллинг, проблема терроризма и экстремизма в молодёжной среде, проблема выбора будущей специальности и другие.

Начиная с ранних лет, когда ребенок идет в детский сад или школу и до окончания профессионального образовательного учреждения молодой человек учится. Основную роль в становлении молодежи имеет, безусловно, система образования, которая должна отвечать требованиям современного общества и соответствовать запросу потребителя – молодежи. По мнению многих экспертов, традиционная  система образования  требует модернизации. Особенно на средних и старших ступенях образования. С каждым годом все больше и больше обучающихся переходят на форму семейного образования. Количество детей на семейном образовании в новом учебном году (2021-2022) выросло на 30% по сравнению с прошлым – с 10 тыс. до 13 тыс. человек, констатировала Российская газета со ссылкой на данные Министерства просвещения [1].

На начало 2015/16 учебного года в форме семейного образования обучалось почти в 2,5 раза меньше – 8452 человека, или 0,058% общего числа учащихся, приводят статистику авторы совместного исследования Московского государственного психолого-педагогического университета (МГППУ) и НИУ ВШЭ «Семейное образование в России и за рубежом» [2].

В связи с развитием интернета и развитием образования он-лайн появилось много возможностей для познания вне аудитории или библиотеки. Возможность сократить время на поиски информации, возможность ревоспроизведения, да и сама форма подачи материала в интернете повлияли на место учителя в системе образования. Если несколько десятков лет назад источником информации были исключительно книга и учитель, то в настоящее время Интернет вышел на первый план. Ранее дети в школе узнавали почему дует ветер, как образовываются грозы, какие есть страны и прочее только через учителя (особенно в сельских школах, как  например, училась моя бабушка), то в настоящее время пользоваться интернетом и уметь найти информацию может ребенок с 5 лет (как, например, моя сестра). Роль учителя в качестве источника информации значительно уменьшилась. В старших классах, многие переходят на семейное обучение и исключая, уже заведомо ненужные для будущей специальности предметы, готовятся к поступлению в средние профессиональные и высшие учебные заведения исключительно по тем предметам, которые требуются.  

Российское законодательство достаточно лояльно к правам семьи на выбор домашнего или семейного образования, отмечает председатель межрегиональной общественной организации «За права семьи», гендиректор аналитического центра «Семейная политика. РФ» Павел Парфентьев: «Государственный контроль за семейным образованием ведется в сравнительно разумных пределах». В Германии, например, по его словам, семейное образование запрещено. По данным национальной организации по домашнему обучению Rohus с 2011 года в стране фактически введен запрет на современное домашнее образование [4].

В нашей стране аутскулинг сейчас в тренде. И причин выбора со стороны родителей такого формата обучения становиться с каждым годом больше. История семейного обучения в современной системе образования начинается с 1992 года. И причины перехода на такой формат обучения в 99% случаях были связаны со здоровьем обучающихся. С того времени всё поменялось. В 2015 году проводили исследование, которое показало, что только 5% из 100% указывают в качестве причины – проблемы со здоровьем. 38% отпрошенных респондентов (были опрошены родители учеников, переведенных на семейное или домашнее обучение) в качестве причины указали психологические причины: потеря мотивации к обучению у ребенка, сложности в обучении в школе (трудности в взаимодействии с одноклассниками, с учителями и администрацией школы). «Неудовлетворенность родителей школьным образованием (школа нерационально расходует время на изучение предметов, не обеспечивает достаточного качества образования)» в качестве причины указали 52% из 100% ответивших [5].

В настоящее время ещё больше причин появляется у родителей для того, чтобы выбрать семейное обучение. Одна из них, это проблема с которой сталкивается современная молодежь –  «буллинг» и давление в школах. По статистике 55% детей сталкиваются с буллингом, а 39% из них об этом никому не рассказывают, сообщила в сентябре 2021 года уполномоченный при президенте России по правам ребенка Анна Кузнецова. По ее словам, за последние пять лет число обращений в аппарат уполномоченного по поводу агрессии в школах выросло в 2 раза.

Схожие цифры выявило и исследование проекта «Мы считаем», проведённое в 2019 году, согласно результатам которого в России каждый второй школьник (57%) подвергается буллингу, из которых 37% приходится на агрессию со стороны сверстников, а 20% – со стороны учителей. Основной причиной буллинга опрошенные назвали внешность, стиль одежды, национальность, индивидуальные особенности [6]. С 2014 года в школах начали создавать Службы медиации, которые должны помогать решать конфликтные ситуации. 
Другой причиной роста популярности удаленного образования, по мнению экспертов, является рост бедности среди россиян, одновременно с ростом затрат на очное школьное обучение. Согласно данным Росстата, в 2021 году стоимость школьного набора для мальчиков увеличилась на 4,1%, для девочек на 3,9%. В случае «семейного образования» можно обойтись без всех этих затрат: не нужно покупать школьную форму и канцтовары [7].

Проблемы с обеспечением безопасности детей так же стали стимулом для развития семейного обучения. В стране участились  случаи, когда в школах убивали детей и учителей. Последняя громкая история в общеобразовательном учреждении случилась в Казани, когда в мае 2021 года в школе-гимназии №175 ее выпускник Ильназ Галявиев застрелил из ружья девять человек и еще 20 ранил. Такие трагические случаи всё чаще происходят  и в учреждениях среднего профессионального образования и в высших учебных заведениях. Такие происшествия усиливают опасения родителей за жизни своих детей.

Кроме того, многие, особенно в настоящее время, опасаются риска дополнительного инфицирования и роста заболеваемости.   В настоящее время в силу начавшейся в 2019 году пандемии (короновирусной инфекции Cоvid 19), режим дистанционного обучения был вынужденно опробован в массовом порядке и сейчас в период неблагоприятной эпидемиологической обстановке в образовательных учреждениях классы/группы продолжают переводить на дистанционную форму обучения. Если ранее это вызывало волнение среди большинства родителей, то за почти два года пандемии, большинство родителей привыкли к дистанционному формату.

Выводы. Безусловно, семейное обучение имеет и оборотную сторону медали. При отсутствии должной мотивации, у молодых людей, находящихся на семейном обучении могут возникнуть проблемы с социализацией, в следствие чего, могут возникнуть проблемы деградации, проблемы суицида и прочее. При отсутствии самоконтроля, могут возникнуть и проблемы с Интернет зависимостью, Данная проблема в современном обществе, среди молодежи является наиболее актуальной. И безусловно, дистанционное обучение, нуждается в живых тьюторах – наставниках, которые помогают ребятам организовать обучение с использованием новых технологий. «Учитель остается центральной фигурой в системе отечественного образования, и дистанционные технологии неспособны в полной мере заменить педагога», – отмечают в Минобрнауки. 
Однако, современная система образования должна меняться, так как общество меняется очень быстро, а молодежь как флагман современного общества всегда находится на острие современного социума, а также проблемы современной молодежи должны учитываться при модернизации современной системы образования. 
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Аннотация. В данной статье рассмотрены понятия человеческих ресурсов, мотивации и потребности человека как части социума. Выделены процессы мотивации и ее типы. Проведен анализ мотивационных процессов человека и влияющих на них факторов. В статье доказано преобладание нематериальных мотивационных аспектов над материальными.
Одним из важнейших составляющих современной организации является человеческий ресурс. В само понятие «человеческие ресурсы» входит не только сами сотрудники, персонал (коллектив) в целом, но и вся совокупность их умственных, психических и физиологических способностей и особенностей, которые могут быть направлены на поднятие производительности труда и его эффективности. В независимости от направления рода деятельности организации грамотная работа по управлению «кадрами» становится залогом успешности и развития организации. Персонал организации – это наиболее сложный для управления ресурс, в отличие от материальных активов, требующий особого чутья и профессионализма. Поскольку человеческий актив это многосоставной ресурс как в иерархической составляющей (рабочие, менеджеры, руководители высшего звена), так и внутригрупповой (бригада, отдел, филиал). Необходимость учитывать всевозможные сценарии взаимодействия, социальные и психологические составляющие коллектива делает работу руководителя организации сложнее, конечно же при условии наличия у руководителя желания и уровня знаний для успешного управления человеческими ресурсами своей организации [5]. Каждый человек, как составляющее звено коллектива, обладает собственным мнением, интересами, уровнем знаний и способностью принимать решения, так же индивидуально может реагировать на воздействия со стороны руководящих, управленческих кадров.

Современные принципы управления человеческими ресурсами основываются на концентрации внимания к личностным характеристикам сотрудника, возможности их формирования и корректировки, грамотного использования в соответствии с целями, стоящими перед организацией, как краткосрочными, так и на длительный период – стратегические. При этом на первый план выходит мотивация персонала. Причем мотивация может и должна иметь не только материальную ценность, но также удовлетворять социальные и духовные потребности сотрудников. Необходимо различать термины «мотивация» и «стимуляция». Мотивация в своей основе является положительным воздействием на весь коллектив в целом, либо отдельных его членов. Вследствие этих воздействий сотрудники должны получить внутреннее побуждение работать эффективней, повышать уровень профессионализма и разносторонне развиваться. Стимуляция же персонала является первой частью принципа «кнута и пряника» и выглядит как внешнее воздействие на персонал мерами, предусматривающими наказания, штрафы и ограничения, в целях вызвать стремление сотрудников работать лучше при отсутствии такового желания [6].

Рассмотрим процесс мотивации как можно более подробнее. Прежде всего необходимо определиться с основными элементами этого процесса. Таких элементов шесть и все они логически взаимосвязаны друг с другом, последовательно перетекая от одного к другому:

1. Во-первых, основной элемент, без которого не имеет смыла само понятие мотивации – это потребность. Общеизвестно, что любая деятельность человека направлена на удовлетворение тех или иных потребностей как материальных, так и духовных. Многие психологи выделяют четыре основных потребности человека: благосостояние, престиж, безопасность и признание.

2. Второй элемент неразрывно связанный с первым - интересы, которые определяют круг потребностей и направление действий человека по поиску и освоению объектов, необходимых для удовлетворения определенных нужд. Кроме того, интерес играет значительную роль в интенсивности этих поисков. При этом интересы могут быть не только личными, но и групповыми и общественными. 

3. В целях мотивации знание интересов, как и потребностей, сотрудников позволяет руководителям наиболее качественно применять третий из элементов – формирование мотивов. Мотив является персонализированным воздействием, побуждающим человека к действию. Причем, по мнению психологов, на человека воздействует совокупность мотивов, которая составляет «мотивационное ядро» и наиболее полно отражает внутренний мир человека, его характерные особенности, специфику поведения.

4. Четвёртый элемент является логическим продолжением предыдущего – действие. Действие подразумевает обдуманное освоение и преобразование объектов, определённых кругом потребностей с учётом обязанностей и целей. В соответствии с потребностью, интересом и мотивами интенсивность действия может сильно отличаться, и задача каждого руководителя добиться максимально возможной отдачи, результативности этой деятельности.

5. Элемент номер пять – вознаграждение, что и является целью выполнения необходимых действий. А именно удовлетворение потребности, которая и вызвала необходимость действия. Естественно, что вознаграждение может быть не только материальным, но и моральным, а ещё лучше совмещённым (к грамоте, например, может прилагаться небольшая премия).

6. Завершающим элементом процесса мотивации является устранение потребности. После получения результата действий, напряженность на человека, вызванная потребностью, в той или иной степени спадает. Вследствие чего он либо прекращает деятельность, либо продолжает её до полного устранения потребности.

Согласно принципу повышения потребности, при удовлетворении оной, потребность проявляется уже на более высоком уровне [1]. Таким образом, необходимость совершения действий не исчезает и может лишь отличатся интенсивностью и методом их выполнения. Существует две группы мотивации: материальная мотивация; нематериальная мотивация. К материальной мотивации относятся такие экономические механизмы, которые направлены на удовлетворение материальных потребностей и имеют цель материально мотивировать сотрудника на эффективное исполнение своих обязанностей. К ним относятся зарплата, премирование, страхование, льготы и тому подобное.

Ниже приведены результаты исследований компании Hays согласно социологических опросов, отображающих потребность в материальных факторах мотивации (рис. 1) [4]. Нематериальная мотивация имеет более широкий спектр методов:

– возможность карьерного роста для каждого сотрудника положительно мотивирует персонал с целью получения нового статуса и увеличения вознаграждения;

– социальный пакет и официальное трудоустройство, так же один из основных мотивов, благоприятно влияющих на трудовую деятельность человеческого ресурса организации;

– обучение за средства организации позволяет сотрудникам повышать свою квалификацию, что в дальнейшем должно привести к повышению по службе и рост благосостояния;

– благоприятная атмосфера в коллективе положительно влияет на производственный процесс, как одна из дополнительных мотиваций;

– известность и престиж организации так же положительно влияет на душевное благополучие сотрудников;

– организация внеслужебных мероприятий, культурного досуга и спортивных соревнований, которые могут сплотить коллектив, улучшить трудовой микроклимат и просто качественно отдохнуть;

– внимание руководства, отмечающего успехи каждого сотрудника, благотворно мотивируют персонал на повышение эффективности и качества работы. На многих предприятиях всё ещё имеются доски почёта, либо отдельные фотографии типа «работник месяца (года)».
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Рис. 1. Материальные факторы мотивации
Ниже приведены результаты исследований компании Hays согласно социологических опросов, отображающих потребность в нематериальных факторах мотивации (рис. 2) [7].

Необходимо также обратить внимание на периодический спад мотивации персонала либо его отдельных сотрудников. Данная проблема в своей основе имеет заинтересованность человеческих ресурсов в выполнении поставленных задач и достижении конечных целей. Решение новых задач, либо заинтересованность недавно прибывших сотрудников в успешном освоении новых знаний, обязанностей и нюансов в работе, постепенно сменяется спадом интереса, а соответственно и эффективности работы. Опытный руководитель организации, обладающий способностью управлять мотивацией, может не только замечать данное тревожное явление, но и как можно более оперативно реагировать на него, принимая соответствующие меры. В каждом отдельном случае необходим свой подход, будь то индивидуальный или групповой выход из сложившейся ситуации. Смена рода деятельности отдельных членов коллектива, в зависимости от их личных интересов, общие собрания с подведением итогов, которые помогут увидеть всему коллективу пользу их трудовой деятельности, а также озвучить успехи отдельных сотрудников. Даже смена интерьера офиса, либо производственных помещений может значительно оживить обстановку на рабочих местах [3]. Методов положительного воздействия на заинтересованность, а соответственно усиление мотивации множество и каждый грамотный руководитель может и должен их использовать в той или иной мере в соответствии со спецификой и поставленными перед организацией целями и задачами.
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Рис. 2. Нематериальные факторы мотивации.
Таким образом, ценность мотивации человеческих ресурсов организации нельзя недооценивать. С учетом дефицита по-настоящему квалифицированных кадров, грамотное мотивирование персонала позволит руководителям организаций избежать текучки кадров и потерь времени и средств на поиск, обучение и адаптацию новых сотрудников. Человеческие ресурсы без значительной мотивации и заинтересованности представляют собой инструмент, бездушно выполняющий установленную программу действий и не для развития, что ведет к деградации сотрудников и снижению производительности и эффективности. Знания основных принципов построения и использования мотивационных процессов руководителем не поможет собрать сплоченный коллектив, способный развивать и продвигать организацию к успеху [2]. Теория без практики дает незначительные результаты. В современном мире широкое использование получили компании, профессионально занимающиеся набором сотрудников и HR-менеджеры на самих предприятиях. Профессионалы для работы с кадрами постоянно работают с правильным подбором, укомплектованием и контролем человеческих ресурсов. 
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В современном обществе развитие информационных технологий, а также внедрение электронного документооборота, способствует распространению дистанционной занятости: ситуация, когда работник выполняет свою трудовую функцию вне места нахождения работодателя.  Данный способ осуществления трудовой функции позволяет работнику и работодателю связываться в режиме реального времени и оперативно обмениваться результатами труда.

Правовые вопросы, связанные с дистанционной занятостью на территории РФ продолжительное время не имели законодательной основы. Основные положения, касающиеся дистанционной работы, регулировал Федеральный Закон от 05.04.2013 № 60-ФЗ, внесший поправки в Трудовой Кодекс РФ [6].

На сегодняшний день в ТК РФ закреплена глава 49.1. «Особенности регулирования труда дистанционных работников», в содержании которой отражены нормы, затрагивающие общие положения о труде дистанционных работников, особенности заключения и изменения условий трудового договора о дистанционной работе.

Дистанционная занятость – форма организации труда, которая обуславливает специальный характер и условия работы, позволяющие осуществлять трудовые обязанности, определяемые трудовым договором, дистанционно и предполагающие взаимодействие работника с работодателем преимущественно с применением информационно-коммуникационных технологий. Дистанционная работа предполагает выполнение работником трудовых функций в совокупности с соблюдением обязательных условий, указанных в ч. 1 ст. 312.1 ТК РФ. К ним относится следующее:

1. Осуществление трудовых функций вне места нахождения организации, ее филиала, представительства, обособленного структурного подразделения.

2. Выполнение работы вне стационарного рабочего места, рабочей зоны, территории или объекта, косвенно или прямо находящихся под контролем работодателя.

3. Исполнение трудовой функции, определенной трудовым договором, а также осуществление взаимодействия между работодателем и работником по вопросам, связанным с ее выполнением, применяются информационно-коммуникационные сети общего пользования, в том числе сеть «Интернет» [6].
Дистанционная работа может осуществляться постоянно или временно. В зависимости от обстоятельств, с работником заключается либо трудовой договор о дистанционной работе, либо соглашение о временном выполнении трудовой функции на условиях дистанционной работы. Заметим, временный переход на дистанционную работу, что имело место быть во время пандемии, это не обычное перемещение на другое рабочее место, а процесс, который влечет изменения формы организации труда и, соответственно, изменения условий трудового договора.

В связи с этим на основании ст. 72 ТК РФ при подобном переводе в обязательном порядке должно быть заключено дополнительное соглашение к трудовому договору. Без подобного соглашения приказ о временном переводе на удаленную работу не является законным [1].

Трудовой договор или дополнительное соглашение к трудовому договору предусматривает выполнение работником трудовых обязанностей постоянно (в течение срока трудового договора) или временно (непрерывно в течение определенного трудовым договором срока, не превышающего шести месяцев, либо при чередовании периодов выполнения работником трудовой функции дистанционно и периодов выполнения работ на стационарном рабочем месте).

В соответствии с действующими письмом Минтруда России от 16.01.2017 №12-2/ООГ-245, в ТК РФ не предусмотрена возможность заключения трудового договора о дистанционной работе с гражданином Росси, с иностранным гражданином и лицом без гражданства, осуществляющим трудовую деятельность за пределами территории России, поскольку обеспечение  работодателем безопасных условий труда в таком в таком случае невозможно. 

Как отмечает Минтруд России, перевод на дистанционную работу должен осуществляться с согласия работника и с учетом производственных возможностей, то есть важным условием является наличие у сотрудника ресурсов для выполнения удаленной работы, а если их нет, то  работодатель должен их предоставить [4]. 
Форма контакта дистанционного работника с руководителем четко указывается в тексте трудового договора. Если в трудовом договоре или соглашении не отмечено, что работник, выполняющий трудовую функцию, обязан в определенные дни либо являться в организацию, либо присутствовать в организации в установленное время, то исполнение данного условия не является обязательным. В случае незафиксированных вышеперечисленных условий в трудовом договоре/соглашении, работодатель не имеет права уволить сотрудника за прогул или систематическое отсутствие по месту нахождения работодателя. 

Вызов дистанционного работника в офис организации может быть признан служебной командировкой: если работник не сможет ежедневно возвращаться к месту постоянного места жительства в связи с условиями транспортного сообщения и характера работы, выполняемой в командировке. (Постановление Правительства РФ от 13.10.2008 «749 «Об особенностях направления работников в служебные командировки») [3].

В настоящее время в условиях дистанционной работы деятельность осуществляется специалистами с абсолютно разной степенью квалификации: это – программисты, инженеры, юристы, переводчики, аудиторы, дизайнеры, журналисты. В связи с тем, что сфера дистанционной занятости будет постоянно расширяться, будут создаваться новые рабочие места с гибкими формами занятости.

В дальнейшем в ТК РФ могут узаконить и новую форму организации труда – неполную дистанционную занятость. Общероссийский народный фронт выступает инициатором внесения в ТК РФ новой статьи «Временная удаленная работа», в которой будут отражены положения об урегулировании порядка установления особого режима работы для сотрудников, позволяющего совмещать работу и на стационарном рабочем месте,  и на территории работодателя с удаленной работой.

Однако введение вышеуказанных норм не совсем обязательно, поскольку действующий на сегодняшний день ТК РФ допускает сочетание государственного и договорного регулирования трудовых отношений и иных отношений, непосредственно связанных с ними, и не запрещает возможность осуществления временной удаленной работы, а также дистанционной работы на условиях совместительства, совмещение должностей в связи с расширением зон обслуживания, увеличением объема работ.
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Время – одно из важнейших факторов протекания явлений и процессов в природе, это длительность, текущая как река, которая увлекает своим течением все события в мире без исключения. Время течет непрерывно в одном направлении – от прошлого к будущему.

Управление временем (Time Management) подразумевает изучение междисциплинарных разделов науки и практики с целью сокращения проблем и затрат времени в человеческой жизнедеятельности. В настоящее время активно используются технологии, в том числе и информационные, которые позволяют эффективно планировать и контролировать выполнение заданий, повысить эффективность деятельности предприятия. 

Наиболее известные отечественные авторы: Г.Х. Попов, А.К. Гастев, П.М. Керженцев и зарубежные специалисты – Л. Зайверт (Германия), Ст. Кови, П. Дойль (США), Б. Санто (Венгрия) и др. изучали возможность рационально управлять временем и улучшить качество жизни.

В 1990 году вышла книга – бестселлер Стивена Кови «7 навыков высокоэффективных людей». Эта книга о качествах успешных людей, таких как: человек сам творит свою судьбу; четко представлять конечную цель; сначала делать срочные и важные дела; действовать в духе взаимовыгодности, стремиться к творческому взаимодействию; постоянно совершенствоваться [1].

Необходимо умело распоряжаться временем. Как говорил Ф. Бэкон: «что сделано несвоевременно, сделано понапрасну».

В России на современном этапе развития основным генератором идей и технологий в тайм-менеджменте является компания «Организация времени» под руководством Г. Архангельского [2].
Тайм-менеджменту присущи тенденции: гуманизация; дифференциация; компьютеризация. Индивидуальный личностный рост и самосовершенствование ставят в приоритете «гуманизацию». Если при ролевом и социальном тайм-менеджменте человек адаптируется к организационным и технологическим процессам, то в индивидуальном переключается на внутренний мир личности, жизненных ценностей и целей, развития и духовных практик.

Современный профессионализм подразумевает рационально организовывать время на командном, социальном, корпоративном и личном уровнях, уметь согласовывать свои предложения с окружающими людьми для выполнения поставленных задач.

Для того, чтобы грамотно использовать ресурс времени, необходимо: свою работу планировать заранее и правильно; ставить как долгосрочные, так и краткосрочные задачи; расставлять приоритеты; ставить достижимые цели; распределять деятельность и нагрузку; находить время для отдыха. Тайм-менеджмент нужен не для того, чтобы делать большое количество дел и уставать, а для того, чтобы жизнь стала более интереснее и организованнее, в результате чего оставалось больше времени на отдых. В этом заключается технология и сущность тайм-менеджмента – как качественной организации времени [3].

Люди каждый день сталкиваются с планированием и организацией своего времени. Большая часть людей выполняют планирование автоматически, не задумываясь о времени. Если, например, взять принцип Парето, который можно рассматривать в общем виде как: «20% затраченного времени дают 80% результата», а «80% усилий лишь 20% результата». Поэтому вначале необходимо выделить 20% важных дел и в первую очередь выполнить их, которые и дадут высокий результат. В этом смысл преимущества планирования по сравнению с пассивным обдумыванием предстоящих задач.

Тайм-менеджмент – это еще и комплексная система, позволяющая управлять собой и своей деятельностью. Основные уровни данной системы:

– Эффективность подскажет как нужно двигаться, чтобы достичь поставленной цели с наименьшими усилиями и в планируемый срок.

– Технологии позволяют повышать личную эффективность и принимать правильные решения.

– Стратегия – это уровень целеполагания, определение направления развития и целей, ответит на вопрос «Куда и каком направлении двигаться?». Целеполагание – это четкое формирование образа желаемого будущего, конструирование намеченной цели.

– Философия помогает осознать жизненные предпочтения и ценности человека, помогает ответить на вопрос «Зачем ставить данные цели, почему не другие?». 
Люди неоднозначно реагируют на текущие события и обстоятельства. Стивен Кови выделил два типа отношений к жизни: реактивный подход; проактивный подход.

При реактивном подходе наблюдается полная зависимость от внешних обстоятельств и окружающих людей. Такие люди чаще всего пассивны, жалуются на жизнь, плывут по течению. 

Когда жизнь выстраивается по желанию человека, который активно влияет на обстоятельства и события своей жизни, мы наблюдаем проактивный подход. Жизнь «вопреки» и «несмотря на обстоятельства». Человек принимает ответственность за себя и свои поступки. Это стратегия успешного человека [4]. 

Когда человек подумает о своем времени, прежде чем потратить его, это станет для него началом личностного развития тайм-менеджмента и немедленного улучшения производительности труда. Время есть у любого человека, но не каждый может им управлять и грамотно распоряжаться.

Поглотители времени (хронофаги) ведут к потере времени. 

Часть хронофагов обусловлена внешними, независящими от нас обстоятельствами, например, метеорологическими условиями погоды, пробками на дорогах, внезапным отключением электричества и т.д.

Вторая часть поглотителей времени связана с действиями других людей (не точная постановка задания руководителем и т.д.).

Часто вором времени является сам человек (длительные звонки по телефону, интернет, чаты, форумы, компьютерные игры, просмотр телевизора, фильмов, разговоры на частные темы, синдром откладывания и др.). 

Хронометраж – полный учет расходов личного времени путем письменной фиксации, помогающий определить, на что тратится время; изыскать резервы; выработать чувство эффективности использования времени.

По данным хронометража, необходимо провести анализ, сравнить и выделить: поглотители времени; нужные значимые дела и задачи; затраты времени на обеспечение жизнедеятельности. Данный метод позволяет выработать эффективность мышления, принимать необходимые решения, оценивать результаты чужой работы, вовремя исправлять недостатки.

Важным элементом планирования является расстановка приоритетов, когда оцениваются задачи по первостепенному значению, выполнение которых необходимо осуществить в первую очередь, а какие имеют второстепенное значение. 

Все дела, согласно матрице Эйзенхауэра, по важности и срочности можно разделить на четыре группы: А – важные и срочные (выполнить); В – важные, но не срочные (установить срок выполнения); С – неважные, но срочные (перепоручить выполнение); D – неважные и несрочные (воздержаться от их выполнения). Необходимо продуктивно использовать время, отслеживать свою работу, дробить объёмные задачи на блоки, сохранять концентрацию внимания, ставить правильные приоритеты и предотвращать выгорания.
Главный инструмент в тайм-менеджменте – сам человек. Продуктивность работы напрямую зависит от самодисциплины, пунктуальности и трудолюбия сотрудника. Развивая свои лучшие стороны, человек развивает навыки управления временем, что позволит производить гибкое планирование деятельности и быстро анализировать входящую и исходящую информацию.

Свободное время, которое остаётся после выполнения основной работы важно тоже планировать. Советуют практиковать как эмоциональные, так и физические разгрузки, делать перерывы, использовать различные возможности  для полного и регулярного восстановления сил.

Таким образом, управлять временем можно и нужно обладая конкретным планом и видением своего будущего. Важно учитывать ценность времени в потоке информации в постоянно меняющимся мире.
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Введение. Сегодняшний мир полон самых разных фирм, организаций, предприятий, агентств и корпораций. Деятельность каждой организации неизбежно требует привлечения человеческих ресурсов. Подбор персонала играет одну из ключевых ролей в укомплектовании штата персонала. Набор качественного персонала наряду с обеспечением нормальной работы организации создаёт условия для успешного её развития. Для этой цели и были созданы отделы кадров или службы по управлению персоналом. Но для эффективной работы специалист кадровой службы должен обладать определёнными знаниями и навыками, так как с развитием экономики управление персоналом стало одной из важнейших управленческих функций. Но до сих пор при подборе персонала возникает ряд противоречий и проблем.

Основная часть. По мнению М. И. Бухалкова: «Подбор персонала – это система мер, предусматриваемых организацией для привлечения работников, обладающих необходимыми профессиональными навыками и моральными качествами и способных выполнять на производстве все должностные обязанности» [1].

По нашему мнению, подбор персонала – это систематический подход к привлечению кандидатов, обладающих такими качествами, которые необходимы организации.

В настоящее время HR-специалисты находятся в поиске и разработке новых подходов для решения проблем подбора персонала. Например, в пандемию COVID-19 организации стали проводить собеседования не в очном формате, а в программах: Zoom, Microsoft Teams, Skype и т.д. Также стали активно использоваться цифровые технологии в методах подбора персонала: поиск сотрудников через социальные сети, проведение видео-интервью, использование QR-кодов для размещения вакансий, использование чат-ботов и т.д. В современном мире, который постоянно изменяется, необходимо, чтобы специалисты кадровой службы могли гибко подходить к вопросу подбора персонала и всегда были готовы к внедрению инноваций в этот процесс.

Поэтому необходимо рассмотреть проблемы и противоречия при подборе кадров и предложить методы их решения.

Проблема 1. Использование устаревших методов подбора персонала. Эффективность набора сотрудников зависит в первую очередь от владения современными технологиями, поэтому желательно следить за их развитием. Для укомплектования штата необходимо рассмотреть все возможные характеристики источников, средств и методов поиска сотрудников и сопоставить их с характеристиками спроса, финансового положения, производства и характера работы. Важно рассмотреть основные методы исследования современного персонала, проанализировать существенные преимущества и недостатки отдельных методов, а также применить и объединить специфические характеристики отбора соискателей, которые могут быть наняты компанией [2].

Проблема 2. Низкий уровень достоверности множества тестов. К сожалению, в некоторых организациях используются невалидные психологические тесты. Тест, состоящий, например, из 20 вопросов не может произвести достоверную диагностику кандидата, из-за чего не подходит для профессионального отбора. Также неквалифицированные сотрудники отдела кадров часто не могут определить необходимые методики для подбора и правильно интерпретировать результаты. Поэтому необходимо использовать в работе профессиональные тесты, которые зарекомендовали себя как надежные и валидные, использовать не одну методику, а их комплекс, а также диагностика должна проводиться компетентным персоналом. Желательно, чтобы это были профессиональные психологи-диагносты со стажем работы от 5 лет.

Проблема 3. Отсутствие системности при подборе персона. Во многих организациях подбор персонала осуществляется скорее «хаотично», чем регулярно. Но текучесть кадров – процесс непрерывный и руководители организации должны понимать, что для благоприятного развития бизнеса, для избегания простоев в работе и для снижения издержек необходимо подбор персонала организовывать системно.

Проблема 4. Слабая организация работы всего отдела кадров. 

Все проблемы и противоречия внутри отдела кадров обязательно сказываются и на поборе персонала. Если нет явной возможности взаимодействия отдела с другими отделами компании, скорость отбора замедляется. Необходимо выявлять проблемы, решать их, формулировать простые правила взаимодействия в самом отделе и взаимодействия с другими структурными подразделениями, реорганизовывать работу отдела и обучать специалистов. 

Проблема 5. Отсутствие у сотрудников отдела кадров желания развиваться. Подбор персонала стал более динамичным и сложным, конкуренция за работников обострилась, а новые технологии и решения все еще появляются. Если рекрутеры игнорируют их и полагаются только на свой опыт, их работа постепенно становится менее эффективной. Рекрутерам необходимо понимать необходимость поддержания высокого уровня знаний. Это также относится к менеджменту, который должен предлагать своим сотрудникам возможности и условия для профессионального развития [4].

Проблема 6. Снижение финансирования побора персонала руководителем организации. К сожалению, в некоторых организациях руководство не считает рекрутинг важным бизнес-процессом. Руководители должны понимать важность набора персонала для компании, поскольку неэффективный набор персонала приводит к ненужной потере ресурсов, простою производства, снижает эффективность работы и замедляет развитие всей компании.

Проблема 7. Пассивная политика подбора кадров. В настоящее время рынок труда сильно изменился, поменялось восприятие соискателей насчет работы и повысились их ожидания. Поскольку компаниям становится все труднее бороться за талантливых сотрудников, их необходимо постоянно убеждать и мотивировать. Менеджеры по персоналу и рекрутеры должны использовать инновационные методы подбора и найма и им необходимо сосредоточиться на активном и инициативном рекрутинге [3]. 

Проблема 8. Отсутствие единого стандарта подбора персонала. 

В российских организациях часто встречается, что сотрудники подбираются не под должность, а под руководителя. В такой компании смена менеджера часто приводит к смене всего отдела, что значительно увеличивает количество людей, подлежащих побору и найму. При подборе начальства и постоянных сотрудников необходимо создать и соблюдать единые стандарты приема на работу как обычных сотрудников, так и руководителей. Это делает систему побора более открытой и простой, что упрощает работу отдела кадров.

Выводы. Если российские организации и предприятия не буду допускать таких ошибок, будут придерживаться рекомендаций по их решению и будут использовать инновационные технологии при подборе персонала, то смогут привлекать высококвалифицированную рабочую силу и быть конкурентоспособными на рынке труда.
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Аннотация. В статье рассмотрена проблема формирования налоговой грамотности и культуры населения Российской Федерации. Выявлены причины несоответствия в соблюдении налогоплательщиком налоговой дисциплины. Показано, что цифровизация способствует повышению налоговой грамотности населения через применение дистанционных электронных сервисов. Проведен анализ заинтересованности студентов в решении вопросов в налоговой сфере.

Налоговая грамотность и культура населения страны имеют важное значение в период экономического развития Российской Федерации. Цифровая эпоха формирует инструменты для активной поддержки в различных областях экономики. 
Цель данной статьи – рассмотреть налоговую культуру населения, влияние цифровизации на налоговую грамотность, а также положительные и отрицательные черты цифровой экономики на налогообложение.

Согласно теории американского социолога, профессора Гарвардского университета Джорджа Хоманса: налоговая культура представляет собой устойчивый продукт обмена деятельностью налоговых и других органов, участвующих в налоговом процессе, с одной стороны, и налогоплательщиков, с другой [1, с. 168].

Таким образом, прочным фундаментом налоговой культуры является сочетание интересов налогоплательщиков и интересов государства. Налоговая культура населения представляет собой систему ценностей, устоявшихся правил, норм и принципов в сфере налоговых отношений. Это модель, включающая юридические действия налогоплательщиков и налоговых органов власти [2]. 

Налоговая дисциплина является важным элементом налоговой культуры. Это систематическое обучение, развитие и контроль моральных и финансовых способностей и возможность плательщиков производить оплату за счет средств бюджета с учетом взаимодействия инспекций по приему и регистрации обязательств [3].

Деятельность государства в сфере науки, образования, производства и т. д. зависит от информированности налогоплательщиков о необходимости уплаты основных платежей в государственный бюджет, включая налоги. Поэтому обязательным пунктом на пути к достижению экономически развитого государства должно стать повышение уровня налоговой грамотности населения.

Таким образом, прочным фундаментом налоговой культуры является сочетание интересов налогоплательщиков и интересов государства. Налоговая культура населения представляет собой систему ценностей, устоявшихся правил, норм и принципов в сфере налоговых отношений. Это модель, включающая правомерные действия налогоплательщиков и налоговых органов [2]. Налоговая дисциплина является важным элементом налоговой культуры. Это систематическое обучение, развитие и контроль морально-финансовых способностей и платежеспособности плательщиков с учетом взаимодействия инспекций по приему и исполнению обязательств [3].

Деятельность государства в сфере науки, образования, производства зависит от осознания налогоплательщиками необходимости уплаты основных платежей в государственный бюджет, в том числе налогов. Поэтому обязательным пунктом на пути к достижению экономически развитого государства должно стать повышение уровня налоговой грамотности населения.

Цифровизация оказывает двойное влияние на налоговую грамотность и налоговую культуру. Таким образом, цифровизация является производной от автоматизации и информатизации управления социально-экономическими системами; в настоящее время представляет собой высший уровень развития интеллектуальных систем обработки данных. Цифровые технологии активно внедряются ФНС через различные механизмы и методы, работающие на различных цифровых платформах. Можно рассмотреть основные направления реализации развития и использования цифровых технологий в налогообложении.

Первое направление включает абсолютное взаимодействие налоговых органов с налогоплательщиками, которое реализуется в форме налогового надзора и является особой формой налогового контроля. В этом случае организация добровольно предоставляет доступ к бухгалтерским и налоговым данным.

В качестве второго, но уже одностороннего направления использования цифровых технологий в налоговом органе можно выделить набор данных, раскрывающий общедоступную информацию о налогоплательщиках. Публикация этой информации началась в 2018 году в разделе «Открытые данные» сайта ФНС.

Третье направление содержит служебные данные и обеспечивает определенный статус без лишних административных затрат. Речь идет о формировании Единого реестра субъектов малого и среднего предпринимательства, который действует на основании статьи 4.1 Закона «О государственной поддержке малого и среднего предпринимательства», введенной Законом № 408-ФЗ от 29 декабря 2015 г. [4].

В рамках структурных изменений налоговой системы реализуется четвертое направление цифровизации налогового администрирования – введение нового специального налогового режима «Налог на профессиональный доход» (Закон № 425-ФЗ от 27.11.2018) на территории г. Москвы, Московской области, г. Калужской области и Республики Татарстан в экспериментальном варианте с 1 января 2019 г. Режим направлен на легализацию доходов лиц, получающих доход на систематической основе, но не зарегистрированных в качестве индивидуальных предпринимателей [5].

Пятое направление цифровизации – это дополнительные услуги, которые позволяют в электронном виде:

1. управлять платежными документами;

2. проверить заполнение счетов-фактур;

3. рассчитать стоимость патента;

4. исчислять налоги на имущество физических лиц;

5. выбрать налоговый режим с помощью налогового калькулятора;

6. рассчитать налоговую нагрузку.

Чтобы наглядно описать использование цифровых технологий и осведомленность молодежи в сфере налогообложения, мы провели анализ среди студентов.
Были опрошены 25 студентов из БГТУ имени В.Г. Шухова. Опрос проводился в форме Google. Вопросы были следующими:

1. Ваше отношение к налогам. Нужны ли они обществу?

2. Как Вы можете оценить уровень своей осведомленности в сфере налогообложения?

3. Как часто Вы обращаетесь в налоговые органы?

Данные рассчитываются в процентах от числа респондентов. На вопрос «Ваше отношение к налогам. Нужны ли они обществу?» были получены следующие данные: 56% студентов считают, что налоги необходимы; 24% студентов считают налоги бесполезными; 20% студентов затруднились ответить.

Из этого следует, что большинство опрошенных отметили положительное отношение к налогам и значение налогов для общества.

При оценки респондентами уровня информированности в сфере налогообложения можно выделить следующее: 44% опрошенных считают, что они достаточно осведомлены в этой области; 56% опрошенных обладают приблизительными знаниями. На вопрос «Как часто Вы обращаетесь в налоговые органы?» были получены следующие ответы: 10% респондентов часто посещают налоговые органы; 30% посещают время от времени; 32% обращаются редко; 28% не обращаются.

На основании полученной статистики можно сделать вывод, что студенты БГТУ им. Шухова интересуются налоговой сферой. В настоящее время мы можем наблюдать тенденцию молодежи к формированию налоговой культуры, формированию положительного отношения к выполнению своих обязательств по уплате налогов. Теперь давайте рассмотрим плюсы и минусы использования цифровых технологий в налоговой системе.

Среди недостатков можно отметить определенные ограничения доступа некоторых граждан при высоком уровне проникновения Интернета в современном мире. Например, для физических лиц цифровые технологии могли бы стать решением проблемы прямого физического контакта с налоговиками (жители удаленных районов), а также соблюдения аспектов финансовой грамотности (пожилые граждане). Не только у последних, но и у более молодого населения могут возникнуть проблемы, связанные с собственной цифровой компетентностью, а именно наличием определенных знаний и навыков для работы в цифровой среде [6].

В цифровой сфере можно отметить еще одну проблему с психологической точки зрения. Это проблема усталости, выгорания личности от цифровых технологий. Это характерно для населения молодого и среднего возраста, проживающего в мегаполисах, которому приходится регулярно работать в цифровой среде как в рамках своей трудовой деятельности, так и в повседневном общении. Накапливается усталость от цифровых технологий, не хватает живого общения, эмоций, все это разрушает нервную систему, психику и усиливает депрессивные состояния. Эта ситуация обостряет тему предпочтения традиционного общения и отказа от цифровых технологий. И это следует учитывать в обществе, где развивается цифровое воздействие налоговой службы на население: если не будут найдены эффективные решения в области балансирования интересов, это приведет к нежелательному оттоку активных пользователей цифровой налоговой службы. услуг в будущем, что негативно скажется на налоговой культуре и грамотности всех поколений.

К положительным сторонам использования цифровых технологий в налоговой системе можно отнести:

1. Увеличение возможности прямого контакта с налогоплательщиком посредством новых цифровых сервисов, появление возможности немедленного информирования налогоплательщика по всем важным вопросам. Например, сведения о размере причитающихся налогов и сборов, сроках их уплаты и мерах ответственности за неисполнение обязательств.

2. Активное вовлечение населения в обсуждение различных законопроектов через цифровые площадки.

3. Простота использования цифровых сервисов, что является дополнительной мотивацией ответственного поведения налогоплательщика.

4. Реализация возможностей максимального охвата населения на базе цифровых сервисов и платформ ФНС России.

Эти льготы способствуют развитию налоговой грамотности населения. Граждане, активно обращающиеся в ФНС России через цифровые сервисы, могут:

1) получить расширенные возможности для информирования о состоянии налоговых отношений с государством;

2) повысить собственную компетентность в налоговых вопросах;

3) быть предметом разработки предложений по совершенствованию налогового администрирования с использованием системы обратной связи.

Основная область применения цифровизации – экономика. Примерами цифровой экономики являются: электронный документооборот, онлайн-сервисы, электронные платежи и др.

Осознавая актуальность проблем налоговой грамотности, сформулируем пути решения этих проблем. Во-первых, необходимо прийти к однозначному толкованию налогового законодательства. Именно из-за сложности содержания нормативных правовых актов трудно определить конкретное значение и сделать точные выводы о назначении того или иного пункта в актах. В связи с этим налоговые органы обязаны разъяснять и толковать законы. Во-вторых, важно проводить различные семинары, лекции и конференции по вопросам, связанным с решением проблем налоговой грамотности. В-третьих, в виде дополнительных решений могут выступать консультационные услуги по налогообложению граждан в сельской местности, введение уроков налоговой грамотности в образовательную программу среди учащихся 9-11 классов, создание Правительства государства программы повышения налоговой грамотности, совершенствование электронного интернет-сервиса «Личный кабинет налогоплательщика для физических лиц» [7].
В целом повышение уровня налоговой грамотности населения является важным аспектом становления экономически развитого государства. Особенно важен вклад ФНС России в цифровое образование и обеспечение всеобщего доступа к сети Интернет, в том числе через социальные точки доступа.

Запросы пользователей могут рассчитываться и обрабатываться с помощью цифровых технологий, позволяющих моделировать поведение клиентов. В результате гражданам будет проще пользоваться цифровыми налоговыми сервисами и поддерживать к ним интерес, что положительно скажется на состоянии налоговой грамотности и налоговой культуры населения.
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Трудовая дисциплина персонала организации является серьезнейшим инструментом повышения эффективности функционирования труда любого коллектива, вне зависимости от размера или организационно-правовой формы организации, социальных, экономических отношений (1(.

Представление о трудовой дисциплине как подчинении определенному порядку, основанному на правилах, устанавливаемых менеджментом организации, является исторически первым, но не единственным и исчерпывающими всю совокупность способов регламентации трудовых отношений. Трудовая дисциплина как определенный социальный феномен характеризуется некоей двойственностью, являя собой, с одной стороны, зафиксированный в локальных нормативных актах организации комплекс правил поведения, с большей или меньшей полнотой и адекватностью отражающихся в сознании персонала, а с другой – фактическое поведение работников в данной конкретной организации.

Современное понимание трудовой дисциплины закреплено в трудовом законодательстве Российской Федерации, согласно ст. 189 Трудового кодекса Российской Федерации трудовая дисциплина является непременным для всех работников соблюдением установленных в организации правил поведения, определенным в соответствии с Трудовым кодексом Российской Федерации, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором, локальными нормативными актами (2(.

Понятие трудовой дисциплины персонала можно представить  в четырех блоках: 

1) постулат права – трудовую дисциплину интерпретируют как некое регулирующее начало, проходящее через трудовые нормы; 

2) автономный институт права – сущность всех утвержденных  в организации норм, которые сфокусированы на установление длительности рабочего времени, режима руда, взаимоотношений внутри трудового коллектива; 

3) элемент правоотношений – нормы поведения работников организации и всего трудового коллектива, в целом; 

4) поведение работников de facto – уровень выполнения утвержденных норм и правил, зафиксированных в договоре (3(.

Если работники организации понимают, что в организации нет установленных норм или контроля по их соблюдению, то они и ведут себя соответственно. Выполнять правила и нормы труда необходимо в организации любой правовой формы, будь то ИП, ООО или ОАО. Без соблюдения правил внутреннего трудового распорядка не представляется возможным организовать стабильную работу организации даже небольшого размера, и трудовая дисциплина способствует решению следующих задач (4(:

1) повышение производительности работы персонала в целом и каждого работника в частности; 

2) обеспечение выпуска качественной продукции; 

3) рациональное использование рабочего времени и соблюдение режима труда; 

4) создание комфортной обстановки на рабочем месте; 

5) организация безопасного труда.

Основными методами обеспечения трудовой дисциплины в организации являются такие методы как поощрение и принуждение (5(.

Поощрение – это признание определенных профессиональных и иных заслуг работника организации посредством предоставления ему льгот, преимуществ, публичного оказания почета, повышения его престижа. Поощрение работников за труд и эффективное исполнение трудовых функций является серьезным средством, способствующим воспитанию сознательного и адекватного отношение к работе, повышению результативности производственных и бизнес- процессов и обеспечению трудовой дисциплины в организации. Поощрительные меры классифицируют, исходя из того, кто и за какие заслуги их получает (6(.

Среди наиболее действенных мер поощрения можно выделить материальные и нематериальные. К материальным формам поощрений относятся меры, ориентированные на обеспечение финансовой заинтересованности персонала организации в определенных результатах труда (премирование, награждение ценным подарком и др.) (7(.

Способы поощрения всегда должны быть конкретно и четко описаны. За основу можно взять перечень из статьи 191 ТК РФ, также список можно дополнить информацией из коллективных трудовых договоров, правил внутреннего распорядка и иных нормативных документов.

Правила поощрения законом не устанавливаются и определяются работодателем самостоятельно. Современное российское законодательство не запрещает применения нескольких мер поощрения одновременно (8(. Используемые в организации виды поощрений рекомендуется комбинировать, результат от этого будет эффективнее, чем от одиночного вознаграждения. Например, при вручении премии можно объявить работнику благодарность. Премия позволяет улучшить его материальное положение, а благодарность – повысить статус среди трудового коллектива. Взаимодополнение мер материального и морального стимулирования оптимальный вариант правильной мотивации.

Принуждение как метод заключается в применении к работникам, нарушающим трудовую дисциплину, мер воздействия, прежде всего дисциплинарных (9(. Основанием для применения мер дисциплинарной ответственности в отношении работника является совершение дисциплинарного проступка. Дисциплинарный проступок – это неисполнение или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых (должностных) обязанностей (ст. 192 ТК РФ). 

Чтобы применить меры дисциплинарного взыскания к работнику, работодателю необходимо установить:

1) входит ли дисциплинарный проступок в число тех, к которым можно применить меры взыскания;

2) все ли предпосылки для предъявления претензий к работнику соблюдены;

3) верно ли оформлены документы, регламентирующие правила трудовой дисциплины.

Работодатель может ориентироваться только на те виды дисциплинарных взысканий, которые прописаны в Трудовом кодексе Российской Федерации (10(.

Чтобы определить меру взыскания, работодатель должен оценить тяжесть проступка и обстоятельства его совершения. 

Работодатель может реализовать право на применение мер дисциплинарного взыскания, если:

1) установлен факт ознакомления работника с правилами трудовой дисциплины;

2) есть вина работника в дисциплинарном проступке;

3) факт существования дисциплинарного проступка документально обоснован;

4) работнику предоставлена возможность оправдать свой проступок;

5) соблюдены все нормы, регламентирующие процедуру применения мер взыскания.

В соответствии с нормами трудового законодательства невыплата премий за нарушения трудовой дисциплины не входит в перечень дисциплинарных взысканий. 

Лишить работника премии может организация любой формы собственности. Но оформить это надо не как удержание из зарплаты, а как отсутствие оснований для того, чтобы премию заплатить. Все премии, которые работнику пообещали в трудовом договоре или локальном акте, ему необходимо выплачивать. Но для того чтобы сотрудники, которые не получили премию, не пошли требовать ее через суд, а параллельно жаловаться на организацию в государственную инспекцию труда, нужно прописать условия выплаты или невыплаты премии в локальном нормативном акте.

Критерии, по которым руководитель будет определять, получил ли работник право на премию, должны быть объективными. Это могут быть показатели дисциплины труда, качества работы, достижение определенных показателей. Как вариант, дисциплинарное взыскание ( повод не выплачивать премию, так как сотрудника наказали за то, что не выполнял требования работодателя и нарушил правила, апелляционное определение Ивановского областного суда от 04.07.2018 по делу № 33-1444/2018, письмо Минтруда от 14.03.2018 № 14-1/ООГ-1874 (11(.

Если работник не выполнил условия для получения премии, не нужно начислять ее и не выплачивать денежные средства. Издавать специальный приказ о неназначении премии формально организация не обязана. Исключение – если в локальном нормативном акте прописали, что невыплату премии фиксируют в приказе. Но, несмотря на это, можно рекомендовать издать приказ о том, что премию не начисляется и не выплачивается, если нет практики отдавать бухгалтеру распоряжение директора о тех, кому премию нужно выплатить.

Нужно следить за тем, чтобы решение соответствовало локальным нормативным актам организации. Если сотрудник решит пожаловаться в государственную инспекцию труда или потребовать премию через суд, локальный нормативный акт станет доказательством того, что организация действовала законно. Ссылаться нужно только на те акты, с которыми работника ознакомили под подпись. Это касается и условий премирования, и норм труда, если от их выполнения зависит выплата, письмо ГИТ в г. Москве от 26.02.2020 № 77/7-5692-20-ОБ.

Чиновники планируют сделать депремирование одним из видов дисциплинарного взыскания, законопроект № 47589-8. Если изменения примут, работников за дисциплинарный проступок можно будет лишить регулярных стимулирующих выплат, например ежемесячных или годовых премий. Выплату можно будет не только отменить, но и уменьшить. 

Когда изменения примут, не выплачивать работнику премию из-за того, что у него уже есть дисциплинарное взыскание, будет нельзя. Способ лишения премии, о котором есть информация выше, перестанет работать, применить его не получится. Во-первых, если вы отмените премию приказом из-за того, что у работника есть взыскание, получится, что за один проступок вы привлекаете к ответственности дважды. Во-вторых, государственная инспекция труда и суды могут посчитать, что таким образом вы пытаетесь обойти порядок применения дисциплинарных взысканий.

Изменится также и порядок привлечения к дисциплинарной ответственности. Во всех процедурах должен будет участвовать работник или его представитель. Чиновники хотят, чтобы на всех этапах оформления дисциплинарного взыскания вы взаимодействовали с работником или с его представителем. Участие одного из них потребуется, чтобы оформить акт об отказе предоставить объяснения. Также один из них должен будет участвовать в составлении акта, если работник откажется знакомиться с приказом о взыскании под подпись.

Что делать, если работник уклоняется от участия в оформлении документов, в проекте не предусмотрели. Поскольку не уточняется, что работник или его представитель должны будут физически присутствовать, когда работодатель составляет акты, можно будет связываться с ними по телефону или видеосвязи и фиксировать эти попытки привлечь их к процедуре. Это поможет потом доказать, что вы приложили максимум усилий, чтобы соблюсти требования закона.

Работодатель вправе наказать можно только того работника, который совершил дисциплинарный проступок, то есть не исполнил свои обязанности или сделал свою работу неправильно либо не в срок ст. 192 ТК РФ (12(.

Процедура и алгоритм применения мер дисциплинарного взыскания устанавливается ст. 193 ТК РФ. Определение мер дисциплинарного взыскания предоставляется на усмотрение работодателя. 

Любой дисциплинарный проступок должен быть документально зафиксирован: докладной запиской непосредственного начальника или актом о факте нарушения трудовой дисциплины, а также иными документами, подтверждающими наличие факта  нарушения, или показаниями свидетелей.

В этих целях работодателю необходимо представить доказательства, свидетельствующие не только о том, что работник совершил дисциплинарный проступок, но и о том, что при наложении взыскания учитывались тяжесть проступка и обстоятельства, при которых он был совершен, а также предшествующее поведение работника, его отношение к труду. Это особенно важно при применении такой дисциплинарной санкции, как увольнение. 

Чтобы уволить работника по п. 5 ч. 1 ст. 81 ТК РФ, одновременно должны быть соблюдены два непременных условия (п. 33 постановления Пленума ВС от 17.03.2004 № 2): работник не исполняет трудовые обязанности без уважительных причин; совершает нарушение повторно, то есть уже имеет хотя бы одно неснятое или непогашенное взыскание в виде замечания или выговора.

Несоблюдение процедуры применения дисциплинарного взыскания (документирования, последовательности шагов, сроков), особенно в случае увольнения, может привести к признанию его незаконным. Прежде чем применять меры дисциплинарного взыскания, работодателю нужно затребовать у работника объяснения, которые тот должен в течение 2 дней предоставить в произвольной форме (письменно). Но работник имеет право отказаться от предоставления объяснения, и в этом случае в присутствии свидетелей необходимо составить акт об отказе от дачи объяснения. Отказ работника дать объяснение не является препятствием для применения мер дисциплинарного взыскания.

Необходимо следить, чтобы сотрудник, который присутствует на рабочем месте, участвовал в составлении акта. Для этого нужно оформлять акт в присутствии работника, зачитывать ему текст документа, знакомить с актом под подпись, хотя таких обязанностей в законе пока нет. Сложнее выполнить новые требования будет, если сотрудника нет на рабочем месте. Участие в составлении акта – это не только личное присутствие работника. Обеспечить участие работника можно с помощью аудио и видеозвонка по телефону или в любом мессенджере. Нужно организовывать созвон в присутствии свидетелей, которые подпишут акт, работнику сообщить, что звонок записывается, нужно зачитать работнику текст акта и хранить запись.

Трудовой кодекс РФ обязывает работодателя составлять акт, если работник не представляет письменные объяснения по факту проступка или отказывается ознакомиться с приказом о взыскании. За каждый дисциплинарный проступок может быть применено только одно дисциплинарное взыскание. Приказ работодателя о применении дисциплинарного взыскания объявляется работнику под роспись в течение трех рабочих дней со дня его издания, не считая времени отсутствия работника на работе. Если работник отказывается ознакомиться с данным приказом (распоряжением) под роспись, то составляется соответствующий акт.

Работник организации вправе обжаловать дисциплинарное взыскание, обратившись в государственную инспекцию труда и/или в органы по рассмотрению трудовых споров (комиссия по трудовым спорам, суд) в течение 3 месяцев, а при увольнении – в месячный срок со дня ознакомления с приказом о расторжении трудового договора. Считается, что если в течение одного года со дня применения дисциплинарного взыскания, работник не совершит новый проступок и не будет наложено новое взыскание, считается, что он более не имеет дисциплинарного взыскания (ст. 194 ТК РФ). В то же время работодатель может снять дисциплинарное взыскание и до истечения года со дня его применения, если посчитает, что работник «искупил свою вину» хорошей работой. Ходатайствовать о снятии дисциплинарного взыскания может сам работник или его непосредственный руководитель.

В настоящее время очень актуальным для российских организаций является управление трудовой дисциплиной удаленных работников, так как достаточно популярным явлением стали прогулы, работа на сторону и др. 90 % российский организаций перевели бизнес на удаленную работу, по подсчетам кадрового агентства Hays. При этом год назад дистанционные сотрудники были всего у 5 % организаций, по исследованию компании «Мегаплан». Неудивительно, что большинство организаций технически и управленчески не готовы к такому повороту (13(. Удаленные работники могут злоупотреблять отсутствием очного контроля: трудятся в другой компании в рабочее время или не выходят на связь дольше двух дней. 

Таким образом, в практике российских организаций управление трудовой дисциплиной персонала представляется непременным и значительным фактором, обеспечивающих эффективность производства, реализующихся бизнес-процессов и высокую конкурентоспособность организации. Современное понимание трудовой дисциплины отражено в трудовом законодательстве Российской Федерации, это неукоснительное для всех работников организации подчинение правилам и нормам поведения, установленным на основании федеральных и локальных нормативных актов. 
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Аннотация. В статье представлена технология управления мотивацией персонала и использования потенциала руководителей-лидеров в условиях бережливого производства. Автором выдвигается тезис – Lean-культура современных организаций должна выступать мотивационным инструментом программно-целевого подхода к обучению и являться ресурсом укрепления лояльности и вовлеченности персонала. В контексте доказательной базы – определены механизмы обеспечения интенсивного обучения персонала на основе lean-технологий и HR-Digital с позиции укрепления мотивации.

Ключевые слова: мотивация, бережливые технологии, lean-культура, лидерство, вовлеченность, лояльность.
Бережливое производство, это, прежде всего, концепция организации менеджмента, бизнес-процессов и услуг, ориентированная на создание привлекательной ценности для потребителя путем формирования непрерывного потока создания ценности с охватом всех процессов организации и их постоянного совершенствования через вовлечение персонала и устранение всех видов потерь [1]. Современные организации стремятся перейти от «фокуса» − «мотивации и поддержки хороших исполнителей» к «фокусу» − «стимулирования инициативы и поддержки решений снизу». Руководителям организаций нужны сотрудники-лидеры, инициативные, готовые генерировать идеи, самообучаться, уметь управлять собой и своим поведением (рис.1). lean-лидерство рассматриваем, с одной стороны, как новый тип производственных отношений и как культурная установка, мотивационная ценность – с другой.
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Рис. 1. Основные мотивы сотрудников по данным исследования hh.ru «Ключевые фокусы внимания», март, 2022 https://events.hh.ru/newhr?

Бережливое производство основано на новом поведении руководителей, HR-менеджеров. Задача руководителей организации – преобразовывать лидерские мотивы персонала в систему поведения, ориентированную на потребителя, инвесторов, постоянное улучшение и снижение потерь. 
Мобильное вовлечение сотрудников в процессы реализации бережливых технологий достигается за счет создания специальной среды в отношениях между работниками, в которой каждый может выполнять роли и функции, как правило, свойственные руководителям: планирование и организация деятельности, разработка стандартов, контроль, мотивация. 
Для реализации перечисленных видов деятельности персоналу предоставляется право участвовать в межфункциональных командах и проектах по улучшению на разных уровнях управления в роли лидера группы, инициатора, эксперта и др.

Актуализируем направления мотивации в организациях, внедривших технологии бережливого производства и стремящихся укреплять лояльность персонала (показателен пример успешных практик НИУ «БелГУ»).

– Руководителю собственным примером необходимо демонстрировать свою искреннюю приверженность к философии, ценностям и концепции бережливого производства. Личный пример руководителя является важным мотивирующим фактором для персонала. 

– Для положительного эффекта после внедрения концепции важную роль играет качественное обучение и постоянное повышение квалификации, незнание процесса может привести к демотивации любого инициатора нововведений. 

– Необходимо ставить четкие цели, держать фокус команды на основной (изначальной) цели бизнеса, не давать «уйти с правильного курса». Когда сотрудник понимает свои задачи и обязанности, то он обретает внутреннее спокойствие и комфорт, что позволяет работать эффективнее, и без риска включенности практики имитационных технологий.

– Умение быстро принимать решения и брать ответственность.

– Умение признавать свои ошибки. 

– Нематериальное поощрение, которое является мощнейшим инструментом мотивации и в некоторых ситуациях работает лучше, чем премии и т.д. 

– Продвижение по карьерной лестнице сотрудников, которые результативно работают в рамках реализации концепции «бережливое производство». Данный вид мотивации наглядно демонстрирует сотрудникам, что нужно делать, чтобы преуспеть.
Таким образом, сотрудники, внедряющие бережливые проекты еще, и становятся более влиятельными в организации, укрепляют лидерские компетенции и роли. 
Сегодня, в условиях проведения организационных изменений, значение лидера при внедрении «бережливого производства» сильно меняется. Успешность лидера и его вознаграждение предопределяется по его способности к достижению результата, способности правильно раздавать указания и делегировать полномочия, по его способности «тушить пожары», определяя быстрые решения проблем. Лидерство необходимо рассматривать не только как управленческий, но и как социальный ресурс оптимизации системы мотивации в «бережливых производствах» [1]. 
В данном случае важную роль играет обучающее лидерство, так как процесс обучения сотрудников и вовлечения персонала взаимосвязан с системой мотивации подчиненных. Если человек, перед которым выдвинута определенная задача, настроен на реализацию данной задачи, наилучшие результаты принесет ясная, а не туманная цель, которая сложнее в достижении, а не очень простая. 
Рассмотрим различия качеств лидеров «бережливых производств» от качеств лидеров «традиционных производств» (табл.1).

Далее, в рамках исследования, фокусируемся на следующих проблемах: 

– анализ системы управления обучением на основе развития Lean-культуры с позиции укрепления лояльности, а как результат – повышение вовлеченности персонала в инновационную деятельность и повышение качества жизни сотрудников [2];

– разработка направлений совершенствования процессов обучения на основе развития элементов Lean-культуры, которые рассматриваем в качестве перспективной инвестиции в формирование лояльного персонала для достижения необходимых социально-экономических эффектов обеспечения функционирования мотивационной политики.

Таблица 1

Характеристика качеств лидеров «бережливых» 
и «традиционных» производств

	Лидер

«традиционных производств»
	Лидер 

«бережливых производств»

	верит, что основой влияния выступает его авторитетное положение
	верит, что максимальное влияние возникает в коллективе / команде /

СИНХРОНИЗАТОР

	поддерживает право собственности на информацию
	открыто обменивается информацией и знаниями, взаимовыгодные коммуникации / КОММУНИКАТОР

	периодически выслушивает предложения и идеи сотрудников, но редко инициирует
	активно поощряет предложения и идеи собственных сотрудников

МОТИВАТОР

	передает утвержденные решения сотрудникам
	содействует мозговым штурмам собственных сотрудников / МАЯК

	выделяет время и ресурсы лишь тогда, когда сотрудники обосновывают необходимость для указанного
	предоставляет право сотрудникам сразу выделять время и ресурсы, тайм-менеджмент, талант-менеджмент / ПРОВОДНИК

	всегда придерживается установленных ролей и обязанностей
	допускает развитие и изменение ролей и обязанностей / АНАЛИТИК

	концентрируется на «симптомах», не вникая в суть проблем
	пытается определить основополагающие причины проблем / РИСКОВИК

	каждый год проводит анализ эффективности работы сотрудников на основе политики организации
	обеспечивает немедленную и постоянную обратную связь, контроллинг УМЕРЕННЫЙ ПРОКРАСТИНАТОР


Выделим базовые характеристики бережливого подхода к сущности Lean-культуры, где главный элемент культуры – это мотивация персонала (табл. 2).

Определим направления обеспечения обучения персонала на основе lean-технологий с позиции укрепления мотивации:

1)
взаимодействие процессов адаптации, корпоративной lean-культуры и обучения. Важно – адресная мотивация, лояльность, имидж, ценности;

2)
открытая система мотивации и стимулирования. Важно – неэкономическая мотивация и улучшение качества трудовой жизни;

3)
многоуровневая социальная политика. Важно – стратегические планы и программы; управление информацией;

4)
самореализация. Важно – самомотивация; повышение квалификации, самообучение, моделирование карьеры.

Таблица 2

Базовые характеристики бережливого подхода 
к сущности мотивационной Lean-культуры

	Построение lean-культуры на основе укрепления мотивации персонала

	Уровни реализуемых проектов

	1 уровень: описать проект, выделить необходимые блоки (аналитический, образовательный, бережливый, научный, сертифицированный)

	2 уровень: выход на качество

	3 уровень: подготовка бережливых лояльных кадров

	4 уровень: формирование культуры бережливого производства

	Устойчивое 

lean-развитие

процессов
	Элементы

lean-культуры как ресурс укрепления мотивации
	Устойчивое 

lean-развитие персонала

	Точно вовремя / lean-офис /

Организация рабочего места /

Штурм-прорывы / Шесть сигм /

Выстраивание качества в процессе /Быстрая переналадка (SMED)
	Культура открытых коммуникаций / 

Культура поведения /

Культура личности /

Культура деятельности /

Культура командной работы /

Культура делегирования и стиля руководства /

Культура идеологии и традиций / Внешняя культура
	Система мотивации и стимулирования /

lean-лидерство / 

Непрерывное обучение / Наставничество / Визуализация /

Система решения проблем PDCA /

Культура проведения совещаний / 

	Мотивационные принципы  бережливого производства:

Формирование культуры на основе уважения к персоналу +

Визуализация и прозрачность + Стратегическая мотивационная направленность + Постоянное улучшение


Заключение. Успешность лидера и его вознаграждение предопределяется по его способности к достижению результата, навыкам правильно мотивировать и делегировать полномочия, а кроме того, нередко по его способности «тушить пожары», определяя быстрые решения проблем. Фокус смещается от результата к процессу, который требуется для получения результата, а кроме того, от управления подчиненными к их обучению и поддержке. В данном контексте, именно лидер лично генерирует предложения по улучшениям. Однако он не имеет права забывать, что его подчиненные являются людьми различного склада и характера, а соответственно, каждый из них по-своему способен воспринимать ценность включения в систему подачи предложений. Основным выступает аспект, который заключается в том, чтобы не только сформировать технологии мотивации и укрепления лояльности, а также и направить по пути самоорганизации, самомотивации и стабильного развития каждого сотрудника.
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Мотивация персонала является обязательным условием существования и развития современной организации. Система мотивация с каждым годом совершенствуется, появляются новые и не стандартные способы повышения эффективности работы персонала

Мотив – это то, что стимулирует определенную поведенческую реакцию человека, повышает его работоспособность и предотвращает фрустрацию потребностей. Мотивация – это пакет стимулов, который направляет поведение человека. В организационной структуре данное определение лежит в основе разнообразных мотивационных схем, позволяющих персоналу работать эффективно и с наименьшими затратами для работодателя [1].

Мотивация сотрудников – это энтузиазм, уровень энергии, приверженность и количество творчества, которые сотрудник ежедневно приносит в организацию.

Хорошо продуманная система мотивации персонала определяет успех организации. Четкость целей и критериев оценки, прозрачный и понятный расчет оплаты труда делают сотрудников ответственными за результаты своего труда, способствуют успешной реализации планов и достижению целей компании.

Мотивация бывает двух типов: внутренняя мотивация, внешняя мотивация персонала. 

Нужно понимать, что все сотрудники – люди с разными чертами характера. Таким образом, эффективно мотивируя своих сотрудников, необходимо будет получить более глубокое понимание различных типов и способов мотивации. С этим пониманием появляется возможность классифицировать своих сотрудников и применять правильный тип мотивации для повышения уровня вовлеченности и удовлетворенности сотрудников. Некоторые сотрудники лучше реагируют на внутреннюю мотивацию, в то время как другие могут лучше реагировать на внешнюю мотивацию [2].

Внутренняя мотивация означает, что человек мотивирован изнутри. У него/нее есть желание хорошо работать на рабочем месте, потому что результаты соответствуют его/ее системе убеждений. Глубоко укоренившиеся убеждения человека обычно являются самыми сильными мотивационными факторами. Такие люди проявляют общие качества, такие как принятие, любопытство, честь, желание достичь успеха. Исследования показали, что похвала повышает внутреннюю мотивацию, а также положительные отзывы сотрудников. Но все это должно быть сделано в меру. Если переусердствовать с любым из них, велика вероятность того, что человек потеряет мотивацию.

Внешняя мотивация означает, что мотивация человека стимулируется внешними факторами – вознаграждениями и признанием. Некоторые люди никогда не могут быть мотивированы внутренне, и только внешняя мотивация будет работать с ними, чтобы выполнить задачи.

Исследования говорят, что внешние вознаграждения иногда могут способствовать готовности человека освоить новый набор навыков. Награды, такие как бонусы, льготы, награды и т. Д., могут мотивировать людей или предоставлять ощутимую обратную связь. Но также нужно быть осторожным с внешними наградами! Слишком много чего-либо может быть вредным, и необходимо четко понимать, в какой степени надо мотивировать своих сотрудников для достижения организационных целей. Существуют определенные способы мотивации, которые заставляют сотрудников работать:

1. Опросы мотивации сотрудников: вместо того, чтобы гадать, как мотивировать свою команду, можно провести опрос мотивации сотрудников. Пусть сотрудники откровенно и искренне отзовутся о своем опыте, идеях и предложениях. Это поможет определить области, которые требуют вашего внимания. 

2. Дружественная рабочая среда. Люди проводят большое количество времени своей жизни на работе, поэтому необходимо постараться сделать место работы максимально дружелюбным и привлекательным.
Когда на рабочем месте приятная атмосфера, в которой уютно и комфортно, сотрудники будут более чем готовы идти на работу каждый день. 

3. Хорошо выполненная работа – признайте это! Каждый хочет быть признанным за то, что он сделал; независимо от того, было ли это для работы или личного достижения. Признание хорошо выполненной работы от высшего руководства будет означать для сотрудника больше, чем можно подумать. Более того это помогает создать здоровую связь между работодателем и работниками.

4. Вознаграждение сотрудников. Некоторым людям нужны награды за выполнение задач, но внешние вознаграждения очень быстро исчезают. Необходимо сосредоточиться на мотивации своих сотрудников изнутри. Это не обязательно должно быть денежное вознаграждение все время; простых вещей, таких как неделя личного парковочного места в офисе, будет достаточно. Вознаграждение сотрудников также может быть частью преимуществ компании.

5. Позитивное общение-ключ к успеху. Все общаются на работе, и это, вероятно, самое простое, что вы можете сделать со своим сотрудником. Но это также может быть самым сложным. Необходимо находить время каждый день, чтобы поговорить со своими сотрудниками; обсуждая вещи от проблем до идей. Это не только сделает сотрудников счастливыми, но и предоставит руководителю необходимую информацию о бизнесе от ваших сотрудников.

6. Дружеская конкуренция. Небольшая конкуренция среди сотрудников не повредит. Конкурентная среда – это продуктивная среда. Можно поощрать сотрудников за участие в соревнованиях или испытаниях, поскольку это полезно и может привести к усилению духа товарищества. Дружеская конкуренция между командами помогает вовлечению сотрудников и участию сотрудников в жизни рабочей среды.

7. Значимая и стоящая цель. Менеджеры должны убедиться, что у компании есть видение и план на корпоративном и индивидуальном уровне. Сотрудники, перед которыми стоит путь, который может привести к продвижению по службе, могут работать над достижением цели. Достижимые цели очень полезны, поскольку они дают сотрудникам стремление работать усерднее. Сотрудники должны знать, что их усилия приводят к чему-то важному. Они должны знать свою цель и, что более важно, путь, который приведет их туда. 

8. Карьерный путь. Когда у сотрудников есть представление о том, что предоставляется или каковы стимулы, они становятся еще более мотивированными. Это приведет к повышению приверженности своему работодателю. Члены команды будут более ценны для организации и для самих себя, когда у них будет возможность освоить новые навыки. Необходимо обеспечить своим сотрудникам обучение, необходимое для продвижения по карьерной лестнице и ознакомления с новейшими технологиями и отраслевыми новостями.

9. Идеи и предложения. Каждый уникален и непредсказуем, у каждого свои желания, а у некоторых-интересные идеи и предложения. Необходимо периодически проводить опросы по поводу нововведений, тем самым получая обратную связь от сотрудников организации.

10. Гибкость рабочего процесса. Технологии изменили то, как работают предприятия, а также то, как работаем мы. Особенно после недавнего времени, когда работа из дома стала нормой. В 2021 году большое число людей пользовались гибким рабочим временем, поэтому жизненно важно, чтобы организация могла обеспечить данный вопрос, чтобы оставаться конкурентоспособным работодателем [3].

Итак, независимо от того, предлагаете ли вы возможность работы на дому или гибкое время, вы должны попытаться иметь различные варианты планирования, если хотите привлечь лучшие таланты. Мотивация играет очень важный фактор в жизни человека. Будь то улучшение себя или производительности организации, в которой работает человек. Мотивированным сотрудникам не нужно объяснять, как добиться успеха, они проявляют инициативу, стремятся взять на себя дополнительные обязанности, являются инноваторами и добытчиками. Мотивация сотрудников – это то, насколько вовлеченный сотрудник чувствует себя в тандеме с целями организации и насколько он/она чувствует себя уполномоченным. Таким образом, мотивация играет очень важный фактор и гарантирует, что сотрудники остаются активными и вносят свой вклад в свою организацию. Кроме того, высокий уровень мотивации приводит к более низкому уровню текучести кадров.
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Современный этап развития социально-экономических отношений в стране характеризуется появлением новых вызовов, усложнением производственных процессов, наличием комплексных задач стратегического порядка. В таких условиях очевидно нарастание темпов негативных тенденций, в первую очередь, связанных с кадровым обеспечением предприятий и организаций.

Руководители и специалисты кадровой службы все чаще отмечают «быстрое устаревание знаний и постоянный рост квалификационных требований, которые способны сохранить стабильное состояние и достижение нового уровня формирования конкурентных преимуществ системы обучения персонала организации»[1].

В связи с чем на первое место выходят задачи разработки методологии и технологий оптимального управления профессиональной подготовкой кадрового состава организаций, основанного на принципах адаптивного управления в условиях нестабильной внешней и внутренней среды. При этом в качестве основной предпосылки рассматривается тот факт, что оптимальные управленческие решения должны приниматься и реализовываться быстрее, чем накапливаются негативные факторы.

Достижение такой сложной и комплексной задачи предъявляет особые требования исполнителям – сотрудникам организаций, к уровню их профессиональной подготовки. В настоящее время во главу угла поставлена задача сохранения высокой степени конкурентоспособности предприятий, что требует высокого уровня профессионализма персонала. При построении системы обучения персонала руководство организации должно учитывать взаимосвязь общей стратегии развития организации и стратегии профессионального развития сотрудников.

На предварительном этапе необходимо проанализировать и составить четкое представление о тех задачах, которые стоят перед организацией в настоящее время и о тех, которые ей предстоит решать в будущем. Это позволит определиться с теми профессиональными квалификациями, которыми должны обладать работники, и понять, какие знания и навыки им потребуются в перспективе. Кроме этого, необходимо будет провести аттестацию и с максимальной степенью объективности оценить соответствие сотрудников занимаемым им должностям. Результаты оценочных мероприятий должны быть положены в основу индивидуальных планов обучения персонала. По результатам аттестации руководство принимает решения относительно кадровых перестановок в отношении тех сотрудников, которые не достаточно эффективны в своей работе. Но это не означает, что профессиональное развитие для них невозможно. Индивидуальные планы обучения для них  разрабатываются с учетом реального уровня их профессиональных компетенций.

Профессиональная подготовка персонала осуществляется в таких направлениях как: обучение в системе высшего образования (базовое высшее образование); повышение квалификации; профессиональная переподготовка кадров; прохождение работниками различных стажировок; проведение специализированных тренингов, конференций, семинаров. В основе каждого из направлений лежит определенная технология профессионального обучения.

В современных кризисных условиях особую актуальность приобретает професиональная переподготовка, которая позволяет обеспечить кадровыми ресурсами те профессиональные сферы, которые ипытывают дефицит кадров. Вместе с тем, данное направление профессиональной подготовки позволяет снизить напряженность на рынке труда. Переподготовка (переобучение) организуется  для  освоения новых профессий высвобождаемыми работниками, которые не могут быть трудоустроены по имеющимся у них  специальностям.

Целью профессиональной переподготовки специалистов является получение ими дополнительных знаний, умений и навыков по образовательным программам, предусматривающим изучение отдельных дисциплин, разделов науки, техники и технологии, необходимых для выполнения нового вида профессиональной деятельности. Профессиональная переподготовка осуществляется также для расширения квалификации специалистов в целях их адаптации к новым экономическим и социальным условиям и ведения новой профессиональной деятельности.

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.

Повышение квалификации представляет собой обновление теоретических и практических знаний специалистов, которые необходимы для освоения новых, современных методов решения профессиональных задач в связи с повышением требований к уровню квалификации персонала. Целью повышения квалификации является удовлетворение потребностей специалистов в получении знаний о новейших достижениях в соответствующих отраслях науки и техники, передовом профессиональном опыте.

В зависимости от потребностей работодателя, объема новых знаний и сроков обучения повышение квалификации может быть организовано по-разному:

· краткосрочное (не менее 72 часов) тематическое обучение по вопросам конкретного производства, которое проводится по месту основной работы специалистов и заканчивается сдачей соответствующего экзамена, зачета или защитой выпускной квалификационной работы;

· тематические и проблемные семинары (от 72 до 100 часов) по научно-техническим, технологическим, социально-экономическим и другим проблемам, возникающим на уровне отрасли, региона, организации или учреждения;

· длительное (свыше 100 часов) обучение специалистов в образовательном учреждении повышения квалификации для углубленного изучения актуальных проблем науки, техники, технологии, социально- экономических и других проблем по профилю профессиональной деятельности.

При этом повышение квалификации может проводиться:

· с отрывом от работы;

· без отрыва от работы;

· с частичным отрывом от работы;

· по индивидуальным формам обучения.

Процесс обучения персонала организации может быть реализован с помощью различных методов и технологий.

Одним из наиболее распространенных в практике обучения персонала методов, является лекция, которая позволяет логично и последовательно передать группе обучающихся специалистов достаточно большой объем теоретического материала.

Семинар, как метод обучения персонала, предполагает более высокий уровень активности участников группы, совместное обсуждение проблемы, поиск вариантов решения. Данный метод направлен на проверку усвоенного материала лекционных занятий.

На практике широкое распространение получил такой метод обучения и адаптации персонала, как наставничество. Суть данного метода заключается в том, что к обучаемому сотруднику прикрепляют опытного наставника для помощи в освоении новых профессиональных знаний и умений. Обучение проводится непосредственно на рабочем месте, что позволяет  сразу применить на практике полученные знания.

 Стажировка предполагает освоение определенного  объема профессиональных знаний и навыков. По завершению программы стажировки обучающиеся сдают зачет или экзамен, позволяющий оценить уровень полученной профессиональной подготовки.

Среди активных методов обучения персонала следует отметить тренинги, ориентированные на выработку определенных профессиональных умений. Отличительной особенностью тренингов является групповой формат проведения, а также применение стимулирующих активность участников приемов  работы. В процессе проведения тренинга могут быть применены такие приемы, как упражнение, решение кейсов, мозговой штурм, деловая игра и др.

Упражнение направлено на освоение и отработку определенного умения. Сущность метода обучения кейсами из практики состоит в том, что обучающимся  предлагаются кейсы с описанием какой-либо производственной ситуации и им необходимо провести ее анализ и предложить возможные варианты решения. 

Мозговой штурм направлен на активизацию творческого мышления и сбор разнообразных идей. Для этого организуется группа, состоящая из 5-6 человек, которая обсуждает конкретный вопрос и каждый участник выдвигает свою идею.

Деловая игра  воспроизводит ситуацию, моделирующую обстоятельства, которые могут возникнуть на рабочем месте. Обучающиеся принимают на себя определенные роли и проигрывают  разные варианты решения проблемной ситуации.

В современных условиях важную роль приобретает дистанционный формат обучения персонала, который  предполагает использование новых технологий мультимедиа и Интернета с целью повышения качества обучения за счет улучшения доступа к сервисам и ресурсам, а также удаленного обмена опытом. Данный метод предполагает применение телекоммуникационных технологий, которые дают возможность обучать персонал дистанционно. Обучающимся сотрудникам  предоставляется учебные материал, который необходимо изучить, а также тесты и упражнения на усвоение этого материла. Преимуществом дистанционных технологий обучения является возможность самостоятельно изучать учебный материал в удобное время.

Следует отметить, что обучение квалифицированных кадров является эффективным в том случае, если связанные с ним издержки будут в перспективе ниже затрат организации на повышение производительности труда за счет других факторов или издержек, связанных с ошибками в найме рабочей силы.

Таким образом, в сложных экономических условиях разработка системы обучения персонала организации приобретает особую актуальность. Квалифицированный персонал всегда был важной составляющей в деятельности организации. Для того чтобы сотрудники были заинтересованы в производительном труде, ответственно подходили к выполнению своих профессиональных обязанностей, организация должна грамотно отбирать персонал и своевременно и эффективно организовывать процесс обучения сотрудников. Производительность труда в организации, в которой создана эффективная система обучения сотрудников, значительно повышается.
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В настоящее время подбору персонала уделяется пристальное внимание, поскольку от качества трудовых ресурсов зависит успешность деятельности организации. Все большую актуальность приобретает подбор наиболее компетентных профессионалов, мотивированных на высокорезультативную трудовую деятельность.

В практике кадровых служб применяются различные методы и технологии подбора персонала, позволяющие существенно повысить эффективность и результативность рекрутинга персонала. При этом руководители заинтересованы в применении таких технологий подбора, которые дают наилучшие результаты и наилучшую рентабельность инвестиций.

Результаты исследований свидетельствуют об эффективности применения реферальных программ в подборе персонала в современных условиях [1]. Следует отметить, что реферальные программы (или метод рекомендаций)  были введены в практику подбора еще Ю. Цезарем, который в 55 г. до нашей эры издал декрет, в котором обещал платить по 300 сестерциев каждому солдату, если он приведет еще одного в ряды римских легионов. Метод рекомендаций получил широкое распространение в деятельности специалистов по подбору персонала.
По мнению руководителей кадровых служб, более выгодно и рентабельно нанимать персонал по рекомендации. Тем не менее, подбор подходящих сотрудников с помощью данного инструмента не всегда проходит успешно и иногда имеет свой собственный набор проблемных моментов. Так, привлечение кандидатов по рекомендации повышает риск смешивания деловых и межличностных отношений, приводит к возникновению психологических обязательств. Например, при необходимости наказать или уволить найденного таким образом сотрудника мешают моральные обязательства перед рекомендателем. Кроме того, в качестве минусов можно отметить так называемый «гипноз рекомендации», который может затруднить объективную оценку претендента на вакантную должность.
Преимущественное использование реферальных программ в подборе персонала может приводить к снижению устойчивости бизнеса. Так, приняв на работу преданных ему сослуживцев, в случае своего ухода менеджер может «увести» их с собой. В связи, с чем необходимо использовать и другие источники привлечения кандидатов на вакантную должность.
Вместе с тем, результативность реферальных программ привела к тому, что для многих работодателей  данный канал привлечения персонала стал одним из основных. Согласно результатам исследований, у сотрудников, получивших рекомендации, в четыре раза больше шансов быть принятыми на работу, чем у тех, кто этого не сделал;82% работодателей поставили рекомендации выше других вариантов получения большей отдачи от инвестиций (ROI); 45% людей, нанятых по рекомендации, остаются в компании более четырех лет [2]. В результате работодатели экономят на привлеченном сотруднике за счет производительности и снижении затрат на поиск персонала.
Рекомендации сотрудников происходят довольно часто, поскольку сарафанное радио оказалось надежным способом продать продукт или нанять профессионала. Рекомендации, как правило, являются способом нанять заслуживающих доверия кандидатов на вакантную должность. Многие современные компании интегрировали рекомендации в свою стратегию найма, потому что считают, что этот метод дает наилучшие результаты и наилучшую рентабельность инвестиций. 

Организации с системой бонусов за рекомендации сотрудников иногда меняют денежное вознаграждение на поощрения, такие как премии и дополнительные выходные. Хотя это не так распространено, как денежные бонусы, но имеет некоторые преимущества и по-прежнему мотивирует сотрудников рекомендовать людей.

Статистика по HR-процессу подбора персонала  показывает, что работодатели экономят больше денег с реферальными программами. Одной из причин, по которой большинство работодателей используют рекомендации для поиска новых талантов, является снижение затрат на найм персонала. Специалисты по подбору персонала  тратят меньше временных ресурсов на составление списка сорсинга, оценку и собеседование с кандидатами, поскольку привлеченные сотрудники уже предварительно проверены рекомендателем.

Статистика подбора персонала  свидетельствует о том, что сотрудники, присоединившиеся к компании по рекомендации, с большей вероятностью останутся в ней дольше, чем те, кто приходит с карьерных сайтов [1]. Рекомендации даются сотрудниками, которые уже разделяют ценности компании, поэтом рекомендуемый человек с большей вероятностью будет соответствовать этим ценностям и останется в ней как можно дольше.

По мнению менеджеров по персоналу, у рефералов в четыре раза больше шансов быть принятыми на работу, чем у кандидатов из других источников. Традиционные способы найма остаются функциональными, но соискатели имеют больше шансов найти работу по рекомендациям. Это особенно актуально для небольших организаций, где руководство, скорее всего, будет иметь более тесные отношения со своими сотрудниками и, следовательно, доверять их рекомендациям. Иногда создается впечатление, что компании вообще не нанимают персонал. Между тем,  на самом деле они заполняют вакансии, используя реферальную систему, а не публикуют вакансии на странице карьеры своего веб-сайта или сайте со списком вакансий. Менеджеры по персоналу рассматривают рекомендации как ценный инструмент рекрутинга. По оценкам экспертов, кандидаты, нанятые по рекомендациям сотрудников, имеют на 350 % меньше шансов быть уволенными. Те, кто нанимается по рекомендации, имеют больше шансов остаться на работе. У них в пять раз больше шансов сохранить работу по сравнению с теми, кто  был нанят другими способами. Работодатели, которые используют рекомендации, имеют коэффициент удержания 46%. Работодатели, которые используют реферальную программу, имеют более высокий уровень удержания сотрудников, чем те, кто использует только сайты с вакансиями. Те, кто использует последний, имеют коэффициент удержания 33% [2].

У работодателей есть несколько способов вознаграждать сотрудников, благодаря рекомендациям которых были найдены компетентные специалисты на вакантную должность, но денежная компенсация остается наиболее популярным способом. Когда работодатели поощряют сотрудников, например, денежными премиями, рекомендации, которые они получают, имеют тенденцию быть более качественными. Стоимость найма ‒ это средняя сумма, которую организация  тратит в течение финансового года на наем сотрудников. Традиционный рекрутинг часто обходится дороже, чем рефералы, и 55% компаний считают, что найм через рефералов снижает затраты. Среднее время найма по рекомендации сотрудников составляет 29 дней. Согласно статистике кадровых ресурсов, кандидатам с сайтов по трудоустройству требуется от 39 до 55 дней, чтобы получить работу, тогда как кандидаты по рекомендации приступают к работе в течение 29 дней.

В современных условиях существенно возрастает роль информационных технологий для автоматизации процесса подбора персонала. Все больше организаций используют автоматизированные системы для управления рекомендациями. Компании используют автоматизированные системы реферальных программ для подбора наиболее компетентных сотрудников. Дизайн системы позволяет работодателям загружать резюме и, используя анализ данных, рекомендовать соискателей, которые соответствуют имиджу и организационной культуре компании.

Распространенной является точка зрения, согласно которой  рекомендации по найму исходят только от сотрудников организации. Между тем, результаты исследований свидетельствуют, что  около 41% рефералов, полученных компаниями, приходят из внешних сетей и контактов. Примерами внешних сетей являются клиенты, поставщики, влиятельные лица, волонтеры, регулирующие органы и конкуренты. Организации, которые используют реферальную систему, с большей вероятностью получат прибыль от работы сотрудника, чем те, которые этого не делают. Это одно из преимуществ направления сотрудников и причина, по которой все больше организаций предпочитают его традиционным методам найма и сайтам вакансий. Таким образом, в современных условиях важно разработать эффективную реферальную систему и учитывать факты, которые делают ее успешной.
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Социальное партнерство в сфере труда – это система взаимоотношений между работниками (представителями работников), работодателями (представителями работодателей), органами государственной власти, местного самоуправления, направленная на согласование интересов работников и работодателей по вопросам регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отношений (статья 23 Трудового кодекса Российской Федерации). Сторонами социального партнерства являются работники и работодатели в лице уполномоченных в установленном порядке представителей. Органы государственной власти и органы местного самоуправления являются сторонами социального партнерства в случаях, когда они выступают в качестве работодателей, а также в других случаях, предусмотренных трудовым законодательством. Поэтому менеджмент организаций ищет пути повышения лояльности и эффективности труда сотрудников в компаниях.

Одной из технологий эффективного взаимодействия в рамках социального партнерства является единая переговорная кампания (далее ЕПК). Она строится на соблюдении трех принципов: единые сроки, единые действия, единые требования. Соблюдая их, первичные профсоюзные организации могут наиболее эффективно пользоваться консультационно-правовой поддержкой территориальных и отраслевых профсоюзов. Важно добиваться доверия от всех участников переговорного процесса. Ключевые принципы ЕПК были определены постановлением Генерального совета Федерации независимых профсоюзов № 3–3 от 2 октября 2002 г. «Об организации единой кампании по заключению коллективных договоров и соглашений». Важные аспекты повышения эффективности переговорного процесса в системе социального партнерства – уровень образования, подготовленность, личностные, лидерские качества профсоюзного лидера. Необходимым условием достижения успеха профсоюзным лидером является непрерывное развитие лидерских качеств [2].

Противоречие между тенденции современной экономики в цифровизации процесса производства в организации и необходимости повышения социального партнерства в организации определяет проблему нашего исследования, необходимость сосредоточить внимание на персонале организации и целесообразность разработки рекомендаций по повышению уровня социального партнерства в организации. Для разработки мероприятий по повышению уровня социального партнерства в организации могут быть использованы научные методы: 1) теоретические методы: анализ, сравнение, обобщение, синтез; 2) эмпирические методы: анализ документов, социологический опросы, системный анализ данных.

Достижение поставленной цели предполагает решение следующих основных задач:

· изучить теоретические основы мероприятий по повышению уровня социального партнерства в организации.

· провести диагностику мероприятий по повышению уровня социального партнерства в организации.

· разработать комплекс мероприятий по совершенствованию повышения уровня социального партнерства в организации.

В статье М.В. Малышева рассматриваются вопросы улучшения качества переговорного процесса в системе социального партнерства России за счет совершенствования единой переговорной кампании на локальном уровне социального партнерства – уровне первичной профсоюзной организации. Авторская методология опирается на систему методов, ключевыми из которых являются онлайн-опрос, контент-анализ и фокус-группа с использованием методики Ликерта [5]. В статье впервые обобщен опыт по ведению единой переговорной кампании в субъектах Российской Федерации, оценены действующие механизмы, применяемые в социальной защите интересов трудящихся. Анализ субъективных и объективных факторов позволил выявить, что повышению эффективности единой переговорной кампании препятствует стремление к самостоятельности и независимости ряда лидеров профсоюзных организаций. В негативном секторе оказалась реализация соглашений (региональных и отраслевых). Главное достоинство статьи заключается в том, что в ней указывается на существенную зависимость переговорного процесса от субъективного фактора - профсоюзных лидеров. Важно стимулировать их к ведению комплексной работы в рамках реализации основных принципов переговорной кампании, сосредоточив внимание на увеличении заработной платы, прожиточного минимума и необходимости усиления контроля как со стороны профсоюзов, так и со стороны государственных органов. Развитие профсоюзных лидеров необходимо сосредоточить на получении знаний и практического опыта ведения переговоров, изучении нормативно-правовой базы. Одновременно им необходимо научиться заручаться поддержкой коллектива и со стороны вышестоящих органов. Гармоничное развитие всех элементов переговорного процесса послужит залогом повышения эффективности и результативности социального партнерства в Российской Федерации. В статье А.М. Балашова рассмотрены основные составляющие качества образования, показаны возможности социального партнерства в области повышения качества подготовки специалистов, описаны некоторые формы участия работодателей в партнерстве с образовательными учреждениям. Внедрение практики социального партнерства обеспечит рост качества подготовки специалистов, позволит предоставлять образовательные услуги, отвечающие потребностям заинтересованных сторон, повысит конкурентоспособность выпускников на рынке труда и обеспечит соответствие их профессионального уровня требованиям и запросам потенциальных работодателей. В работе показано, что в настоящее время имеются значительные резервы повышения эффективности социального партнерства профессиональных образовательных учреждений с предприятиями и организациями за счет их привлечения к активному сотрудничеству на всех стадиях образовательного процесса, а также даны рекомендации по стимулированию развития института социального партнерства [2;5].
В современных условиях динамично трансформируется социально-экономическая система России, возрастает актуальность социального реформирования системы социального партнерства. Сегодня социальное партнерство, с одной стороны, расширяет сферы реализации (включает в себя социально-трудовые, социально-культурные, психологические, образовательные сферы), с другой стороны, формируется целая система механизмов его осуществления – экономических, управленческих, политических, государственных, коммерческих. В настоящее время в научной литературе размывается понятие социально-трудового партнерства, отсутствует четкое определение его целей, общих и отличительных характеристик. Для преодоления данных негативных проявлений рассмотрим теоретические разработки по данной проблеме, уточним современную сущность и содержание категории «социально-трудовое партнерство».

Петров Н.Р. говорит о том, что «в современных научных разработках, как правило, рассматривается проблема социального партнерства в целом. Исследователи определяют его сущность, но не обосновывают отличительные формы и проявления. Так, на общетеоретическом уровне социальное партнерство исследуется как форма общественных отношений, складывающихся между различными социальными слоями и группами, классами, социальными организациями. Здесь социальное партнерство, это интегрированная система социальных институтов, а также механизмов взаимодействия, определяющая защиту интересов участников. Оно ставит целью достижение равноправного сотрудничества субъектов партнерства. В этом случае социальное партнерство, это универсальный институциональный фактор, включающий комплекс организационно-экономических, а также социально-правовых форм, норм, ценностей, правил и процедур» [7].

По сути, система партнерства включает в себя не только отдельные профессионально-трудовые группы, коллективы работников, администрации, работодателей, но и профсоюзы, независимые организационные структуры гражданского общества. В настоящее время происходит демократизация партнерских отношений: формируются инициативно-гуманистические технологии функционирования хозяйственной организации, возрастает уровень социальной ответственности работодателя, администрации, непосредственных работников. С одной стороны, формируются гуманистические принципы организационной культуры, реализуется гуманистическая социальная миссия хозяйственной организации – осуществление развития трудового потенциала работников удовлетворение их социальных нужд и потребностей. С другой стороны, одной из целей партнерского взаимодействия в современных условиях является обеспечение прав образовательного развития работников. Именно в рамках партнерского взаимодействия обеспечиваются условия динамичного роста физических, интеллектуальных, образовательных способностей работников, привлекается их творческий потенциал. Рост социальной ответственности субъектов социального партнерства не только определяет формирование новых демократических форм социально-трудовых отношений, но и предусматривает постепенный рост заработной платы работников, условий труда, гармонизации отношений работников и администрации. Последнее является фактором передачи части управленческих полномочий непосредственным работникам, отдельным социально-профессиональным группам. В этой связи и содержание социального партнерства изменяется. Рост эффективности социального партнерства рассматривается как процесс, обеспечивающий не только защиту трудовых прав работников, но и повышение заработной платы, обеспечение социальной и экономической поддержки семьи работников, реализацию внутриорганизационных проектов социального развития трудового коллектива. Демократизация социально-трудовых отношений определяет необходимость формирования новых гуманистических норм коллективно-трудового договора организации. 
Таким образом, коллективно-трудовой договор организации в современных условиях представляет собой основное правовое звено партнерских отношений. Он является гарантией обеспечения трудовых прав работников. В рамках разделов данного договора прописывается необходимость не только сохранения доходов работников, но и повышения их уровня жизни, воспроизводства профессионального потенциала как отдельных работников, трудовых групп, а также членов их семей. Несложно заметить, что современная система социального партнерства затрагивает не только непосредственную систему трудовых отношений организации, но и некоторые аспекты внешней ее среды. В рамках реализации правовых инструментов социального партнерства формируются проекты развития семей работников, внешние социальные программы образовательного развития актеров, благотворительные проекты поддержки малоимущих семей, планируются совместные мероприятия по защите и охране окружающей среды, обеспечивается оптимизация внешних структур здравоохранения, науки, образования, туризма, духовной культуры.
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Бережливое производство затрагивает не только изготовление продукции («бережливое производство»), но и управление («бережливый менеджмент»), администрирование всех бизнес-процессов, деловой документооборот («бережливый офис»), производственные и опытно-конструкторские разработки («бережливые разработки») [3]. 

Управление персоналом в бережливой организации, представляет из себя совокупность следующих черт: 

–
управленческие решения принимаются коллективно на основе единогласия; 

–
ориентация на решение проблем, обучение, вовлечение,

–
долгосрочный найм руководителей и работников организаций; 

–
визуальный менеджмент (рис.1);

–
развитие и моделирование деловой карьеры;

–
коллективная ответственность и мотивационно-целевое управление; 

–
ориентация управления на командную работу; 

–
открытые внутриорганизационные коммуникации;

–
оценка управления по достижению гармонии в коллективе и по коллективному результату; 

–
нестандартная, гибкая мотивация, визуальные элементы нематериальной мотивации [1]; 

–
программы поддержки идей и рацпредложений;

–
ориентация на постоянное совершенствование организационного поведения;

–
взаимное доверие и уважение;

–
инновационная готовность к инновациям, организационным изменениям;

–
основное качество руководителя – умение осуществлять координацию действий и контроль; 

–
эффективный стиль управления на основе lean-культуры;

–
формирование lean-лидеров; лидерская стандартизация и визуализация в оптимизации производственных систем;

–
личные неформальные отношения с подчиненными; 

–
широкая специализация.
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Рис.1. Инструменты визуализации бережливого управления человеческими ресурсами (источник – составлено автором)

Инструменты визуализации помогают представить данные в таком виде, в котором персоналу удобно с ними работать и проводить анализ, делать соответствующие выводы и принимать на основе полученной информации решения. Главное назначение применения инструментов визуализации – предоставление персоналу или руководству наглядной информации для анализа проводимой организации работы, оценки или контроля сложившейся ситуации и принятия объективных и обоснованных решений на основе имеющейся информации. Именно в способе получения визуальной информации и кроется главный секрет ее эффективности, мозг человека, устроен таким образом, что он намного эффективнее воспринимает изображения, чем тексты. Поэтому любому работнику, удобнее анализировать визуализированные данные, чем текстовую или табличную информацию. Это позволяет не только сократить количество времени, отводимое на данный вид работы, но и сделать это более качественно. 

У любого инструмента есть свое назначение, к главным задачам визуализации можно отнести: систематизацию работы персонала, увеличение скорости доведения информации от руководителей до подчиненных, повышение эффективности работы персонала, экономию рабочего времени, организацию управленческого процесса, выделение закономерностей в работе организации, анализ составных частей работы. Кроме того, визуализация позволяет эффективно работать с большими объемами информации и способствует разъяснению сложных процессов.

Рассмотрим преимущества основных технологий визуализации бережливого управления. Kanban, как средство визуализации, представляет собой kanban-доску, способствующую систематизации труда сотрудников. Любая доска включает в себя три шага. Первый шаг – что запланировано, второй – в работе и третий – сделано. Каждое отдельное поручение или вид работы, показаны с помощью kanban-карточек. Данный метод показывает, на каком этапе разработки находится данный вид работы, происходит оценка затраченного на данную работу времени. Благодаря такому наглядному представлению руководителю и членам команды легче отслеживать жизненный цикл каждой конкретной задачи. К достоинствам использования данного метода можно отнести: гибкость планирования, сокращение времени цикла, быстрота определения проблемных мест, наглядность проводимой работы.

Инструмент визуализации, позволяющий рассмотреть составные части процесса – диаграмма «Спагетти». Диаграмма помогает отразить движение людей, материалов и информации. Главное назначение диаграммы «Спагетти», показать протекание процесса работы в физическом процессе. Преимущества, во-первых, метод позволяет устранить ненужные шаги процесса, способствуя повышению скорости потока информации, и соответственно снизить нагрузку на персонал. Во-вторых, благодаря анализу всего процесса способствует выявлению резервов времени, человеческих ресурсов и освобождению пространства.

Метод 5S – является одним из самых эффективных инструментов визуализации, направленных на организацию рабочего места работника. Этот инструмент считают не просто инструкцией, а подходом к определению своего рабочего места. И отвечает он следующим параметрам: сортировка предметов на нужные и ненужные, рациональное размещение всех предметов, чистота помещений, стандартизация документов и выработка в привычке использования всех этих принципов. При этом по-настоящему важное назначение данного метода не только в организации рабочего места, а в изменении мышления сотрудников. 

Картирование процессов – это инструмент визуализации, который способствует формированию единого понимания у персонала основных шагов процесса, границ, потерь, дублирование функциональных обязанностей и проблемных мест. Данный инструмент способствует – визуализации каждого этапа работы, выявлению потерь и их источников, выработке единого понятийного языка и принятии правильных управленческих решений для оптимизации процесса. 

Диаграмма Исикавы – это графический метод анализа и формирования причинно-следственных связей. Суть данного метода состоит в выявлении, а затем в последовательном устранении или минимизации воздействия выявленных проблем, что будет способствовать повышению качества. Диаграмма имеет следующие положительные черты: развивает творческий потенциал сотрудников, нестандартное решение проблемы, способствует разделению процесса на составные части, позволяет проследить внутреннюю взаимосвязь имеющихся причин, что ускоряет поиск решений. 
Основные преимущества использования визуального менеджмента. Во-первых, систематизация восприятия информации персоналом. Во-вторых, сокращение количества возможных ошибок (потерь) и поддержка высокого уровня информированности руководителя. В-третьих, быстрое принятие управленческих решений и дальнейший анализ данных. 
Результаты внедрения инструментов визуализации: 
1) способствуют улучшению коммуникаций между руководителем и подчиненными, благодаря предоставлению информации в более полном и наглядном объеме;
2) генерация множества идей; повышение уровня инновационной готовности;
3) увеличивают скорость потоков информации между сотрудниками одного уровня, а также между руководителем и подчиненными;
4) быстрое выявление потерь и их источников;
5) максимальная модернизация работы, направленная на сокращение затрат и улучшение показателей кадрового менеджмента;
6)  точечное управление, и как следствие, повышение производительности;
7) сокращение задержек после фактического окончания рабочего дня. Уменьшение потерь и повышение производительности, как участников процесса, так и всего производственного цикла (№1 – Хронометраж).
Одна из важнейших ролей в процессе внедрения технологий бережливого производства принадлежит руководителю. Его задача на собственном примере показать, как необходимо формировать правильные парадигмы в условиях синергии проектного и бережливого управления. Внедрение технологий бережливого производства связано не только с применением тех или иных методов, но и «наведении порядка в головах сотрудников». То есть персонал не просто должен узнать об этих методах, а принять их и перестроить свое мышление в соответствии с новыми задачами и бережливым мышлением.
Выявляется закономерность, чем выше уровень развития мотивации персонала, тем эффективнее и быстрее принимаются управленческие решения, и тем ниже уровень сопротивления персонала организационным изменениям. Организационные процессы (внедрение технологий бережливого производства, практики проектного управления), технологические инновации (оптимизация и усложнение информационных и коммуникационных технологий, автоматизация HR-процессов), динамика преобразований в организационном поведении – все это влечет за собой изменения в формате и технологиях подготовки компетентностных специалистов, готовых не только включаться в практику развития бережливого производства, но и выступать инициаторами внедрения технологий «бережливого менеджмента».

Основные рекомендации для организаций, планирующих внедрение визуализированных инструментов бережливого производства:
· Исключить ситуативный подход;

· Внедрять системно;

· Использовать основные инструменты проектного менеджмента [2];

· Обеспечить вовлечение лидеров;

· Обеспечить формирование Lean-команды изменений;

· Обеспечить мотивацию персонала;

· Обеспечить создание собственной нормативной базы;

· Обеспечить необходимые ресурсы;

· Обеспечить тиражирование результатов;

· Организовать трансляцию лучших практик во внутренней и внешней среде.
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Тезис первый – HR-политика управления мотивацией персонала должна реализовываться через укрепление элементов организационной культуры, выстраивание открытых, безкоррупционных коммуникаций, моделирование и актуализацию талант-менеджмента. Разрабатывая конкретную мотивационную технологию для повышения эффективности управления человеческими ресурсами, например, обучение и повышение квалификации, необходим комплексный подход, который будет учитывать – как и какой разработать инструмент мотивации персонала к обучению при этом задействовав нужный элемент организационной культуры, который в этом симбиозе улучшений будет тоже укрепляться.

Возможное решение: рекомендовать разработать мотивационную систему оценки именно внутрикорпоративного обучения на основе укрепления элементов организационной культуры, которые персонал определил, как «будущие ведущие ценности». Изменить направленность обучения от «руководитель – обучение – работник» на «собственная инициатива – обучение – результат».

Тезис второй – система мотивации предполагает определение целей, которые соответствуют индивидуальным нуждам и желаниям работника и, следовательно, содействуют «культуре поведения», требуемой для достижения данных целей. Удержание ценных кадров напрямую зависит от сохранности и преумножения ее человеческих ресурсов. Чтобы минимизировать риск того, что талантливый сотрудник переметнется в другую организацию, необходимо формировать систему технологий защиты от угрозы переманивания «золотого резерва» конкурентами. Возможное решение: внедрение корпоративных социальных программ, мотивированных на возрастающую роль включенности персонала в организационные изменения. Прежде всего, это допущение работников к участию в принятии управленческих решений. Создание, поддержка «культуры коммуникаций» внутри конкретного управления (отдела), получение обратной связи. 
Адресный подход к предоставлению социального пакета, развитие социальной инфраструктуры. При этом HR-менеджерам не стоит забывать и о материальной составляющей мотивации ценных сотрудников с целью снижения угроз ухода. Однако совершенно не следует использовать материальную мотивацию в качестве единственного способа удержания высококвалифицированного персонала. Наиболее современный вид материальной мотивации – рейтинг сотрудников. Для этого необходимо грамотно разработать критерии такой системы (с учетом «культуры личности», это прежде всего, компетенции, вовлеченность и рост, лояльность), и поощрений по результатам рейтинга.

Тезис третий – инновационные методы нематериальной мотивации (управление здоровьесбережением через укрепление элементов организационной культуры; геймификация; карьерный коучинг и мн.др.) должны выступать ресурсом укрепления организационной культуры, лояльности и приверженности. Переход организаций к инновационному типу развития предъявляет высокие требования к компетенциям руководителей, которые должны уметь генерировать и быстро внедрять актуальные методы мотивации. Возможное решение: современному руководителю, HR-менеджеру нового поколения, необходимо добавить в свой «портфель» управленческих технологий, помимо профессиональных навыков и умений, еще и дополнительные надпрофессиональные гибкие компетенции soft skills (прежде всего, культура коммуникаций, культура командообразования, мотивационное лидерство, бережливое производство, кросскультурность, цифровая грамотность) [2]. При решении проблем повышения мотивации персонала, необходимо выделить базовую структуру модели организационной культуры, элементы которой правомерно рассматривать как ресурс повышения мотивации. Модель организационной культуры, согласно Эдгару Шейну, определяет три основных уровня организационной культуры, которые взаимодействуют друг с другом [3]. 

Рассмотрим модель организационной культуры Мэри Джо Хэтч, которая является продолжением 3-уровневой модели Шейна [1]. В данной модели описывается культурная динамика, возникающая в результате 3-уровневой модели. Но при этом она рассматривает не предшествующие отдельные уровни, а их процессы, связанные друг с другом (рисунок 1). Раскроем фазы, особенности и процессы данной модели (рисунок 1). Для повышения мотивации на основе укрепления организационной культуры необходимо выделить факторы, по которым имеется возможность быстро, осознано укреплять организационную культуру [1] (рисунок 2). Изменение организационной культуры возможно только в том случае, если за этим стоит высшее руководство. Процессы изменений, контролируемые отделом кадров, ИТ-отделом или другими объектами, которые нужно использовать для преобразования организационной культуры или обычного внедрения оцифровки не сработают. Таким образом, первым шагом должно быть привлечение высшего руководства для совместных проектных действий.
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Рис.1. Элементы организационной культуры как ресурс и регулятор
повышения мотивации персонала

Следующим действием, мы получаем обязательство и создаем понимание того, что это такое на самом деле – новая организационная культура. Потому что понимание этого процесса изменений и его необходимости на когнитивном уровне еще не означает, что он также понял его эмоционально. Если существующая культура была затронута нынешним руководством, то работа с руководством должна быть особенно интенсивной, потому что тогда реальные изменения включают готовность каждого лидера к изменениям. Со стороны руководства требуется – мотивационное лидерство.
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Рис.2. Система моделирования организационной культуры

в условиях укрепления мотивации
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Рис. 3. Факторы, влияющие на мотивацию персонала через укрепление элементов организационной культуры

Организационная культура как социально-управленческий ресурс мотивации – это совокупность элементов, которые призваны, прежде всего, обеспечить мотивационные механизмы без каких-либо существенных материальных затрат, а создавая благоприятный климат, достойные условия труда и возможности моделирования трудовой карьеры (рисунок 4).
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Рис. 4. Рекомендуемый механизм повышения мотивации персонала на основе укрепления элементов организационной культуры
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Эффективность труда показывает его успешность. Судить о ней можно по качеству оказываемых услуг, количеству продукции, удовлетворением спроса на товары и услуги, качеству обслуживания и другим критериям.

Важным показателем в экономике является производительность труда. Он показывает, насколько работники плодотворно трудятся. На предприятии именно через производительность труда оценивается производственная сила. Через показатель можно оценить, эффективна ли трудовая деятельность конкретного работника и эффективна ли трудовая деятельность персонала в целом [3].
Производительность труда – это способность работников во время трудовой деятельности создавать продукцию за один час, за одну смену. 

Выработка представляет собой объем работы, который выполнил один работник. Продажа товаров, производство продукции или оказание услуг – все это измеряется показателем выработки.

На рисунке 1 показана классификация производительности труда.




Рис. 1. Виды производительности труда

Затраты на труд, который можно овеществить, и затраты живого труда показывают производительность общественного труда.

На каждом предприятии подсчитывается производительность живого труда как затраты рабочего времени в определенном производственном процессе.

Средний показатель производительности труда работников в выбранной отрасли или на конкретном предприятии называется локальной производительностью.

Живой труд важен в производственном процессе. Удельный вес овеществленного труда растет вместе с увеличением использования технических оснасток производства. Есть производительность общественного труда. Есть производительность индивидуального труда. Она показывает, сколько затрачивается живого труда во время производственного процесса единицы продукции. Производительность индивидуального труда подсчитывается как объем продукции к количеству рабочего времени [1].

Сущность производительности труда проявляется в характеристике итога работы предприятия, обобщая все достижения и недостатки в процессе производства. В связи с этим, производительность труда используется в качестве одного из основных технико-экономических показателей предприятия.   

Производительность труда (П) рассчитывается по формуле:

П = О / Ч, 





          (1)

где О – объем работы в единицу времени; 

Ч – число работников.

Производительность труда исчисляется 3 методами: 

1) Натуральный показатель. В погонных метрах, килограммах, штуках, квадратных метрах и других физических единицах считается объем производства. Метод самый точный, но используется ограниченно, потому что обычно предприятие выпускает разные товары. Из-за этого на многих предприятиях производительность труда не считается этим способом.

2) Стоимостной метод позволяет сравнить динамику производительности труда с ее уровнем. Метод универсальный. Натуральный объем каждого вида продукции исчисляется в оптовых ценах предприятия и все это суммируется. В результате получается объем произведенной продукции в стоимостном выражении (в рублях) [5].

3) Трудовой метод основан на использовании для характеристики объемов производства норм трудовых затрат - нормо-часов. Используется для того, чтобы на определенных производственных участках оценить производительность труда. Например, производительность труда оценивается в одном цехе. Используемые нормы нужно обосновывать. Сильно искажаются результаты, если нормы разнонапряженные. Из-за этого трудовой метод используется нечасто.

На рисунке 2 показана классификация факторов увеличения производительности труда.






Рис. 2. Факторы роста производительности труда

Проанализируем каждый фактор подробно.

1) Организационно-экономические факторы. Показывают, насколько организованы управленческие, производственные и трудовые процессы. Сюда относятся следующие факторы:

– улучшение организации трудовых процессов;

– улучшение производственной организации;

– улучшение организации управления производственными процессами.

2) Материально-технические факторы. Показывают использование научных достижений, новых производственных технологий, внедрение новых материалов. Например, установку нового оборудования, производственную автоматизацию или механизацию.

3) Социально-психологические факторы. Показывают, насколько персонал проявляет активность в работе, насколько качественно персонал работает, соблюдают ли работники дисциплину, насколько подготовлены работники и др. Сюда относят следующие факторы:

– здоровье работников;

– материальная заинтересованность в результате своей работы или работы коллектива;

– уровень профессиональной подготовки, уровень квалификации работников;
– моральная заинтересованность в результатах трудовой деятельности;

– экономическая защищенность;

– отношение к труду;

– правовая защищенность;

– обстановка внутри коллектива, сплоченная совместная работа [2].
Возможность сэкономить трудовые затраты, а именно увеличить выработку и уменьшить трудоемкость, которая еще не использовалась, называется резервом роста производительности труда. Научно-технический прогресс влияет на развитие резервов. Разница между имеющимся уровнем и максимально возможным уровнем производительности труда в течение заданного времени определяет количественно резервы [6, 7].

Есть следующие направления увеличения производительности труда:

1) Изменение норм подготовки персонала для компаний и в целом для отрасли. Регулярное техническое обновление и потребности производственного развития влияют на воспроизводство рабочей силы нужной квалификации.

2) Поиск направлений совершенствования системы управления производством. Ответственность всех работников и грамотное распределение среди персонала рабочих обязанностей влияет на показатели эффективности. При выстраивании бизнес-модели нужно вовлекать в процесс всех важных работников.

3) Использование новых технологий и техники для сокращения затрат и максимизации прибыли.

4) Расширение зон для покупательского обслуживания. На протяжении рабочей смены работник выполняет дополнительные обязанности в рамках своей должности.

5) Поиск обновленных направлений стимулирования персонала к труду. За выполненную работу увеличивается оплата труда. Она стимулирует работника увеличивать свою производительность [4].

Итак, производительность труда показывает, насколько эффективно и плодотворно работает персонал. Измерение показателя производится количеством труда, осуществляемым в течение заданного времени. Есть социально-психологические, организационно-экономические, материально-технические факторы увеличения производительности труда. Производительность труда увеличивается за счет использования новых технологий, стимулирования труда персонала, поиска направлений улучшения системы управления персоналом, использование новых методов подготовки работников.

Прослеживается взаимосвязь улучшения качества продукции с использованием новых направлений увеличения производительности труда. При выпуске высококачественной продукции издержки сокращаются за счет увеличения доли на продажу и сокращения доли на возврат по причине некачественного изготовления.
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Динамика развития организации, ее конкурентоспособность в значительной степени определяются качеством и эффективностью управления человеческими ресурсами.

Существует методы влияния на коллектив и отдельных работников, цель которых заключатся в организации их рабочей деятельности в процессе функционирования компании [1].

Современные тенденции в сфере управления человеческими ресурсами характеризуются внедрением эколого-направленных методов управления в систему предприятия. 

Эколого-ориентированное управление основывается на принципах основных методов управления человеческими ресурсами: административных, экономических, социально-психологических. Кроме того, он учитывает экологическую направленность в организации деятельности персонала.

На сегодняшний день экологическая ситуация в мире становится предметом обсуждения корпоративных сообществ, которые, в свою очередь, могут оказать непосредственное влияние на устранение экологических угроз. Эколого-направленных методы управления человеческими ресурсами позволяют реализовывать и интегрировать экологическую стратегию в систему организации и содействовать её экономической и экологической устойчивости [2].

Зарубежные исследования дают определение эколого-ориентированному управлению человеческими ресурсами как внедрение политики управления персоналом, основанной на привлечении компаний к эффективному использованию своих ресурсов и поощрения бережного отношения к окружающей среде, тем самым мотивируя и поднимая моральный дух сотрудников.

Другие источники описывают экологическое управление как использование политики, принципов и практик управления персоналом в организациях, содействующим продуктивному использованию конкретных бизнес-ресурсов, при этом не нанося ущерба экологии [3].

Инициатива приверженности «зеленым» методам управления персоналом позволяет предприятиям экологизировать собственное производство и стать одним из важнейших факторов поддержки потребителей.

Оценка экологических показателей – это процесс, разработанный Международной организацией по стандартизации для оказания помощи руководству в понимании и принятии решений об экологических показателях организации путем сбора и анализа данных и информации об экологических показателях. Это исследование направлено на то, чтобы предоставить читателям базовое понимание «зеленого» управления персоналом, множество ценных работ по «зеленому» управлению других авторов и расширенный спектр «зеленых» мероприятий, которые можно использовать для создания экологичного рабочего места [4]. 
В первую очередь, к эколого-ориентированным методам управления человеческими ресурсами относится так называемый «зеленый» набор персонала. Процесс данного вида отбора основан на экологически обусловленных методах набора персонала, таких как интернет-ресурсы и сокращение использования бумаги на этапе набора, а также использование экологических подходов при отборе. Экологичные навыки отдельных людей необходимы для достижения экологического успеха всей организации. Поэтому компании чаще привлекают к работе людей, которые ценят методы устойчивого развития и внедряют простые экологические мероприятия, такие как переработка отходов, прокат автомобилей и энергосбережение. С другой стороны, даже кандидаты, соблюдающие этические обязательства, будут привлечены к экологически чистым и «зеленым» организациям работодателей.

Экологическое обучение является одним из методов управления человеческими ресурсами и позволяет изменить мышление и действия сотрудников в области охраны окружающей среды. При трудоустройстве компании предоставляют потенциальным работникам базовые знания о стратегиях и процедурах обеспечения экологической устойчивости организации. В дальнейшем сотрудники проходят специальные инструктажи по организации экологичного пространства, энергосбережению и обращению с отходами, что позволяет прививать личные способности, способствующие развитию стратегий «зеленого» роста компании.

Кроме того, в схему оценки эффективности сотрудника предприятиями включается служебная аттестация. Она позволяет регулярно проверять прогресс работников в области экологизации процесса работы.

К эколого-направленным методам относятся различные программы поощрения, использования денежных и неденежных стимулов (таких как льготы, денежные премии, академические отпуска, подарки), а также подключение систем оплаты труда и вознаграждений к деятельности «зеленой» системы.

Например, компания Google, которая хорошо известна своими экологическими достижениями, реализует такие программы, как:

1. Субсидии в размере $5 000 для сотрудников, приобретающих гибридные автомобили.

2. Компанейские столовые, в которых подают экологически чистые продукты питания.

3. Благотворительные взносы в организации, которые борются с глобальным потеплением.

4. Внутренние фермерские рынки.

5. Внутреннее компостирование пищевых отходов.

6. Использование экологически чистого топлива и солнечной энергии.

7. Полностью субсидируемые автобусные парки для приезжающих на работу сотрудников [5].

Важное значение имеет участие сотрудников в инициативах по управлению окружающей средой. Они наиболее активно участвуют в партнерстве с компаниями, озабоченными экологическими проблемами. Исследования Международной организации по стандартизации показывают, что организации с высокой мотивацией работников повысили свою экологическую эффективность.

Таким образом, на сегодняшний день внедрение эколого-ориентированных методов управления человеческими ресурсами способствует эффективному и успешному развитию предприятий в различных отраслях промышленности и ставит перед собой цель улучшения экологии для достижения конкурентных преимуществ.
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В новое тысячелетие человечество вошло с пониманием того, что при решении любых проблем приходится считаться с внешним влиянием «среды обитания», внутренним состоянием самого человека, полученным опытом и культурным наследием, которые необходимо передать будущим поколениям. Современный мир диктует новые формы мышления, поведения и сотрудничества людей. Поэтому совершенно в другом ключе должен развиваться и формироваться субъективный фактор. Век, в котором мы живем, – век динамичных перемен, когда все окружающие нас процессы развиваются стремительно и противоречиво, заставляя человека адаптироваться под современные реалии.

Разрыв связей человека с обществом, его моральное и духовное падение, оскуднение его культуры – вот главные причины нарушения хрупкого баланса в мире, что таит под собой череду взрывов и катастроф различного вида. Поэтому от решения этих проблем зависят темпы социального прогресса, его ценностные ориентиры и духовные принципы.

Игнорирование и поддержка этих противоречий ведут как к индивидуальной деградации личности, усугублению депрессии, смятения и отчаяния, установке ложных духовно-моральных ценностей, так и к антисоциальному поведению общества, агрессии, военным и межнациональным конфликтам в целом [1].

Как часть этого социума молодёжь подвергается тем же испытаниям и социальным воздействиям, что и старшее поколение. У современной молодёжи возникают трудности с самоопределением, трудоустройством, образованием, обеспечением жильём, социальными гарантиями и прочим. Таковы данные многих научных исследований, которые свидетельствуют, что создать новую культуру XXI в. и новый тип социального управления на такой основе невозможно [2].

В подобных условиях необходимы принципиально новые методы познания и преобразования социальной реальности – социально-технологические, которые позволят освоить новые методы в ином режиме с учётом человеческих ресурсов и окружающего мира.

Основными целями при работе с молодёжью являются:

• Создание системы социального обслуживания

• Выявление факторов, обуславливающих развитие асоциального поведения несовершеннолетних и молодёжи

• Оказание экстренной помощи несовершеннолетним и молодёжи, оказавшимся в тяжелой жизненной ситуации

• Увеличения степени самостоятельности молодёжи, их способности контролировать свою жизнь и более эффективно разрешать возникающие проблемы

• Создание условий, при которых человек, несмотря на физическое увечье, душевный срыв или жизненный кризис, может сохранять чувство собственного достоинства и уважение к себе со стороны окружающих [3].

Чтобы деятельность получила право называться технологией, необходимо, чтобы она была сознательно и планомерно расчленена на составляющие элементы, реализующиеся в определенной последовательности, поэтому автор предлагает выделить в процессах социальной технологии несколько задач:

1. Определение цели, которая должна быть реализована в результате применения данной технологии.

2. Построение системы критериев для выбора возможных вариантов.

3. Обозначение круга возможных вариантов.

4. Выбор оптимального варианта.

5. Внедрение избранного варианта

Социально-технологический подход развивается не только в рамках общей методологии, но и специальных социологических теориях, в том числе и социологии молодежи, и социологии социальной работы с молодежью [4].

Дифференцированный подход в социальной работе с молодежью дает возможность более целенаправленно анализировать особенности отдельных социокультурных и возрастных групп молодого поколения, вникать в специфику их жизненных проблем. На практике это требует осознание социальным работником многообразия позиций и ориентаций молодых людей и групп, и использование (а при необходимости и разработки) специальных технологий социальной работы, учитывающих специфику конкретной категории молодых людей [5].

Ко всему вышесказанному необходимо добавить и другие принципы организации социальной работы с молодежью:

• организационный подход характеризуется ориентацией на многообразие форм работы, проектов, которые рассматриваются и принимаются центральными и местными административными органами преимущественно на конкурсной основе, с последующим выделением необходимых средств, контролем за их использованием и результативностью;

• поэтапный подход предусматривает разделение работы условно на два основных этапа. Первый преимущественно связан глубоким изучением ситуации, сложившейся вокруг объекта избранной технологии – определенной группы молодежи или отдельной личности. На этом этапе определяются наиболее значимые проблемы, требующие срочного решения. Завершающий этап – составление социальным работником или социальной службой совместно с клиентом плана решения проблем. Второй этап связан с работой по выполнению намеченного плана, предусматривающего психокоррекционную и/или другую необходимую социальную помощь, создание у молодежи положительной мотивации, выход из создавшейся ситуации;

• кадровое обеспечение выбранной технологии специалистами, имеющими соответствующую квалификацию – психологами, социальными педагогами, медиками и т.д. Ключевой фигурой при этом является социальный работник как профессионал, имеющий специальную подготовку для работы с молодежью, которая обеспечивает установление доверительного контакта [6].

На рис.1 предоставлена разработанная схема по работе с молодежью. 
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Рис.1. Основные цели при работе с молодёжью
Алгоритм технологии социальной работы с молодежью:

• I этап – сбор информации о проблеме молодого человека, находящегося в трудной жизненной ситуации.

• II этап – разработка критериев и показателей развития социальных умений и навыков молодого человека, имеющего трудную жизненную ситуацию.

• III этап – подбор методов социальной диагностики, позволяющих изучить восприятие проблемы клиентом и его ближайшим окружением (семьей, друзьями, учебным или производственным коллективом), установить степень развитости тех или иных социально и личностно значимых качеств, умений и навыков, влияние факторов на этот процесс.

• IV этап – анализ результатов социальной диагностики и постановка социального диагноза, определение прогноза по преодолению выявленных причин проблемы или трудности клиента.

• V этап – отбор частных лично-ориентированных технологий социальной работы, их адаптации в соответствии с потребностями клиента.

• VI этап – оценка результатов применения технологий социальной работы и определение их эффективности в решении проблем клиента [7].

Таким образом, основой формирования и развития социальной работы с молодежью должна стать концепция реформирования, обновления всех сторон общественной жизни и ее последовательная реализация. В связи с чем, государственная молодежная политика должна носить интегративный характер, с максимальным привлечением молодежи к участию в реформировании, обновлении общества и своего микросоциума.
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В России рекрутинговый бизнес существует с 90-х годов XX века, прежде всего в крупных городах (1(. Рост спроса на рекрутинговые услуги был вызван усилением мобильности человеческих ресурсов на рынках труда и конкурентной борьбой за высококвалифицированный персонал. 

В современных концептуальных моделях управления персоналом существуют различные интерпретации понятия «рекрутинг персонала», встречаются смежные или синонимичные термины «подбор персонала», «отбор персонала», «найм персонала».

Долженкова Ю.В. определяет процесс рекрутинга персонала организации как систему целенаправленных действий по привлечению на работу кандидатов, обладающих необходимыми профессионально-деловыми компетенциями, требующимися для достижения целей, поставленных организацией, это поиск, подбор, отбор и найм лиц, желающих и умеющих работать, обладающих нужными компетенциями и разделяющих ценности организации. 

Под технологией рекрутинга персонала представляется определенный алгоритм взаимосвязанных методов, инструментов и действий, направленных на поиск, подбор и отбор и найм персонала, а также закрытие имеющихся в организации вакансий (2(.

По мнению Карташова С.А., Одегова Ю.Г., Кокорева И.А. технология рекрутинга персонала организации может включать:

Организацию процесса кадрового планирования.

Поиск персонала, включающий: источники, формы, инструменты поиска. 

Подбор и отбор персонала, подразумевающий: анализ резюме кандидатов, анкет; проведение интервью; тестирование (профессиональное и психологическое); полиграф; assessment-center; кейсы; проверка рекомендаций и др.

Job offer, организация найма персонала(4(.

По мнению Баскиной Т. рекрутинг персонала может включать следующие блоки работ (5(: 

Заявка от линейного руководителя, определение требований к кандидату, разработка схемы поиска;

Процесс поиска кандидатов на основе различных внешних и внутренних источников;

Скрининговый подбор (телефонное интервью и др.);

Организация отбора (собеседование, проверка рекомендаций и др.);

Формирование предложения о работе.

Таким образом, технология рекрутинга персонала организации включает в себя следующие основные элементы: 

Определение потребности организации в персонале, открытие соответствующих вакансий. 

Организация поиска персонала.

Проведение подбора персонала. Анализ представленных резюме. Первичный отбор соискателей, соответствующих профилю должности. Предварительное собеседование по телефону (на этом этапе можно подробнее узнать про образование, опыт работы, составить первичное представление о коммуникативных навыках. Отобранные кандидаты приглашаются на личное собеседование).

Отбор персонала (оценочное интервью с соискателем;  тестирование (психологическое или профессиональное) для определения уровня развития профессиональных знаний, навыков и личностных особенностей; проверка рекомендаций и др.).

Принятие решения о «закрытии» вакансии. Job offer.

Организация найма персонала (заключение трудового договора, оценка эффективности процесса рекрутинга персонала и др.).

Адаптация кандидата и сопровождение его в течение испытательного срока. 

На этапе подбора и отбора персонала применяются различные методы оценки кандидатов:

Анкетирование кандидата;

Наблюдение – организованное, целенаправленное изучение поведения кандидата в определенных условиях;

Собеседование с кандидатом;

Графология (определение личностных особенностей кандидата по его почерку) (6(.

Метод ассесмент-центра (детальное исследование личностных, профессионально-деловых качеств соискателя рабочего места, а также особенностей его мотивационно-ценностной сферы);

Метод «360 градусов». Применение метода «360 градусов» основано на оценке работника и коллегами по работе, и подчиненными, и клиентами, и руководителями;

Полиграф (используется, как правило, при рекрутинге персонала на должности, связанные с материальной ответственностью и конфиденциальной информацией) (7(.

Психологическое тестирование позволяет изучить особенности личности кандидата (акцентуации характера, личные, деловые и профессиональные качества) с помощью различных психологических тестов (8(. Таким образом, отобрать единые и универсальные способы подбора и отбора соискателей рабочих мест практически невозможно, т.к. каждая сфера деятельности имеет свою специфику. 

В современных условиях множество организаций используют эффективные способы выявления трудовых аферистов:

Делегирование проверки благонадежности соискателей рабочих мест службе безопасности.

Чтобы не нанять трудовых аферистов, проверяет благонадежность финалистов служба или отдел безопасности. По умолчанию сотрудники службы безопасности проверяют факты из резюме, подлинность документов, отсутствие судимости, долгов. В том числе, нет ли человека в базе исполнительных производств. Это позволяет спрогнозировать перспективы соискателя в организации. Ведь если есть долги, то часть зарплаты придется перечислять в службу судебных приставов. Такая часть обычно ( до 50% дохода. А если сотрудник будет получать на руки не больше половины зарплаты, скорее всего, попытается работать где-то еще. То есть продуктивность такого специалиста вызывает сомнения. 

Проверка зависит от масштаба бизнеса: по данным hh.ru, 83% работодателей сталкиваются с ложью в резюме. Чем крупнее бизнес, тем пристальнее проверки. Крупные организации проверяет всех кандидатов. Малый и средний бизнес ( на руководящие позиции. Крупные организации проверяют судимость кандидата, подлинность его документов, финансовое положение, они же используют полиграф. Средний бизнес оценивает финансовое состояние соискателей и судимость родственников. Малый бизнес чаще проверяет сведения с последнего места работы и аккаунты в социальных сетях (9(.

Прицельно проверяют отсутствие штрафов ГИБДД у кандидатов в водители. QR-коды ( на массовых специальностях, которые оказывают услуги населению и входят в обязательные сферы для вакцинации. По руководящим позициям еще оценивают, есть ли доли в организациях. Бывает так: соискатель попробовал развить собственное дело, но у него не получилось. Значит, слабые управленческие компетенции. В том числе не прокачано предпринимательское мышление. А этот навык стал особенно востребованным в пандемию. 

Проверяют сотрудники службы безопасности еще и деятельность прошлого работодателя. А именно: связи с конкурирующими организациями. Так минимизируют риск, что кандидат украдет коммерческие тайны. Кроме того, на руководящие позиции и должности с материальной ответственностью обычно не пропускают тех, кто выплачивает кредиты дольше двух лет. А на массовых позициях кредит – наоборот гарантия, что человек стихийно не сбежит. Например, если случится форс-мажор и организация попросит выполнить дополнительные обязанности. 

В прошлое уходят два любимых метода работников службы безопасности: полиграф и проверка родственников. Отказ по результатам проверки полиграфа грозит организации штрафом до 50 тыс. руб., ч. 1 ст. 5.27 КоАП. А если организация попросит предоставить информацию о родственниках, существует риск получить штраф за дискриминацию по неделовым качествам до 100 тыс. руб., ст. 5.62 КоАП. 

Проверка соискателя рабочего места силами HR-отдела. 

Чем выше должность, на которую претендует кандидат, тем более тщательная проверка потребуется. Рисков больше, точность оценки важнее, а стоимость ошибки выше. Самый простой вариант сверить факты – попросить соискателя написать автобиографию или подготовить самопрезентацию: слайды или ролик на 3–5 минут о собственном трудовом пути, эссе. Эти данные можно сверить с фактами из резюме и главное – с теми, которые будут выявлены на собеседовании. Так можно выявить нестыковки по времени, обязанностям, декларируемыми и скрытыми мотиваторами. 

Можно оценивать, что постит человек, какие мероприятия посещает. Можно понять интересы и мировоззрение соискателя по тому, в каких группах состоит, на кого подписан, кому ставит лайки, что и как комментирует. Нужно обращать внимание на фото: не только на стене и в альбомах, но особенно на те, на которых соискателя отметили другие. 

В социальных сетях можно оценивать также, сколько у человека друзей, подписчиков. Пара десятков друзей в социальных сетях не говорит, что человек зажатый и конфликтный. Возможно, это трудоголик или человек с насыщенной жизнью в офлайне. Тысячи виртуальных друзей – не показатель профессионализма. Возможно, кандидат живет в социальных сетях, а работает по остаточному принципу. 

Профиль в социальных сетях позволяет оценить включенность в профессию и сделать вывод о мотиваторах. В том числе понять личность кандидата: адекватность, эмоциональный фон, степень конфликтности, социальную активность. Пустой профиль в социальных сетях вызывает вопросы, если кандидат не работает в госструктурах, военных или засекреченных объектах. 

Метод оценки по социальным сетям особенно подходит для кандидатов в сфере маркетинга и рекламы, SMM и PR, Digitаl, Fashion, Beauty, HR, социальных онлайн-коммуникациях, творческой среде. А также с руководителях в любой сфере. 

Подготовка вопросов с подвохом на интервью.

Рекомендуется сомнения проверять на собеседовании. Можно задать соискателю вопросы с двойным дном ( такие, по которым непонятно, что именно мы оцениваем в ответах. 

Как соискателей проверяют на интервью. Организация «ТОП Продажи» (9( начинает проверку кандидатов с первичного интервью. Задают проективные вопросы, проводят лингвистический анализ речи, поручают тестовое задание, обращают внимание на референции – в том числе, как и что говорит о прошлом работодателе. Скрытые мотивы узнают вопросами издалека. Спрашивают человека, что нравится в работе. К примеру, отвечает: «Когда коллеги адекватные». Тогда уточняют: «Что для вас адекватность? Что – хорошая работа? Что для вас важно в жизни?». Так выводят соискателя на то, что он транслирует свои ценности. Аналогично получается вычленить индивидуальный результат из командного. К примеру, менеджер говорит, что увеличил продажи на 30 процентов. Ему задают вопросы: «За какой период? Какие результаты у коллег по отделу?». Часто оказывается, что достижения в два раза меньше в сравнении с коллегами, а рост 30 процентов кандидат указал за все время сотрудничества.

Проверка рекомендаций.

Проверять рекомендации ленятся замученные рекрутеры. И все же на управленческих позициях и должностях с материальной ответственностью это обязательно. Если информация скрыта, рекомендую не поддаваться на манипуляции и не составлять срочный договор как промежуточный вариант. Если риски высокие, надежнее кандидату отказать. 

Завершающим этапом процесса рекрутинга персонала в организации является организация найма кандидата или документационного обеспечения процесса трудоустройства в организацию. 

Технологию рекрутинга персонала можно считать эффективной при условии, что существующие в организации вакансии закрываются своевременно и в полном объеме. 

Можно выделить ряд существенных факторов, оказывающих влияние на технологию рекрутинга персонала современных российских организаций: 1) состояние современного российского рынка человеческих ресурсов; 2)  отсутствие системной работы по установлению KPI в рекрутменте; 3)  неготовность современных российских организаций автоматизировать рекрутинг, если это не приносит быстрой выгоды; 4) несформированность системы обучения рекрутеров; 5) неохотное обращение крупных организаций к внешним провайдерам для поддержки найма.

Таким образом, можно сделать следующие выводы:

Технология рекрутинга персонала представляется как определенный алгоритм взаимосвязанных методов, инструментов и действий, направленных на поиск, подбор и отбор и найм персонала. Технология рекрутинга персонала организации представлена следующими элементами: 1) определение потребности организации в персонале, открытие соответствующих вакансий; 2) организация поиска персонала; 3) проведение подбора персонала; 4) отбор персонала (оценочное интервью с соискателем; тестирование (психологическое или профессиональное) для определения уровня развития профессиональных знаний, навыков и личностных особенностей; проверка рекомендаций); 5)  принятие решения о «закрытии» вакансии, job offer; 6) организация найма персонала (заключение трудового договора, оценка эффективности процесса рекрутинга персонала); 7) адаптация кандидата и сопровождение его в течение испытательного срока. 
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СОЦИАЛЬНАЯ ЗАЩИТА ИНВАЛИДОВ В РОССИИ:

ПРАВОВАЯ РЕГЛАМЕНТАЦИЯ И НЕКОТОРЫЕ 
ПРОБЛЕМЫ ПРАВОПРИМЕНИТЕЛЬНОЙ ПРАКТИКИ
Новопавловская Е.Е.
канд. юрид. наук, доцент

кафедры социологии и управления БГТУ им. В.Г. Шухова
Провозглашенная на конституционном уровне социальная политика Российской Федерации ставит своими целями создание условий, которые направлены на эффективное обеспечение достойной жизнедеятельности и свободное развитие человека. Как справедливо констатирует Г.А. Жилин, в иерархии ценностей, охраняемых и защищаемых государством, в качестве ключевой цели государственной политики должны выступать права и свободы личности [1, с. 53]. 

Сегодня установлена обязанность государства уделять особое внимание защите прав и интересов социально незащищенных слов населения, что приобрело особую актуальность и значимость в условиях пандемии. Конституции Российской Федерации устанавливает, что со стороны государства обеспечивается поддержка (ст. 7) и социальное обеспечение инвалидов (ст. 39). Обращение к официальной статистике позволяет признать динамику снижения их общего числа. Однако общее количество инвалидов остается весьма значительным. По данным Росстата на 1 января 2021 год официально на учете состояло 11631 тыс. инвалидов, из которых 1367 тыс. чел. – инвалиды I группы, 4982 тыс. чел. – II группы, 4578 тыс. чел. – III группы, 704 тыс. чел. – дети-инвалиды [2]. Позволю себе предположить, что никто не будет спорить, что эти данные ошеломляющие.

В силу определенных нарушений здоровья, приводящих к ограниченной жизнедеятельности, инвалиды нуждаются в надежной и своевременной реализации и прав, а также гарантий их обеспечения. Согласимся с мнением Т.А. Лыхиной, относящей инвалидов к одной из наименее защищенных, как в социальном, так и в правовом аспекте групп населения. Автор справедливо замечает, что феномен этой категории связан с некоторыми социальными проблемами, к числу которых относятся низкий уровень толерантности населения, социальная изоляция инвалидов, сложности при трудоустройстве и получении образования и др. [3, с.3].

Российский законодатель при формировании собственного законодательства учитывал нормы международно-правовых стандартов, в том числе Конвенции о правах инвалидов от 13.12.2006 года, Европейской социальной Хартии от 03.05.1996 года, ставя своей целью обеспечить состояние защищенности прав инвалидов, которое выступает одним основных показателей нравственного и социального состояния общества и государства. Отношение к инвалидам, по верной констатации В.В. Путина, «важнейший показатель зрелости общества, его консолидации и жизнеспособности [4].

Сегодня инвалидам предоставляются различные по своему содержанию права и гарантии, в том числе денежные выплаты, предоставление помощи в натуральной форме, медицинская помощь, гарантии в сфере занятости и трудоустройства (например, квотирование рабочих мест для инвалидов), в улучшении жилищных условий, участие в образовательных программах, что подтверждается внесенными за последние годы изменениями в Федеральный закон от 24.11.1995 № 181-ФЗ (ред. от 28.06.2021) «О социальной защите инвалидов в Российской Федерации» (далее – ФЗ № 181), который среди прочего обязывает выделять от 10% парковочных мест у жилых домов и социальных учреждений для автотранспорта лиц данной категории.  

Корректировка российского законодательства в области регламентации прав инвалидов вызывает активный научный интерес. При этом зачастую ученые исследуют возникающие на практике проблемы реализации прав инвалидов, поскольку они требует особого внимания со стороны государства [5, с. 50-56; 6, с. 20-26; 7, с. 33-42; 8, с. 81-90]. Именно поэтому на сегодняшний день особое внимание уделяется реализации прав инвалидов, поскольку указанная категория лиц была и до настоящего времени остается одним из важнейших определяющих элементов социального статуса индивида. 

Как верно замечает Н.С. Бубеева, в отношении инвалидов необходимы особые условия, которые будут направленны на их успешную интеграцию в социальное общество [9, с. 3]. Для примера, еще в 1994 году Постановлением Правительства Российской Федерации № 927 была утверждена Программа, направленная на обеспечение формирования доступной среды жизнедеятельности для инвалидов. Уже не один год действует утвержденная Правительством Российской Федерации государственная программа «Доступная среда», главная цель которой - формирование нормальной жизнедеятельности инвалидов на территории Российской Федерации (Постановление Правительства Российской Федерации от 29.03.2019 № 363). 

Государство стремится создать благоприятные условия для жизни инвалидов, в том числе, реализуя в отношении исследуемой категории лиц нормы, устанавливающие различные денежные выплаты. По данным Росстата, на 1 января 2021 год средний размер назначаемых пенсий инвалидам, которые находятся на учете в системе Пенсионного фонда России, составил 15590,2 руб. [2]. Безусловно, что самый высокий размер пенсии установлен для инвалидов I группы (19940,3 руб.). Полагаю, что в современных реалиях стремительно и ежедневно растущих цен на продукты питания и предметы первой необходимости государству следует срочно решить вопрос о повышения пенсии детей-инвалидов, размер которой на 1 января 2021 год составлял 14500,3 руб. [2]. 

Необходимо отметить, что некоторые субъекты Российской Федерации, в том числе Белгородская область, устанавливают дополнительные выплаты инвалидам. Например, ежемесячное денежное пособие, выплата которого предусмотрена Социальным кодексом Белгородской области от 28.12.2004 № 165 (ред. от 08.06.2021), Постановлением Правительства Белгородской области от 24.12.2007 № 306-пп «О порядке осуществления выплаты ежемесячных пособий отдельным категориям граждан».

Как мы видим, сегодня сформирована достаточно серьезная правовая база, регламентирующая вопросы государственной социальной поддержки инвалидов. Она основывается на различных международно-правовых стандартах. Между тем, размеры социальных выплат и предоставление помощи в натуральной форме, к сожалению, не позволяют в полной мере говорить о реальной социальной защищенности инвалидов, что вынуждает их самостоятельно искать альтернативу для решения финансовых проблем.

В этой связи обратим внимание на законодательное закрепление отдельных особенностей трудовой деятельности инвалидов. Они не могут осуществлять трудовую деятельность при превышении гигиенические показатели по физическим (вибрация, освящение и др.), химическим (задымление, скопление газов), биологическим (наличие вредоносных бактерий и микроорганизмов), социально-психологическим (повышенные эмоциональные нагрузки и др.) критериям. В остальных случаях трудовая деятельность может осуществлять при соблюдении правил трудового законодательства об особенностях труда инвалидов (например, о сокращенной продолжительности рабочего времени - не более 35 часов в неделю для инвалидов I или II групп; закреплении продолжительности ежедневной трудовой деятельности в медицинском заключении и др.). Наряду с этим, трудовое законодательство идет и по пути установления отдельных особенностей трудовой деятельности не только инвалидов, но и родителей (лиц, их замещающих), воспитывающих детей-инвалидов.

Достаточно новой прогрессивной нормой является установление ст. 21 ФЗ № 181 квоты при приеме на работу инвалида предприятиям, численностью более 100 человек (не более 4% и не менее 2% от среднесписочного числа работников). Детализированы данные вопросы на уровне российских регионов. Законодательство и практика Белгородской области показывают, что в нашем регионе принято и активно апробировано ряд специальных Программ (например, «Содействие занятости населения Белгородской области» от 16.12.2013 № 527-пп (ред. от 18.02.2019).  В частности, в них детально регламентированы вопросы, касающиеся механизма финансового возмещение затрат, понесенных работодателем на оборудование специального рабочего места для инвалида, причем не только на территории собственного предприятия. Законодатель допускает возможность аренды рабочего места для инвалидов у иных собственников.
Несмотря на систематическую корректировку федерального и регионального законодательства (например, в части регламентации вопросов квотирования рабочих мест для инвалидов, ужесточения ответственности работодателей за нарушения трудовых прав инвалидов и др.), производимые улучшения, инвалиды все еще сталкиваются с проблемами при интеграции в общество и реализации на практике своих прав. Полагаю, что в условия правового демократического государства необходимо сочетание всех обозначенных правозащитных, правоохранительных способов и механизмов, консолидации усилий различных государственных и общественных структур, призванных не только регламентировать, но и обеспечивать беспрепятственную, эффективную и своевременную реализацию права инвалидов, а в необходимых случаях его восстановление и защиту. 
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В современном динамичном мире бизнеса привлечение и удержание талантливых и высоко квалифицированных сотрудников является одной из наиболее важных задач, стоящих перед организацией. Независимо от того, насколько хорошая стратегия, разработана в организации, она не будет работать на практике, если в организации отсутствуют или есть нехватка квалифицированных специалистов с необходимыми знаниями, умениями и навыками, занимающих нужные должности, должным образом мотивированных и поддерживаемых лидерами и руководством.

Организация может развивать конкурентное преимущество благодаря навыкам и компетенциям своих сотрудников. Поэтому для достижения успеха необходимо уделять больше внимания человеческим ресурсам.

Стратегия управления человеческими ресурсами - это план, который разрабатывает компания для управления своим человеческим капиталом таким образом, чтобы он соответствовал общей миссии, целям и будущим устремлениям компании. Она затрагивает все основные области человеческих ресурсов (HR), включая поиск и обучение сотрудников, организацию льгот, оценку работы и предоставление возможностей для развития. Эффективная кадровая политика может помочь поддерживать высокий уровень удовлетворенности сотрудников и поощрять рекомендации от довольных членов команды, а также заинтересовать новых сотрудников [1, с. 7].

Ученые выделяют жесткие и мягкие стратегии управления человеческими ресурсами [например, 2]. Это разные типы подходов к управлению сотрудниками. Жесткий HRM ориентирован на более традиционные взгляды на бизнес, в то время как мягкий имеет прогрессивные взгляды.

Жесткий HRM. Основное внимание здесь уделяется определению потребностей в рабочей силе, чтобы вы могли набирать персонал и управлять им по мере необходимости (в том числе нанимать сотрудников или увольнять других). Основными чертами этого подхода являются:

– регулярные изменения в численности сотрудников;

– низкая прозрачность бизнеса;

– более низкая заработная плата;

– малое или полное отсутствие прав и возможностей у сотрудников;

– системы оценки, которые фокусируются на хороших и плохих показателях.

Мягкий HRM – это подход, при котором сотрудник является важным ресурсом в бизнесе. Это делает его более прогрессивным. Модель мягкого HRM ориентирована на потребности сотрудников, включая вознаграждение и мотивацию. Мягкий подход HRM, безусловно, более популярен в современном деловом мире.

Сопоставив жесткий и мягкий подходы констатируем, что одно из главных преимуществ жесткого HRM-подхода для работодателя заключается в том, что он получает максимальный контроль над своим бизнесом. В свою очередь, основное преимущество мягкого HRM заключается в моральном состоянии сотрудников, при котором сотрудники будут чувствовать себя более ценными, что может привести к повышению уровня мотивации и производительности бизнеса, а также к долгосрочной приверженности сотрудников, которые будут стремиться продолжать работать в организации. Таким образом, сокращаются расходы на подбор персонала, так как повышается коэффициент удержания.

Жесткий HRM приводит к односторонней коммуникации и поддерживает более автократический стиль руководства. По верному признанию Т.В. Зайцевой, менеджеры чаще достигают своих краткосрочных целей, если используют жесткий HRM, потому что нет задержки в передаче информации, а сотрудник вряд ли будет задавать вопросы. Более того, менеджеры склонны быстро избавляться от сотрудников, которые снижают свои показатели, прежде чем это нанесет вред организации [3, с. 41].

Стратегии управления человеческими ресурсами призваны повысить прозрачность и регулировать поведение на рабочем месте. Когда создается стандарт, к которому сотрудники могут легко получить доступ и сравнить с ним свою работу, повышается ответственность и улучшается общая производительность. Помимо обеспечения безопасной и позитивной рабочей среды, кадровая политика помогает компании подтвердить соответствие местным и федеральным нормам, касающимся обращения с сотрудниками. 

Наличие стратегии управления персоналом в организации является важным, поскольку она определяет, каким образом в организации работают процессы управления персоналом, и обеспечивает их соответствие целям организации. Практика управления персоналом может повысить производительность труда, положительно повлиять на обучение сотрудников и улучшить общую эффективность бизнеса. Согласимся с позицией А.А. Гасановой, что успешная стратегия управления персоналом может:

– улучшить отношения между сотрудниками и руководителями;

– ускорить внедрение кадровой политики;

– создать благоприятную атмосферу для культуры компании;

– вдохновить на справедливое отношение и сотрудничество между членами команды независимо от возраста, пола или происхождения;

– снизить высокий уровень текучести кадров за счет повышения лояльности сотрудников [4, 52].
Существуют и иные виды стратегий управления человеческими ресурсами. В частности, мичиганская модель Фомбруна объясняет стратегическое HRM, которое фокусируется на управлении, профессиональных группах и новой рабочей силе. Основным мотивом модели было согласование формальной структуры организации, их новых стратегий и политики с системой человеческих ресурсов. Это помогает лучше реализовать стратегические цели организации. Они рассматривали сотрудников фирмы как стратегический ресурс для получения конкурентного преимущества. Ее элементы включают отбор, оценку, развитие и вознаграждение.

В модели взаимосвязаны вознаграждение, оценка, развитие и отбор, что подразумевает необходимость горизонтального выравнивания. Недостатком этой модели является то, что она игнорирует ситуационные факторы, такие как интересы заинтересованных сторон и понятие стратегического выбора. Она делает акцент на рыночных показателях и росте организации [5].

Еще в 1992 году Боксалл и Бир из Гарварда предложили Гарвардскую схему управления человеческими ресурсами, в основу которой заложили сочетание таких систем, как бюрократия, рынок и клановый подход. По их мнению, это может устранить ограничения одной модели и, следовательно, повысить эффективность, инновационность и надежность стратегий организации. Эта модель включает глобальное развитие бизнеса, власть различных заинтересованных сторон, таких как правительство, профсоюз, руководство, и связывает корпорации со стратегиями человеческих ресурсов. Таким образом, в глобализованном мире, где экономика колеблется, технологии развиваются, а требования клиентов меняются, организации вынуждены применять Гарвардскую модель на практике.

Эта модель включает в себя несколько ситуационных факторов, интересы заинтересованных сторон, долгосрочный подход и процесс обратной связи. Время от времени в Гарвардскую модель вносятся различные изменения, чтобы адаптироваться к меняющимся условиям. Их основная цель - решить проблему исторически сложившегося управления персоналом традиционными и рутинными функциями. Гарвардская модель использует современные методы и стратегические функции. Но ограничение модели в том, что она игнорирует жесткий подход HRM, который показывает, что существует высокая вероятность неудач в бизнесе.

В 1997 году Дэвидом Гостем была разработана модель HRM Гостя, которая объясняла, чем HRM отличается от управления персоналом. Она основана на предположении, что менеджер по управлению человеческими ресурсами начинает с определенных стратегий, которые приведут к результатам. Модель интегрирует практику HRM, ведущую к превосходным индивидуальным и организационным результатам. Данная модель имеет шесть измерений анализа:

– стратегия; 

– практика; 

– результаты;

– результаты поведения; 

– результаты деятельности; 

– финансовые результаты [5].

Основные элементы HRM, такие как в Гарвардской карте, имеют прямую связь с ценными последствиями для бизнеса. Это добавляет другой уровень анализа в предыдущие версии моделей. Производительность – это как многоуровневое, так и межуровневое явление, которое полезно для поиска взаимосвязи между практикой HRM и производительностью. Основное ограничение этой модели заключается в том, что она не учитывает, что практика HRM различается и может усложнять межуровневые процессы в цепочке. Например, роль менеджеров и руководителей в практике HRM в основном не учитывается. Также не удается добиться соответствия политики HRM организационной цели, известной как вертикальная интеграция.

Модель лучшей практики – это модель, которую можно применять повсеместно. Для наилучшего соответствия политика управления человеческими ресурсами должна быть согласована с бизнес-стратегией и целями. Этого можно добиться путем регулярной проверки потребностей организации, а также сотрудников. Лучшая практика приводит к превосходным сотрудникам в бизнесе. Эти процессы помогают организации иметь сравнительное преимущество. 

Существуют различные практики, которые являются универсальными по своей природе, и их принятие ведет к превосходной работе организации. К ним относятся: гарантии занятости;  селективный наем; высокая уровень оплаты труда, находящийся в прямой зависимости от результатов трудовой деятельности; самоуправляемые команды; обучение, направленное на достижение максимальных показателей наличия в организации квалифицированных специалистов; равенство среди работников; обмен важной информацией с сотрудниками фирмы.

В заключение необходимо указать, что на практике в различных отраслях используются разные виды стратегий. Необходимо обеспечивать постоянное и планомерное взаимодействие между организацией и окружающей средой, чтобы политика осуществлялась в пользу организации. Мониторинг практики применения в организациях стратегий управления человеческими ресурсами показывает, что одна стратегия, подходящая для организации, вовсе не обязательно подойдет для другой организации. Это может быть вызвано различиями во внешней среде, доступности ресурсов, технологии, в стиле управления и практике работы.
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В современном мире для того, чтобы обеспечить эффективную работу и успех организации, необходимо осуществлять постоянный подбор новых сотрудников. В управлении персоналом подбор и отбор кадров является одним из важнейших направлений работы, поскольку от качества подобранного персонала зависит развитие организации. Зачастую подбор персонала характеризуется, как совокупная система определенных процессов, которые предусматривают действия по разработке основных требований, предъявляемых к претендентам на вакантные должности, поиску и подбору необходимых кадров, оценке деловых качеств кандидатов в процессе отбора [1]. Завершающая стадия этого процесс – найм в организацию сотрудника, соотвествующего предъявляемым требованиям.

Каждая организация индивидуально для себя определяет технологии, методы, этапы и нормативы подбора кадров, исходя из специфики своей деятельности. Планирование потребности в персонале, подбор, отбор и оценка кандидатов на вакантную должность определяется понятием – рекрутинг, одной из главных целей которого является формирование кадрового резерва, удовлетворяющего запросы организации. 

Технологии подбора персонала позволяют организациям не только найти высококвалифицированных редких специалистов, но и отбирать рядовых сотрудников с помощью четкого алгоритма действий. Это открывает организациям массу возможностей при подборе кадров, облегчает работу менеджеров кадровой службы, позволяя качественно проводить оценку сотрудников даже на первоначальных этапах отбора [2, с. 21].

Нередко специалисты отделов кадров, ответственные за подбор персонала, до сих пор используют устаревшие методы, что приводит к найму не квалифицированных кадров и в конечном счете, снижает конкурентоспособность организации. С развитием научно-технического прогресса такие методы становятся малоэффективными, замедляя развитие организаций.

Подбор и отбор кадров в каждой конкретной ситуации - это уникальный проект со своими целями и задачами. Менеджеры по персоналу несут ответственность за понимание того, как работает компания или ее отделы, чтобы найти людей, которые действительно подходят для данной организации.

Рассмотрим классификацию системы подбора персонала, предложенную Ю.В. Долженковой (рис. 1).
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Рис. 1. Классификация системы подбора персонала [3]
Рекрутинг (классический) – классическая технология рекрутинга в России является самой востребованной и широко используемой. Еее суть заключается в том, что работодатели размещают вакантные должности и характеристики подходящего им сотрудника на крупных платформах по поиску работы, а соискатели, активно ищущие работу, откликаются на них [4, с. 55].

Для технологии executive recruitment характерно активное участие специалиста кадровой службы в прямом поиске кандидатов на линейные должности, например, менеджер по работе с ключевыми клиентами, менеджер по продажам и др.

Management selection – это метод поиска кандидатов на штатные должности специалистов и менеджеров среднего звена. Он осуществляется среди довольно большого числа кандидатов с аналогичным опытом работы на рынке. Задача рекрутера при выборе должности состоит в том, чтобы начать с кандидата, который явно активно ищет работу в течение ограниченного периода времени.

Для набора большого количества сотрудников нередко используется массовый рекрутинг (massrecruiting). В основном, это передовые профессионалы с довольно очевидными профессиональными навыками и опытом.

Суть технологии staff selection состоит в размещении объявлений о вакансиях в глобальной сети Интернет и СМИ. Этот метод используется для выбора большинства рядовых специалистов. Как верно замечает О.Х. Васева, при такой технологии среди всех соискателей на рынке труда выбираются самых амбициозных и мотивированных [5, с. 97].

В целях омоложения штата организации используется graduate recruitment, в процессе применения которой привлекаются перспективные выпускники вузов и колледжей. Центры занятости тесно сотрудничают с образовательными организациями посредством проведения ярмарок вакансий, встреч, семинаров и иных мероприятий для демонстрации имеющихся вакантных должностей. Самые талантливые обучающиеся приглашаются для прохождения различных видов практик и стажировок. В случае, если обе стороны будут удовлетворены их результатом, то сотрудничество будет продолжено. Это эффективный способ привнести в компанию новых перспектив и развития талантов.

Особенностью технологии executive search является то, что подбор кадров осуществляется из высококвалифицированного персонала, который уже трудоустроен. Специалисты кадровой службы сами делают предложения о работе кандидатам на должности среднего и высшего звена [6, с. 21].

Технология headhunting заключается в «переманивании» перспективных сотрудников из других организаций. То, что может предложить организация данному кандидату утверждает руководитель организации. Это может быть высокая заработная плата, бонусы, пакет социальных гарантий (в том числе дополнительных), возможности карьерного роста, гибкий график работы и др. 

Технологию аутплейсмента использует те работодатели, которые заинтересованы и стремятся повысить имидж своей организации. Помогая уволенным специалистам найти новую работу, работодатель подчеркивает свою социальную ориентированность, повышает лояльность собственного персонала и снижает риск судебных разбирательств. 

Подбор и предоставление временного персонала (аутстаффинг) – удаление работников из штата компании-клиента для снижения административных рисков и затрат, для персонала этой службы является одним из наиболее эффективных инструментов управления человеческими ресурсами и позволяет организациям регулировать их количество без изменения числа обычных штатных сотрудников и штатных единиц [7, с. 278].

Сказанное позволяет признать, что на рекрутмент всегда влияют, как факторы внешней (динамичный рынок, экономика, экономика, конкуренция), так и внутренней среды (стандартные бизнес-процессы, культура общения, зрелость менеджера).

По способу подбора персонала технологии можно подразделить на методы прямого поиска, скрининг и классический подбор персонала. Особенностью современного развития системы управления персоналом является то, что данные технологии могут использоваться как по отдельности, так и в комплексе.

Прямой поиск сотрудников. Активный поиск и привлечение сотрудников в компанию является одним из самых популярных направлений подбора персонала. Данное направление осуществляет процесс подбора и привлечения высококлассных специалистов из конкурирующих фирм для повышения конкурентоспособности организации. 

Скрининг – этот метод подходит для найма обслуживающего персонала, так как данная работа не требует специализированных знаний и навыков. Скрининг производится на первичном этапе отбора персонала, когда необходимо отсеять кандидатов, не подходящих определенным характеристикам. Это самый быстрый способ, так как отбор проводится поверхностно, без учета личных и психологических особенностей.

Следующий метод подбора персонала – классический рекрутмент. Он основан на подборе активно ищущих работу кандидатов, которые откликаются на вакансии, выложенные на интернет-ресурасах. Неоклассический рекрутинг приобретает новые формы и методы, а также впитывает в себя инструменты связей с общественностью и маркетинговые методы.

В заключении констатирует, что подбор персонала является перспективным направлением в управлении человеческими ресурсами и эффективен при соблюдении определенных условий, включая прозрачность, наличие надежных инструментов для оценки профессиональных знаний, навыков, способностей, личных ресурсов и потенциала соискателей; научный и систематический подбор персонала; четкая взаимосвязь между имиджем кандидата, должностью, обязанностями и необходимыми характеристиками задач новых сотрудников.

Выбор технологий привлечения и отбора сотрудников зависит от множества факторов, в том числе состояния рынка труда, профиля вакансий, корпоративной культуры организации и финансовых возможностей.

В современном мире существует множество технологий подбора и отбора кадров. Эффективность каждой технологии может быть оценена только для конкретной организации, сектора и даже государства, поскольку то, что работает в зарубежных странах вовсе не всегда соответствует российской действительности. То же самое относится и к определенным условиям специфики организации или отрасли.
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Обеспечение экономической безопасности играет главную роль в деятельности любой организации, поскольку для эффективного развития организации, обеспечения благосостояние его учредителей и персонала, быстрого и качественного обслуживания клиентов, необходимо своевременно прогнозировать риски и угрозы, а также разрабатывать меры по их устранению.

Анализ специализированной литературы (А.Т. Айдинова, А.Ш. Халидова [1], А.В. Воронцовский [2]) позволяет сформировать общее определение экономической безопасности организации. Экономическая безопасность организации – совокупность факторов, формирующихся в рамках функционирования рынка определенной отрасли экономического хозяйствования, влияющих на деятельность коммерческого предприятия в текущий момент времени, или имеют свое проявление в будущие периоды деятельности компании. Это связано с принятой стратегией управленческих решений. Полагаем, что уместно раскрытие сущности экономической безопасности организации посредством характеристики различных факторов, влияющих на деятельность организации. Они могут быть  классифицированы на позитивные и негативные, которые прямо или косвенно влияют на достижение существенных показателей деятельности организации в будущие периоды времени. В рамках осуществления коммерческой деятельности владельцы предприятий, сталкиваются с проявлением негативных факторов, которые именуются рисками ведения предпринимательской деятельности и по своей специфике составляют целую систему, влияющую на деятельность каждого отдельно взятого хозяйствующего субъекта. 

Как известно, вся система экономической безопасности подвластна изменениям, как со стороны противодействия самой организации, основанной на сопротивлении данному негативному влиянию или предупреждению данного процесса в будущие периоды времени, что основывается на достижение планируемых показателей деятельности компании, а именно совокупной величине финансовых ресурсов, формируемых от ведения производственно-реализационной деятельности предприятия.

В рамках функционирования всей системы экономической безопасности организации, весьма уместным является присутствие следующей закономерности, а именно «существенное изменение одного вида риска деятельности ведет к изменению и других в ряде различных аспектов».

В качестве основного классификационного признака организации Я.В. Аванскова выделяет факторы времени с точки зрения их возникновения, тем самым выделяет следующие виды рисков организации, заложенные в основу системы экономической безопасности: ретроспективные риски деятельности; текущие риски; перспективные риски [3].

По мнению автора, ретроспективные риски по своей специфике являются отображением основных тенденций функционирования рынка в прошлые моменты времени и их анализ, и интерпретация могут быть использованы для формирования качественных мероприятий по снижению их негативного воздействия в текущий момент времени. Текущие риски организации формируются за счет активного ведения коммерческой деятельности организации и могут возникать и присутствовать весьма стихийно, что снижает способность организации противодействовать их влиянию.

Совокупность перспективных рисков организации формируется на основании предполагаемых управленческих решений, которые могут быть связаны с выходом на новые рынки сбыта продукции, или формированием новой стратегии ведения деятельности фирмы, связанной с применением новых факторов производства или внедрением новых технологий.

Отличительной чертой совокупных рисков организации, входящих в систему экономической безопасности может стать возможность формирования целого комплекса мероприятий со стороны организации по противодействию негативному влиянию рассматриваемых факторов или минимизации их воздействия. Именно поэтому текущий анализ аспектов ведения деятельности организации становится крайне актуальным и важным в рамках принятия стратегических управленческих решений.

Существуют также и другие признаки, по которым классифицируются параметры экономической безопасности организации. В качестве основного критерия системы экономической безопасности организации автор Д.Ю. Беглярова рассматривает аспект их возникновения рисков деятельности, связанных с состоянием экономической безопасности [3]. В соответствии с данным критерием риски классифицируются: 

политические риски, формирующиеся за счет изменения текущей обстановки на территории страны. Они основываются на ряде следующих аспектов:

1. закрытие или открытие границ государства, что обуславливает возможность поставок товара к конечному потребителю;

2. ввод запретов на поставку определенных видов товаров, который основывается на несоответствии продукции заявленным стандартам качества

3. осуществление военных действий на территории страны. Экономические риски – риски, связанные с неблагоприятными изменениями как в рамках функционирования предприятия в целом, или в рамках целой экономической системы на территории страны. Самыми частыми проявлениями данной категории рисков является изменение конъюнктуры рынка, формирование тенденции изменения совокупной величины спроса на предлагаемую продукцию, изменение структуры управления предприятием и др.

О.А. Изместьева предлагает классифицировать риски организации по характеру их учета, на основании данного признака выделяются следующие виды рисков организации, а именно:

– внешние риски, которые формируются независимо от деятельности отдельно взятой организации. На их появление и присутствие влияет проявление таких факторов, как политические, социальные, демографические и др.;

– внутренние риски, которые формируются на основании текущей деятельности отдельно рассматриваемого экономического субъекта [4]. На степень их присутствия и проявления могут влиять такие составляющие деятельности организации как: деловая активность, производственный потенциал, стратегия сбыта продукции, технологии производства и т.д. Важным элементом данной категории рисков организации и является персонал организации, который ведет активную деятельность по достижению определенных объемов производства и сбыту продукции на конечные рынки потребления. Еще одним существенным признаком классификации параметров экономической безопасности организации является сфера возникновения рисков, которые базируются на определенных сегментах и этапах ведения деятельности предприятия. В соответствии с данным признаком выделяют следующие виды рисков, а именно:
– производственный риск, который связан с не достижением планируемых объемов производства компании в результате неблагоприятного воздействия определенных факторов внешней среды организации. В качестве основных факторов могут рассматриваться: рост объема совокупных издержек, снижение спроса на продукцию вызванного явлением сезонности спроса, нарушение графиков поставок и др.;

– коммерческий риск, который основывается на процессе реализации готового объема продукции компании. Данный риск формируется за счет изменения показателей сбыта продукции, а именно: снижение объемов спроса, уровня издержек на поставки и реализацию;

– финансовый риск, который основывается на неполучении определенного запланированного объема финансовых средств компании, вызванного нарушением порядка поступления платежей за реализуемую на рынке продукцию, снижение доли рынка за счет входа на него новых игроков с более привлекательной ценовой политикой и др.;

– страховой риск – формируется за счет возникновения случаев несения существенных финансовых потерь со стороны компании, так как в данном случае она является именно поставщиком. Нарушение сроков поставок, выплата пени и штрафов за несоблюдение сроков контракта, все это является явными рисками существующей страховой категории [4].

И последним, но не менее важным признаком классификации экономической безопасности компании, является предполагаемый фактор последствий от их присутствия в рамках деятельности отдельно взятой организации.

В соответствии с данным признаком риски деятельности организации классифицируются следующим образом:

– допустимый риск, который по своей специфике предполагает неполучения определенного уровня прибыли в отдельно взятый период времени. В рамках присутствия данного риска сохраняется смысл ведения экономической деятельности, однако появляется необходимость в проведении ряда мероприятий, основанных на стабилизации текущей обстановки деятельности предприятия;

– критический риск, который объясняется потерей целых финансовых потоков финансовых средств, инвестируемых в определенные проекты, однако по своей специфике данные вложения не всегда являются оправданными и рациональными. Потеря данных финансовых ресурсов может быть весьма критичным для ряда предприятий;

– катастрофический риск, вызванный невозможностью организации рассчитаться по своим текущим обязательствам, что делает необходимым процесс реализации имущества компании на сторонних торгах и признания данного предприятия банкротом [5, 6].

Рассматривая всю систему экономической безопасности организации, можно сделать вывод о том, что учет и анализ текущей деятельности организации есть условие необходимое для противодействия всему спектру негативных факторов, которые могут привести к крайне существенным проявлениям ставящих под угрозу эффективность деятельности организации на определенных рынках сбыта продукции. 

Главной составляющей экономической безопасности выступает кадровая безопасность, обеспечение которой на практике базируется на одной важной, но не всегда бросающейся в глаза детали: каждый штатный или внештатный сотрудник, каждый претендент на открытую вакансию выступает потенциальным источником угрозы.

Создание конфликтных ситуаций, разглашение конфиденциальных сведений, дискредитация системы управления предприятием или очернение репутации работодателя, незаконные забастовки, хищения и провокации – далеко не полный перечень угроз, связываемых с личностью работника. Но если система кадровой безопасности предприятия работает эффективно, то до реализации негативных сценариев дело просто не доходит.
Очень немногие организации могут позволить себе такую роскошь, как отдельная служба кадровой безопасности. Да и особой потребности в создании специального департамента нет, поскольку обязанности по работе с личным составом всегда можно распределить между службой безопасности предприятия и отделом кадров. Каждый сотрудник кадровой службы или HR-менеджер, занимающийся вопросами трудоустройства, обучения и адаптации персонала, управляющий кадровыми процессами в компании вносит свой вклад в обеспечение кадровой безопасности предприятия.

Полагаем, что качество найма, лояльность и контроль являются ключевыми факторами, от которых зависит кадровая безопасность организации. Поэтому для ее обеспечения необходимо тщательно отбирать соискателей на этапе найма и реализовывать утвержденные локальными правовыми акты меры, направленные на повышение лояльности и мотивированности персонала, что в конечном счете снизит риски и угрозы кадровой безопасности.
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Кадровое делопроизводство и кадровый документооборот – это сферы профессиональной деятельности, обеспечивающие документирование трудовых отношений с работником организации. Кадровая документация обеспечивает хранение информации о Приеме на работу персонала, движении кадров, в результате все кадровые процедуры получают свое документальное оформление (например, прием на работу, ротации, предоставление отпуска, использование мер поощрения, применение дисциплинарного взыскания, командировка, увольнение и др.).

Любой кадровый документ фиксирует юридически значимые факты, которые являются основанием совокупности корреспондирующих друг другу прав и обязанностей работника и работодателя (1(.

Кадровый документооборот является основой для любой организации. Отношения с работниками организации оформляются с помощью документов и регулируются трудовым законодательством. Однако современные технологии предлагают новые инструменты для организации кадрового электронного документооборота (КЭДО, ЭКДО), которые постепенно входят в нашу жизнь уже и на уровне законов.

Еще в 2013 году в Трудовой кодекс Российской Федерации была внесены изменения, касающиеся труда дистанционных работников. В ней регламентируется процедура взаимодействия работодателя с удаленным персоналом. Сюда включается и обмен документами в цифровом формате без необходимости личной коммуникации.

Развитие кадрового электронного документооборота в России, а также необходимость перевода работников на дистанционную работу в период пандемии, подтолкнули к переходу на электронный документооборот и в кадровом делопроизводстве. По инициативе Минтруда РФ в 2020-2021 годах был проведён эксперимент по внедрению электронного документооборота в кадровую деятельность. Затем в Трудовой кодекс РФ были внесены изменения, позволяющие организациям создать больше возможностей для удалённого трудоустройства соискателей и перейти на электронный документооборот в кадрах (2(.

Под электронным документооборотом в сфере трудовых отношений в соответствии со ст. 22.1 ФЗ от 22.11.2021 №377-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации» понимается создание, подписание, использование и хранение работодателем, работником или лицом, поступающим на работу, документов, связанных с работой, оформленных в электронном виде без дублирования на бумажном носителе, за исключением случаев, предусмотренных настоящей статьей и статьями 22.2 и 22.3 Трудового Кодекса РФ (3(.

Электронный кадровый документооборот в организации представляет собой создание, использование и хранение работодателем, работником или лицом, поступающим на работу, документов, оформленных в электронном виде, без дублирования на бумажном носителе (4(.

Основными принципами электронного кадрового документооборота являются:

а) обеспечение технологической возможности использования электронного документооборота для работников и работодателя;

б) применение участниками электронного документооборота совместимых технологий, форматов, протоколов информационного взаимодействия и унифицированных программно-технических средств;

в) правомерное использование программного обеспечения и сертифицированных программно-технических средств участниками электронного документооборота;

г) обеспечение целостности передаваемой информации;

д) минимизация издержек, в том числе финансовых и временных, при осуществлении информационного взаимодействия участниками электронного документооборота;

е) обеспечение конфиденциальности передачи и получения информации.

Кадровый электронный документооборот может осуществляться работодателем посредством следующих информационных систем (5(:

( единой цифровой платформы в сфере занятости и трудовых отношений «Работа в России» (далее ( цифровая платформа «Работа в России») в порядке, определяемом в соответствии с законодательством о занятости населения в Российской Федерации. Доступ к цифровой платформе «Работа в России» обеспечивается, в том числе посредством единого портала государственных и муниципальных услуг с использованием федеральной государственной информационной системы «Единая система идентификации и аутентификации в инфраструктуре, обеспечивающей информационно-технологическое взаимодействие информационных систем, используемых для предоставления государственных и муниципальных услуг в электронной форме» (далее ( единая система идентификации и аутентификации);

( информационной системы работодателя, позволяющей обеспечить подписание электронного документа в соответствии с требованиями Трудового кодекса РФ, хранение электронного документа, а также фиксацию факта его получения сторонами трудовых отношений (далее ( информационная система работодателя).

При создании кадровых электронных документов применяются единые требования к составу и форматам электронных документов, которые устанавливаются федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке и реализации государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере труда, по согласованию с федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке и реализации государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере информационных технологий, и федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по выработке и реализации государственной политики и нормативно-правовому регулированию в сфере архивного дела и делопроизводства.

Кадровый электронный документооборот имеет ряд преимуществ по сравнению с «бумажным» кадровым документооборотом: 

( сокращение времени подписания документов;

( ускорение процесса рекрутинга персонала (оформление документов по трудоустройству и др.);

( уменьшение расходов на пересылку документов и содержание архива;

( снижение нагрузки на кадровую службу; экономия времени работников организации;

( обеспечение безопасности кадровых документов, снижение рисков утери документов.

В то время, как «бумажный» кадровый документооборот имеет определенные недостатки:

( тяжелый документооборот: много документов, участников процесса;

( массовое ознакомление с локальными нормативными актами занимает много времени и в итоге не все подписывают документы;

( высокие затраты на пересылку бумажных оригиналов почтовыми/курьерскими службами;

( работники организации совершают ошибки при подписании документов;

( сложно подписывать документы с дистанционными сотрудниками.

Основными элементами системы кадрового электронного документооборота (КЭДО) организации являются: 

( создание кадровых документов;

( обработка документов;

( прием документов;

( передача документов;

( хранение документов;

( архивирование документов.

К факторам, влияющим на систему КЭДО, можно отнести следующие (6(:

( объем кадрового документооборота, который равен количеству входящих, исходящих и внутренних документов организации за конкретный период времени (год, квартал, месяц, день);

( удельный вес каждой группы кадровых документов или документопотоков в общем кадровом документообороте;

( плотность кадрового документопотока – объем кадровых документов, проходящих через кадровую службу за единицу времени;

( физический объем конкретного кадрового документа – размер его текста;

( продолжительность кадрового документооборота – скорость прохождения отдельных кадровых документов в процессе кадрового документооборота (определяется как время, затрачиваемое на прохождение маршрута документа).

Организации всех форм собственности стремятся к цифровизации всех бизнес-процессов, оказывающих влияние на прибыль. Это касается, в том числе процесса кадрового документооборота, так как электронный кадровый документооборот позволяет уменьшить расходы на печать, логистику, обработку и хранение документации.
Массовый перевод организаций на кадровый электронный документооборот начал реализовываться с 5 мая 2020 года. Сначала планировалось, что он продлится до 31 марта 2021 года, однако позже сроки перенесли на 15 ноября 2021 года. Участие в эксперименте могли принять индивидуальные предприниматели и юридические лица вне зависимости от организационно-правовой формы и типа бизнеса. Организации, которые успели начать переход на электронный кадровый документооборот ранее, испытали меньше всего трудностей в процессе. Пилотный проект охватывал различные типы документов, связанных с работой и предлагаемых на подпись сотрудникам после ознакомления, в том числе соглашения о внесении корректировок в трудовой договор, отпускной график, нормативные акты локального характера. Результатом проведения эксперимента стали изменения в трудовом законодательстве, регулирующие вопросы электронного документооборота в сфере трудовых отношений (7(.

В настоящее время в организациях внедряются различные системы для ведения КЭДО. Каждая из них имеет собственные преимущества. Необходимо обратить внимание на интеграцию с 1С ЗУП, работу с электронными подписями, виды поддерживаемых документов, возможность бесплатного теста сервиса, интерфейс и многое другое (8(.

1. СберКорус. Преимущества: 1) Широкомасштабная интеграция с 1С ЗУП. 2)  Настройка шаблонов и типов для унификации документов организации. 3)  Хранение и архивация документов в соответствии с законодательством. 4)  Бесплатный выпуск УНЭП (усиленная неквалифицированная электронная подпись) для всех работников организации реализуется непосредственно в сервисе. Какие документы поддерживаются: 1) трудовые договоры и дополнительные соглашения к трудовым договорам; 2) журналы техники безопасности; 3) заявления работников; 4) акты и еще более 150 типов кадровых документов в сервисе.

2. Такском. Преимущества сервиса: решение Такском комплексное, это не только кадровый ЭДО, но и обмен электронными документами с контрагентами и контролирующими органами. В рамках решения можно наладить управление сертификатами ЭП работников (быстрая выдача и др.). Какие документы поддерживаются: всего более 200 типов документов, в т.ч. трудовые договоры и дополнительные соглашения к трудовым договорам, журналы техники безопасности, заявления и акты.

3. Контур. Диадок. Преимущества сервиса: объем подписываемых документов не ограничен. Бесплатное и безлимитное хранение оригиналов документов на серверах Контура. Выдача подписей: Контур является и УЦ, и оператором ЭДО одновременно. Сервис интегрируется с 1С ЗУП и помогает работать с кадровым ЭДО из одного окна: можно загружать, формировать и отправлять документы по КЭДО прямо из 1С. Электронная подпись для работника: ПЭП (простая электронная подпись) выпускается в веб сервисе КЭДО. НЭП и КЭП можно выпускать при помощи самого работника кадровой службы. Какие документы поддерживаются: заявления, график отпусков, приказы, расписание и др. 

4. EasyDocs. Преимущества сервиса: 1. Специалист кадровой службы работает только в 1С: ЗУП, где доступны все функции кадрового документооборота: создание, отправка, получение, подписание документов КЭПом, отслеживание статусов, настройка автоматической отправки уведомлений. 2.  Работники могут работать с документами в веб-приложении на компьютере или мобильной версии для смартфона, а также в мессенджере Телеграм. 3. Телеграм-бот EasyDocs отображает список Входящих/Исходящих/Архив документов, позволяет просмотреть документ и подписать его любым типом электронной подписи (ПЭП/УНЭП/УКЭП). 4.  Конструктор позволяет создавать свои шаблоны кадровых документов для работников.

5. 1С: Зарплата и управление персоналом 8 (1С: ЗУП). Преимущества сервиса: 1С остается распространенной программой не только у бухгалтеров, но и у кадровиков. В ней можно не просто вести прием и увольнение работников, но и считать зарплату, вести документы воинского учета, формировать трудовые договоры и приказы, штатное расписание, больничные листы, кадровые отчеты. Кроме того, при использовании сервиса «1С: Кабинет сотрудника» можно настроить взаимодействие бухгалтерии или кадровой службы и работников. Электронная подпись для работника: можно использовать ПЭП, сформированную системой (т.е. обычные логин и пароль идентифицируют пользователя). Также можно применять КЭП, полученную работником в любом удостоверяющем центре. Какие документы поддерживаются: в программе есть все необходимые документы по кадрам, дополнительно можно подключить обработки и формы, разработанные специально для организации.

При решении организации о переходе на электронный кадровый документооборот необходимо разрабатывать локальные нормативные акты, детально регламентирующие данный процесс. Основными целями Положения о переходе на электронный кадровый документооборот должны стать: оптимизация процесса перехода к формированию кадровых документов организации в электронном виде (электронному документообороту в сфере трудовых отношений); освоение специализированных технических ресурсов и программных продуктов для создания единой электронной базы кадровых документов организации в отношении трудовой деятельности работников; своевременное и качественное техническое оснащение организации для эффективного взаимодействия с работниками организации в части формирования и предоставления кадровых документов в электронном виде; обеспечение соблюдения требований действующего трудового законодательства и иных нормативных правовых актов; определение прав, обязанностей, мер ответственности работников и организации в части формирования кадровых документов в электронном виде (4(.

Подобные локальные нормативные акты, регламентирующие переход на электронный документооборот, должны быть разработаны в соответствии со ст. 22.2 Трудового кодекса Российской Федерации. Работники организации при этом должны быть ознакомлены с локальными нормативными актами, регламентирующими переход на электронный документооборот, под подпись. 

При переходе организации на электронный документооборот в сфере трудовых отношений защита конфиденциальности информации и предотвращение несанкционированного распространения персонифицированных данных должно реализовываться посредством применения:

( квалифицированных электронно-цифровых ключей должностных лиц для ограниченного права доступа к единой электронной базе данных;

( иных средств криптозащиты и шифрования при передаче и/или предоставлении документов в электронном виде.

Таким образом, современные технологии предлагают новые инструменты для организации кадрового электронного документооборота. Существует разнообразие представлений о сущности и назначении кадрового электронного документооборота организации, в качестве базового понятия «кадровый электронный документооборот в организации» мы взяли определение, отраженное в  ст. 22.1 ФЗ от 22.11.2021 №377-ФЗ «О внесении изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации», которое характеризует его как «создание, подписание, использование и хранение работодателем, работником или лицом, поступающим на работу, документов, связанных с работой, оформленных в электронном виде без дублирования на бумажном носителе». Кадровый документооборот является основой для любой организации. Отношения с работниками организации оформляются с помощью документов и регулируются трудовым законодательством.
Принципами кадрового электронного документооборота являются: а) обеспечение технологической возможности использования электронного документооборота для работников и работодателя; б) применение участниками электронного документооборота совместимых технологий, форматов, протоколов информационного взаимодействия и унифицированных программно-технических средств; в) правомерное использование программного обеспечения и сертифицированных программно-технических средств участниками электронного документооборота; г) обеспечение целостности передаваемой информации; д) минимизация издержек, в том числе финансовых и временных, при осуществлении информационного взаимодействия участниками электронного документооборота; е) обеспечение конфиденциальности передачи и получения информации.
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В настоящий момент одной из самых основных проблем является проблема управления персоналом предприятий, недостаточное количество квалифицированных сотрудников, что не позволяет эффективно реализовать поставленные задачи и решать проблемы значимого характера.

Эффективную систему управления персоналом на предприятиях в настоящее время невозможно представить без четко предоставленного плана руководителя, а также без быстрого решения появившихся проблем, что в большой степени влияет на работу персонала [1]. При правильном подходе к персоналу, результатом будет эффективная работа предприятий, с участием всей силы кадрового потенциала.

Современный менеджер в условиях повышенного ритма обязан обладать такими качествами, которые помогали бы ему оставаться в лидерах. Такими качествами являются, как способность адаптироваться к возникшим условиям, выносливость, коммуникабельность, решительность, надёжность, а также возможность делегировать свои обязанности. Менеджер всегда должен находиться в режиме многозадачности и решать возникшие трудности [2]. 

К задачам современного менеджмента относится:

Быстрый поиск, проведение анализа, структурирование информации;

Координация работы между несколькими подразделениями;

Организация работы подчинённых;

Контроль проведения планов/графиков;

Решение нештатных ситуаций и сжатые сроки;

Поиск квалифицированных специалистов.

Основными проблемами построения эффективной системы управления являются:

Неверно поставленная цель. Это возникает в тех организациях, которые пытаются «усидеть на двух стульях. 

Пути для достижения поставленных целей. Многие организации выбирают некорректные способы достижения целей, что в дальнейшем может привести к провалу.

Проблемы практического проведения изменений. Организации, которые длительное время находятся в стабильном равновесии и не хотят ничего менять, упускают возможность дальнейшего развития предприятия. В такой ситуации, руководители не хотят выделять средства для проведения тренингов и не используют свою возможность сплотить коллектив [3].

Эффективный менеджмент персонала на предприятии на сегодняшний день невозможно представить без применения четкого механизма компетентности руководителя, а также быстрого прогноза возникающих проблем. Это даёт возможность своевременно решать появившиеся проблемы.

Для построения эффективной системы управления, необходимо внедрить и применить на предприятиях организационный менеджмент. Таким образом, современное управление выдвигает ряд определенных задач для повышения эффективности: 1) обеспечить сотрудника необходимыми знаниями и информацией; 2) побудить человека к творческой деятельности; 3) обеспечить его права на результаты своего творческого (интеллектуального) труда; 4) обеспечить права и интересы организации (экономической системы), которая предоставила человеку знания, информацию, условия для творческой деятельности, правовую охрану результатов творческого труда [4, 5].

Весьма эффективным способом решения проблем управления являются командные методы. Новые требования к бизнесу отражаются на работе предприятия и тем самым определяют главные цели последующего развития. Современный менеджер должен не только владеть основами управления, но и уметь адаптироваться и рационально внедрять управление в современную экономику, быстро приспосабливаться к инновационным изменениям. Например, применение инновационной модели управления бизнесом открывает новые возможности для деятельности не только самих менеджеров, но и для работы персонала в целом [5]. Уникальные проблемы не решаются с помощью общих решений. Для всех остальных проблем применяются общие пути их решения, с участием общих правил менеджмента. Особое внимание необходимо уделить менеджменту на региональном уровне [3].

Таким образом, можно сделать вывод, что построение эффективной системы управления является социально-психологической программой. Следовательно, одна из основных проблем, стоящих перед продвижением современного менеджмента – это проблема универсального менеджера, управляющего бизнесом, который в условиях инновационной и глобализирующей экономики способен к четкому и рациональному управлению с принятием на себя ответственности за принятые управленческие решения.
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Нестабильность экономической ситуации и повышение конкуренции в последнее время приводят к тому, что большинство менеджеров прибегают к поиску способов повышения производительности труда сотрудников своих компаний.  Любая организация заинтересована в развитии своей  деятельности, чего можно добиться путем повышении мотивации  сотрудников. Каждая активно действующая  организация тщательно подбирает методы мотивации в зависимости от особенностей профессиональной деятельности каждого из сотрудников  и деятельности организации в целом. 

Актуальность темы заключается в том, что в современных условиях экономического кризиса руководству организаций необходимо оперативно совершенствовать методы мотивации персонала для развития и повышения конкурентоспособности организации. Методы мотивации персонала развиваются в ногу со временем. Мотивация воздействует на каждого сотрудника и поэтому методы мотивации разделяют на методы прямого воздействия и методы косвенного развития (рис.1).
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Рис. 1. Методы мотивации персонала
Рассмотрим более подробно основные методы мотивации персонала.

К методам прямого воздействия (стимулам) относятся экономические и неэкономические методы. К экономическим методам относятся:
1. Денежные методы. В денежные методы включают постоянные и гибкие выплаты. В постоянные выплаты входят основная и дополнительная заработная плата. В неденежные методы входят льготы и услуги предприятия, которые включают в себя медицинское и пенсионное страхование, оплата обучения и другое[4].
2. К неэкономическим методам относят формализированные методы. Формализированные включают в себя: официальную благодарность, выговор, почетное звание, знаки отличия и другое[5]. Так же к формализированным методам относят правила внутреннего распорядка, распределение задач, регламент коммуникаций и другое.

К методам косвенного воздействия на персонал относятся неформализированные методы. Неформализированные методы включают в себя организационную культуру, социальные нормы и правила взаимоотношений, стили и методы руководства [1].

Современные методы мотивации включают в себя компоненты, инструменты и цели мотивации [2]. Каждый компонент включает в себя разные инструменты и цели мотивации. Компоненты, инструменты и цели мотивации представлены в таблице 1.
Таблица 1 

Современные компоненты, инструменты мотивации персонала
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Из данных таблицы мы видим, что у разных целей мотивации существуют разные инструменты и компоненты мотивации. Методы мотивации необходимо выбирать с учетом цели мотивации для каждой организации, учитывать деятельность и производительность сотрудников. Руководству компании важно понимать, какие компоненты нужны для мотивации персонала, а также с помощью каких инструментов будет осуществляться мотивация персонала. В современных условиях работы организации очень важно проводить анализ для эффективной мотивации персонала и учитывать все проблемные моменты современной реальности[3]. 

Таким образом, можно выделить разнообразные методы мотивации персонала в организации. Методы мотивации должны выбираться тщательно в связи с современными проблемами для организации. Правильно выбранные методы мотивации  позволят организации выйти на новый экономический уровень. 
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Умелое управление инновациями в настоящее время является чрезвычайно важным фактором, определяющим правильное функционирование компании в условиях рыночной экономики для достижения конкурентных преимуществ. Чтобы иметь возможность расти или оставаться на рынке, эти компании часто вынуждены проводить политику развития через инновации. HR – это способ реализации стратегий, политики и практики управления человеческими ресурсами в организации посредством сознательной и целенаправленной поддержки с полным использованием онлайн технологий. Это бизнес-решение, предназначенное для специалистов по управлению персоналом, которым нужна поддержка в управлении человеческими ресурсами, постоянный мониторинг изменений и получение информации, необходимой для принятия решений. В то же время он позволяет всем сотрудникам участвовать в процессе и отслеживать соответствующую информацию [1-3].

HR – это система, предлагающая потенциал для повышения качества обслуживания отдела кадров (как сотрудников, так и руководителей), повышения эффективности и рентабельности в отделе кадров, став стратегическим партнером в достижении организационных целей. Целью внедрения HR является: улучшение стратегической ориентации; снижение затрат и повышение производительности; улучшение обслуживания сотрудников и содействие управлению. Выделяются следующие виды HR: операционный, касающийся административных функций, например, заработной платы и персональных данных работника; реляционный – это поддержка бизнес-процессов посредством обучения, найма, управления производительностью и т. д; трансформационный, касающийся стратегических усилий по управлению человеческими ресурсами, таких как управление знаниями и стратегическая переориентация. Способность распространять информацию, связанную с различными видами деятельности, а также генерировать обзоры отчетов и анализа являются наиболее важными звеньями в цепочке корпоративного управления в структуре HR. Преимущества бизнес-решения HR: постепенный ввод; адаптация для любого клиента; сбор информации в качестве основы для принятия стратегических решений; интегральная поддержка управления человеческими ресурсами и всех других основных процессов поддержки в рамках организации; быстрый просмотр отчетов и анализа; более динамичный рабочий процесс; решающий шаг к «безбумажному офису»; снижение затрат на ведение бизнеса [4].

Первая функция, выполняемая в рамках HR, – это привлечение человеческих ресурсов (рекрутинг). Ее цель состоит в том, чтобы охватить как можно более широкий круг потенциальных кандидатов и нести при этом минимальные затраты. Интернет как инструмент можно использовать двумя способами: как сайт объявлений, размещающий вакансии и как онлайн-банк данных, предоставляющий возможности для поиска кандидатов. Рекрутеры веб-сайтов имеют базу данных кандидатов и предоставляют их в режиме онлайн. Размещение собственных данных является неоплачиваемым, в то время как компании, ищущие сотрудников, чаще всего платят за такую услугу. К сожалению, легкость общения и растущая доступность, вызывает почти лавинообразное увеличение количества заявок, что усложняет использование интернета для рекрутинговых целей. Отдельные сайты постоянно содержат одновременно несколько десятков тысяч актуальных вакансий. Не всегда легко ориентироваться в таком количестве, даже если они автоматически разделены, и человек может просматривать предложения, представляющие интерес только для него. То же самое происходит с ответом на онлайн-объявление о приеме на работу. Если их слишком много (поступило несколько тысяч ответов), они могут доставить рекламодателю немало хлопот. Способ найти подходящего кандидата – разместить объявление о поиске сотрудников на собственном веб-сайте компании. Основным преимуществом является прямое попадание к людям, активно ищущим информацию о той или иной компании, а значит, динамичной, практичной, заинтересованной в отрасли или области. В основном таким образом ищут сотрудников IT-компании. Однако такой набор должен сочетаться с другими методами, чтобы резко не ограничивать масштабы поисков.

Поскольку поддержка нескольких тысяч сайтов в год хлопотно, крупные компании ищут новые интернет-сайты для процесса найма. По умолчанию менеджер выписывает заявку на привлечение нового сотрудника, который затем принимается руководителями высшего звена и размещается в прессе на порталах найма и на сайтах компании. В иной форме поступают предложения кандидатов по электронной почте или бумажной переписке. Такой процесс является длительным и очень утомительным для компании, так как необходимо задействовать слишком много сотрудников. Таким образом, интересным решением является внедрение программного обеспечения, поддерживающего весь процесс найма, интегрированного с другими IT-системами в компании, чтобы работать эффективно, начиная с заявки на прием, публикации, проведения оценки и выбора кандидата. Такое программное обеспечение создано фирмой SAP как модуль рекрутмента, доступный через браузер, который является основным интерфейсом рекрутера и внешнего и внутреннего кандидата. Кандидаты имеют возможность искать объявления, а затем подавать свои заявки на выбранную должность. Рекрутер определяет, какая информация актуальна в контексте выбранной вакансии, например, какую квалификацию, образование, предрасположенность должен иметь потенциальный сотрудник. Кандидат также может размещать документы с более точным описанием своего опыта работы и компетенций. На рынке электронных рекрутинговых услуг начинают появляться новые с точки зрения применяемых технологий формы публикации вакансий и размещения заявок на кандидатов. Это веб-порталы, которые позволяют соискателям публиковать предложения в виде звуковых или аудио-видео файлов [5].

Кроме того, благодаря интернет-технологиям развитие сотрудников приняло совершенно другую форму, причем это касается как индивидуальных, так и групповых тренингов. Электронное обучение включает в себя предоставление контента через любые электронные носители, а не только через интернет, интрасети, экстрасети, спутниковые передачи, но также и аудио-видео ленты, интерактивное телевидение и другие электронные носители. Это новейший и вызывающий наибольший интерес метод обучения. Можно указать на различные особенности этой новой образовательной технологии. Преимущество электронного обучения над другими методами заключается в переносе центра тяжести в обучении с учителя (мастера, тренера, учебного заведения) – на обучающегося работника. По сути, электронное обучение предоставляет информацию учащимся из нескольких источников, позволяя учащемуся выбирать предпочтительный формат, метод обучения или поставщика обучения.

К достоинствам можно отнести: возможность индивидуализации процесса обучения; нет необходимости перемещаться в учебные центры; лучшее программирование индивидуального времени; оптимизация выбора обучающихся групп; соответствие вашему темпу обучения; экономия затрат для крупных предприятий. К недостаткам можно отнести угрозу попадания стратегических знаний в чужие руки и повышение ответственности работника за вопросы собственного развития.

Электронное обучение не вызывает негативных ассоциаций. Большинство также рассматривают его как современную форму обучения с использованием самых современных методов техники. У предприятия, имеющего платформу электронного обучения, нет проблем с быстрым и эффективным внедрением новых сотрудников. В настоящее время автомобильные компании начинают использовать электронное обучение для предоставления инструкций и рекомендаций по эксплуатации автомобилей. Банки все чаще делают ставку на платформу, как на эффективную систему обновления старой и передачи новой информации. Более того, с помощью электронного обучения можно делиться знаниями и талантом в той или иной области. Поэтому электронное обучение - это постоянное общение.

Бизнес-решение HR обеспечивает полную онлайн-поддержку в управлении всеми процессами, бизнесом, данными и информацией, необходимыми для управления человеческими ресурсами в современной компании. Это эффективный, надежный и простой в использовании инструмент, доступный для широкого круга различных пользователей. Однако правильное понимание предпосылок и условий применения определенных инноваций в управлении человеческими ресурсами не исключает риска низкой эффективности применения при определенных ошибках реализации, таких как несоответствие концепции культуре организации, ее стратегии и специфическим условиям функционирования. С технической точки зрения, IT-возможности и применение интернета в HR бесконечны, в основном все HR-процессы могут совершенствоваться. Наконец, HR способствует повышению компетентности сотрудников, что приводит к снижению затрат и снижению административной нагрузки.
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В современном мире каждая организация или компания включена в конкуренцию, из-за чего им приходится вновь и вновь искать новые пути развития, чтобы остаться на плаву. Одно из основных правил в данной ситуации – это правильное распределение ресурсов, которыми обладает та или иная компания. Когда говорят о важных ресурсах организации, в первую очередь уделяют внимание персоналу, ведь именно в нём видится залог успешной деятельности компании. Навыки, умения, квалификация и идеи сотрудников двигают компанию вперёд и при правильной организации человеческого ресурса можно повысить эффективность работы. 

Для решения данной проблемы организации используют одну или несколько технологий управления человеческими ресурсами, совершенствуют старые методики и создают новые. При выборе той или иной технологии управления человеческими ресурсами следует иметь представление о том, какая из них даст наибольшее преимущество в организации эффективной работы предприятия. Рассмотрим и проведём сравнительный анализ современных технологий управления человеческими ресурсами.

1. Технология «управление по результатам». Управление, ориентированное на результат, представляет собой широкий подход к управлению, основное внимание в котором уделяется достижению результатов. Управление служб внутреннего надзора определяет и представляет собой стратегию управления, посредством которой процессы, результаты и услуги способствуют достижению четко сформулированных ожидаемых достижений и целей.

Технология управление по результатам – это мышление, способ работы, который выходит за рамки процессов, деятельности, продуктов и услуг, чтобы сосредоточиться на реальных социальных и экономических выгодах проектов и программ на уровне бенефициаров. Технология управления по результатам – это система, и, как все системы, ее компоненты должны работать гармонично и слажено, чтобы быть эффективной [1].

Рассмотрим некоторые из ключевых моментов технологии управления по результатам: 

1. Определение стратегических целей, обеспечивающих нацеленность на действие; 

2. Спецификация ожидаемых результатов, способствующих достижению этих целей и согласование программы, процессов и ресурсов позади них; 

3. Постоянный мониторинг и оценка производительности, интеграция извлеченных уроков и планирование будущего; 

4. Повышение подотчетности на основе постоянной обратной связи для улучшения представления.

Выделяют шесть веских причин для использования технологии управления, ориентированного на результат: 
1. Более эффективная реализация программ и проектов;
2. Лучшее информирование о результатах;
3. Более эффективная адресность мероприятий по развитию потенциала;
4. Более реалистичные графики проекта;
5. Больше полезных оценок;
6. Меньше возможностей и меньше давления на коррупцию и расточительство.
Основные преимущества данной технологии заключаются в следующем:

1. Привлечение сотрудников к постановке собственных целей повышает мотивацию;

2. Члены команды имеют представление о том, как их работа связана с более крупными целями [2].

Однако она не приносит успеха на плохо организованном предприятии, где принято за правило «спускать» цели сверху вниз, не привлекая к их постановке и согласованию руководителей нижестоящих уровней. Ее трудно использовать, если отсутствует личная мотивация и необходимая для управления информация, а также при неудовлетворительной организации контроля.
2. Технология «использование мотивации». Мотивация – это внутренний процесс сознательного выбора человеком того или иного типа поведения, определяемого комплексным воздействием внешних (стимулы) и внутренних (мотивы) факторов. 

Побуждение (мотив) – это стремление удовлетворить осознанную потребность. Побуждение заставляет человека сделать  определенные действия для того, чтобы удовлетворить потребности.
Потребности – осознанное ощущение недостатка чего-либо. Если цель достигнута, человек приобретает положительный опыт и в похожей ситуации стремится повторить те действия, которые привели достижению результата, и избегать того, что дает обратный эффект. Первичные потребности являются физиологическими и врожденными (потребность в пище и воде, потребность дышать и спать, потребность продолжать род), все они заложены в генетическом коде людей. Вторичные потребности являются психологическими и приобретенными (потребность в успехе, уважении, привязанности, власти, потребность в принадлежности кому-либо или чему-либо). Эти потребности возникают и осознаются одновременно с накапливанием жизненного опыта.

Мотивация, как процесс, включает шесть стадий. Такое разграничение условно, так как в реальной жизни нет обособленных процессов мотивации и разграничения на стадии.
Первая стадия – возникновение потребностей. Она выражается в том, что человек ощущает, что ему чего-то не хватает. Потребностей много, однако, условно их можно разделить на три группы:
· физиологические;
· психологические;
· социальные.
Вторая стадия – поиск путей устранения потребности. Возникновение потребности становится проблемой для человека. Человек может:
· удовлетворить;
· подавить;
· не замечать потребность.
Третья стадия – определение целей (направления) деятельности. Человек фиксирует, что и какими средствами он должен сделать, чего добиться, что получить для того, чтобы устранить потребность. Происходит увязка четырех моментов:
1. Что я должен сделать, чтобы устранить потребность?
2. Что я должен сделать, чтобы получить то, что желаю?
3. В какой мере я могу добиться желаемого хуже, чем могу?
4. Насколько то, что я могу получить, хуже того, что желаю?
Четвертая стадия – осуществление действия. На этой стадии человек затрачивает усилия для того, чтобы осуществить действия. Так как процесс работы оказывает обратное влияние на мотивацию, то на этой стадии может происходить корректировка целей.
Пятая стадия – получение вознаграждения за осуществление действия. На данной стадии выясняется то, насколько выполнение действий дало желаемый результат. В зависимости от этого происходит либо ослабление, либо сохранение, либо же усиление мотивации к действию.
Шестая стадия – устранение потребностей. В зависимости от степени снятия напряжения, вызываемого потребностью, а также от того, вызывает устранение потребности ослабление или усиление мотивации к деятельности, человек либо прекращает деятельность до возникновения новой потребности, либо продолжает искать возможности и осуществлять действия по устранению потребности.

Данная технология помогает сосредоточиться на повышении мотивации у сотрудников, и что, по сути, часто является одной из составляющих технологии управления человеческими ресурсами. В отличие от технологии управления по результатам, технология использования мотивации не зависит от конкретной системы организации рабочего процесса. Эта технология применяется в случае, если в коллективе замечен упадок рабочего настроя, что может свидетельствовать о неудовлетворённости обстановкой в компании. Минусом является то, что  на одной мотивации невозможно построить работу компании [3]. 

3. Технология «рамочное управление». Рамочного управление исходит из того, что у руководителей нет ни возможности, ни необходимости самим все знать, видеть и определять, а также из того, что не все процессы на предприятии имеют одинаковое значение и требуют равного внимания со стороны руководства. Вследствие этого процесс управления людьми должен быть упрощен до такой степени, чтобы менеджер мог сосредоточиться на решении наиболее важных вопросов, требующих его вмешательства. Это предполагает постоянный контроль руководителя за ходом дел в организации и готовность вмешаться в экстренных случаях. В центре рамочного управления стоят вопросы контроля и принятия решений.
Рамочное управление – это техника руководства, при которой сотрудники могут самостоятельно принимать решения в пределах заранее установленных границ (рамок). Рамки могут задаваться важностью процесса, его непредсказуемостью, нормами, которые нельзя нарушать. Если трудовая операция представляет собой особую важность и (или) отклоняется от установленных норм, то сотрудник должен обратиться к начальнику, который в таких случаях, т. е. в исключительных ситуациях, вмешивается в процесс принятия решений.
Рамочное управление предполагает следующую последовательность действий: сотрудник получает задание, затем определяет, предстоит ему заняться обычным, рутинным делом или более сложным, нестандартным. В первом случае он все связанные с выполнением задания вопросы решает сам, во втором – обращается к начальнику. Главная цель рамочного управления – освобождение начальника от рутинных задач. Оно служит также развитию самостоятельности и ответственности подчиненных, систематизации информационных потоков, распределению и регулированию компетенций [4].
Для осуществления рамочного управления в организации должны существовать определенные предпосылки, а именно:
· делегирование задач сотрудникам;
· определение границ, в которых сотрудники могут действовать по своему усмотрению;
· определение исключительных случаев;
· создание надлежащей информационной системы;
· определение способа и характера вмешательства руководителя.
Рамочное управление имеет ряд достоинств, к числу которых относятся прежде всего следующие:
· освобождение руководителей от рутинных занятий;
· создание для сотрудников возможности действовать самостоятельно в определенных границах;
· повышение уровня организованности и улучшение коммуникаций на предприятии.
Главные недостатки рамочного управления таковы:
· ее распространенность только на часть проблем руководства, что может рассматриваться и руководителем, и подчиненными как ее половинчатость, недостаточность и т. п.;
· трудности, связанные с разграничением сфер и формированием терпимости в спорных ситуациях;
· определенное демотивирующее воздействие, возникающее вследствие ориентации управления лишь на фиксацию негативных отклонений в деятельности работников. Позитивные отклонения при ее использовании обычно не отмечаются. Это обедняет процесс общения подчиненных с руководителем, затрудняет использование передового опыта, вызывает необходимость регулярной проверки соответствия установленных заданий реальному потенциалу сотрудников;
· возможная демотивация сотрудников из-за ограничения их полномочий решением рутинных задач [5].

Технология рамочного управления  применима в больших организациях, где рабочий процесс организован так, что верхние уровни не знают, как именно решается та или иная задача, а лишь нацелены на её выполнения, давая нижним уровням свободу выбора их решений. В компаниях с большим количеством сотрудников иногда легче выстроить систему организации из самостоятельных единиц сотрудников, выставив рамки дозволенной им работы, нежели контролировать большое количество бизнес-процессов. В данной ситуации уже сложно будет применить управление на результат, так как сложно будет информировать сотрудников о всех бизнес-процессах компании. Данная технология управления человеческими ресурсами влечёт за собой упадок мотивации в компании, так как приходится выполнять рутинную работу, помимо решения самой задачи, сотрудник всегда должен быть вовлечён в выборе способа её решения. Из чего следует, что эту технологию можно использовать только при наличии высокой мотивации, что не всегда возможно по той или иной причине.

Таким образом, можно сделать вывод, что каждая из рассмотренных современных технологий управления человеческими ресурсами имеет свои особенности:

· технология управления по результатам дает полное представление сотрудникам как их работа скажется на конечном результате;

· технология использования мотивации применяется в случае, если в коллективе замечен упадок рабочего настроя, что может свидетельствовать о неудовлетворенности обстановкой в компании;

· технология рамочного управления применима в больших организациях, где рабочий процесс организован так, то верхние уровни не знают, как именно решается та или иная задача, а лишь нацелены на ее выполнение, давая нижним уровням свободу выбора их решений.

Каждая из данных технологий управления человеческими ресурсами применима в определенных обстоятельствах, что поможет повысить эффективность работы компании и её конкурентоспособность.
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Человеко-ориентированный подход в менеджменте обуславливает актуальность изучения персонала организации. Противоречие между потребностью современной организации в высококвалифицированном персонале и недостаточной реализацией повышения квалификации персонала определяет проблему разработки подобных мероприятий и целесообразность разработка рекомендаций по их совершенствованию в деятельности организации. Достижение поставленной цели предполагает решение следующих основных задач: изучение теоретических основ мероприятий по повышению квалификации персонала организации; проведение диагностики мероприятий по повышению квалификации персонала организации; разработка комплекс мероприятий по совершенствованию повышения квалификации персонала организации. В процессе исследования могут быть использованы как теоретические методы, такие как анализ, сравнение, обобщение, синтез, так и эмпирические, например, анализ документов, социологический опросы, системный анализ данных.

Изучению данной тематики посвящено множество трудов как отечественных, так и зарубежных специалистов в области управления кадрами. Н.В. Прозорова, Н.В. Булей описали возможное влияние качества выполняемой работы более квалифицированными специалистами на функционирование предприятия в целом. Выделены методы и способы обучения и оценки знаний персонала в процессе текущей трудовой деятельности [4]. А.А. Денежко рассматривал современные вопросы о совершенствовании системы обучения и повышения квалификации в образовательном учреждении (учебно-курсовой комбинат). Разработаны мероприятия, направленные на модернизацию системы обучения. [2] Сун Чэньси рассматривал основные направления использования цифровых инструментов для повышения квалификации персонала на микроэкономическом уровне, укрепления конкурентоспособности фирмы, осуществлён сравнительный анализ основных недостатков и преимуществ цифровых инструментов повышения квалификации [8]. А.В. Зародина, В.А. Гришина, Е.П. Железникова в своём труде рассмотрели такой вопрос, как повышение квалификации управленческого персонала. Представлены основные виды повышения квалификации руководителей подразделений в сфере управления персонала, раскрыта значимость данного процесса для организации и общества в целом [3].

Многие российские предприятия вынуждены организовывать свою деятельность с учетом стремительных изменений факторов внешней среды и их влияния на процессы производства. В данной ситуации определяющим фактором поддержки конкурентоспособности российских предприятий становится развитие своего интеллектуального капитала, сохранение квалифицированного персонала и повышение его профессиональных компетенций. Это заключение подтверждает и мировая практика ведения предпринимательской деятельности, которая знает множество примеров, когда успешное развитие крупных и средних компаний, а также малых предприятий в значительной мере определялось наличием квалифицированного персонала. На этом основании можно утверждать, что сегодня квалифицированный персонал становится одним из ключевых факторов для достижения целей текущего и стратегического развития предприятий. Поэтому при разработке стратегий развития предприятий вопросам повышения квалификации персонала должно уделяться пристальное внимание, а в состав стратегических мероприятий целесообразно включать организацию систем повышения квалификации и переподготовки кадров.

Главная составляющая компонента каждого предприятия, это его персонал. Они образуют сложную систему организации и выполняют процессы, обеспечивающие её непрерывное и эффективное функционирование. Результаты деятельности во многом зависят от умений, знаний, мотивации, опыта, способностей, компетентности и квалификации персонала. Поэтому, между прочем, акцент делается на обучение персонала. Оно собой представляет процесс накопления человеческого капитала путем непосредственной передачи профессиональных знаний и навыков сотрудникам организации с целью заполнения разрыва между имеющимися у них знаниями и навыками, и теми знаниями и навыками, которыми они должны обладать согласно требованиям предполагаемой работы в настоящий момент, в ближайшем будущем или для освоения выполнения другой работы [2]. О.С. Резникова говорит о том, что «обучение персонала – это целенаправленно организованный, планомерно и систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, умениями, навыками и способами общения под руководством опытных преподавателей, наставников, специалистов и т.п.» [6]. При этом под термином повышение квалификации понимается перечень способов и методов повышения, утверждения и обновления существующих знаний и возможностей человека и усваивание новых [6].

К подбору соответствующего способа повышения квалификации персонала можно отнести несколько мероприятий.

1.
Создание учебных видеофильмов. Данный способ подразумевает подбор, для каждой группы исполнителей и руководителей, индивидуальных видеофильмов. Их целью, например, является обучение быстрому восприятию организации труда внутри предприятия и ознакомление с мерами безопасности. Такой вид обучения снижает издержки зарплат преподавателей, в условиях того, что эти уроки вело большое количество профессоров. Также, удобство этого варианта заключается в возможности дистанционного прохождения видео – уроков.

2.
Создание учебных тренажеров, макетов, прототипов техники, необходимых для обучения новых сотрудников комбината. Имея в виду что, каждая современная фирма нуждается в специалистах, которые должны обеспечить соответствующую рабочую среду для молодых, новых специалистов. Создав данные условия, фирмы обеспечивают профессиональную практику для новых работников, их более быстрое приспособление к будущей работе. Кандидаты практикуются на тренажерах, не подключенных к сети. Таким образом, минимизируется возможный травматизм.

3.
Проведение поведенческих тренингов и организационно-мыслительных игр. Коллектив выполняет совместные работы и проекты, по ходу которых они начинают лучше коммуницировать и сотрудничать. В итоге, они передают, друг другу, опыт и знание, т.е. взаимодействуют и учатся [2].

4.
Учебная дискуссия. Суть этого способа заключается в проведении обсуждений о существующих, возникающих проблемах в данной организации и путях их решения. Дискуссия проводится между 6 – 15 людьми. Участники имеют возможность высказать свои мнения, показать свои способности, знания и услышать разные варианты разрешения проблем. Таким образом, персонал более сплочён и более активно усваивает новые знания [1].

5.
Дистанционные образовательные технологии. Сегодня они весьма актуальны и многие компании выбирают именно этот вид повышения квалификации персонала организации. Благодаря применению этой техники работники становятся более самостоятельными в решении задач, более способными анализировать проблемы, создают навыки к саморазвитию и образованию и т.п. Обучающиеся дистанционно, с любой территории, в любое удобное для их время могут получать образование, даже независимо от состояния здоровья. Всё что необходимо, это компьютер и подключение к Интернету [5].

Обучение персонала носит очень важный характер в случае переквалификации. В совремменой экономике, в периоде циклических колебаний, может произойти изчезновение некоторых отраслей в результате низкого спроса на продукцию таких отраслей или в рузультате НТП-а. Некоторые отрасли устаревают, изменяется способ производства, сокращается спрос на товары отраслей и т.п. В итоге, работники вынуждены переквалифицироваться и дальше совершенствовать свои знания в других отраслях. Таким образом, удается избежать и сократить безработицу [7].

Повышение квалификации работников имеет ряд положительных черт для их самых и для организации. К положительным моментам можно отнести [4]: 

· минимизация издержек, вызванных неточностями, связанными с человеческим фактором;

· повышение производительности труда;

· качественность продукции;

· возможность внедрения новых технологий и инноваций; 

· повышение самооценки и уверенности в себе;

· склонность к карьерном росту.

На самом деле, негативных последствий для работников не существует. Негативные последствия проявляются только у руководителей в виде риска потери высококвалифицированного персонала. Люди всегда стремятся обеспечить себя лучше насколько это возможно. Тем самым, они, получив у организации адекватное образование, пройдя кусы и получив диплом/сертификат, увольняются и ищут себе лучшие условия для работы (более подходящую работу, работу с вышей зарплатой и т.п.). Таких работников в реальном мире достаточно. Из-за этого, при самом подборе персонала, руководители должны хорошо уметь подбирать кандидатов и не принимать таких, которые хотят лишь воспользоваться преимуществами данной компании. Также, чтобы сохранить опытный персонал, руководитель должен обеспечить грамотную организацию условий труда, как физические, так и социально – психологические условия, т.к. опытные исполнители очень востребованы на рынке труда [4].

Организация не должна ограничиваться лишь на повышении квалификации персонала. Руководители должны заботиться и о своей профессиональности. Акцент делается на следующие элементы [3].

1. Тематические семинары. Они за свою цель принимают разработку упрощения возникших проблем как подразделений, так и организации в целом. Определяются возможные пути решения проблем, опираясь на имеющиеся ресурсы организации.

2. Краткосрочное обучение. Оно проводится не менее семидесяти двух часов. В том периоде перед руководителями стоит решение конкретных задач. Обучение проводится как на территории фирмы, так и в определённых учебных заведениях. Заканчивается оно сдачей зачёта и экзамена, подтверждающих полученные знания.

3. Долгосрочное обучение, которое длится более ста часов, в течении которого руководители более глубоко и серьёзно изучают конкретные экономические, научные и общественные проблемы, связанные с профессией и работой руководителя. Они приобретают навыки более продуманного, качественного и полноценного решения проблем организации.

4. Стажировка. Она позволяет улучшить организационные способности руководителей, что является очень важным моментом для управления и организации предприятия.

5. Деловые игры. По ходу проведения деловых игр, руководители сталкиваются с разными мнениями и противоречиями. Цель заключается в нахождении единого решения. В итоге, руководители становятся более коммуникабельными, уравновешенными и самостоятельными в принятии решений.

Как известно, современная экономика направлена на цифровизацию, тем самым очень важно иметь рабочую силу, которая может идти вперёд со всеми технологическими инновациями. Из-за этого в процессе образования и обучения нужно внедрить цифровизацию. К 2036-му году удельный вес цифровых операций при осуществлении рабочей деятельности увеличится до 50%. Такая тенденция, в свою очередь, сформирует потребность к улучшению, развитию системы повышения квалификации персонала организации, путём внедрения цифровых инструментов и адаптации персонала к ними. Опираясь на практику, можно отметить, что цифровые инструменты не могут и не должны полностью заменить очную форму обучения. Существуют отрасли, где необходимы практические навыки материального производства. В том случае, цифровые инструменты могут дополнить и улучшить очный формат повышения квалификации персонала [8].

Подводя итог, можно сказать, что система повышения квалификации работников – это актуальная тема для всех стремящихся к развитию организаций. Отделы фирм, занимающиеся этой тематикой, должны быть в ногу с современными тенденциями в развитии и с цифровым инновациями. Процесс обучения должен быть непрерывной активностью, адекватно сочетающей способы очной и дистанционной формы повышения квалификации, чтобы организация смогла себе обеспечить значительное развитие и усилить конкурентоспособность как на отечественном, так и международном рынке [8].

Современная экономика стремится к структурным изменениям, возникновению новых отраслей, цифровизации и развитии в целом. Этим процессам, характерно приспособление персонала к этим мероприятиям в виде повышения квалификации, переподготовки и т.п. Если персонал не приспосабливать к изменениям в экономике, то может произойти ряд не желаемых последствий, как, например, наличие безработицы. Она за собой ведёт сокращение как сбережений, так и инвестиций (т.к. сбережения являются основным источником инвестиций), сокращение занятости, что приводит к сокращению доходов населения. Низкие доходы препятствуют расширению совокупного спроса. Фирмы вынуждены сокращать производства, и всё это приведёт к сокращению ВВП. И так, квалификация, обучение и опытность рабочей силы играет значительную роль в экономических процессах и в преодолении вышеперечисленных трудностей [5].

Если организация стремится достичь высокого уровеня развития, то она должна повышать квалификацию как персонала, так и самых руководителей. Повышение квалификации руководителей, это сложный, а на самом деле интересный процесс. Он состоит из ряда разнообразных методов обучения, направленных на развитие управленческих и социальных способностей руководителей.
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Чтобы разобраться с тем, как цвет влияет на психоэмоциональное состояние человека, следует обратить внимание на несколько ключевых определений. Прежде всего, разберемся с тем, что такое психика. Под психикой будем понимать внутренние информационные процессы и структуры, позволяющие человеку ориентироваться во внешнем мире, а также управлять своим состоянием и поведением. Теперь обратимся к понятию эмоции. Эмоция – реакция человека и животного на воздействие внутренних и внешних раздражителей, которые имеют ярко выраженную субъективную окраску и охватывают все виды чувственности и переживаний. Отсюда получаем, что психоэмоциональное состояние – особая форма психических состояний человека с преобладанием эмоционального реагирования по типу доминанты. 

Переходя непосредственно к теме статьи, обратимся к определению цвета. Цвет – качественная субъективная характеристика электромагнитного излучения оптического диапазона, определяемая на основании возникающего физиологического зрительного ощущения и зависящая от ряда физических, физиологических и психологических факторов. Восприятие цвета определяется индивидуальностью человека, а также спектральным составом, цветовым и яркостным контрастом с окружающими источниками света, а также несветящимися объектами. Очень важны такие явления, как метамерия, индивидуальные наследственные особенности человеческого глаза (степень экспрессии полиморфных зрительных пигментов) и психики.

Заметим, что само определение цвета говорит о том, что его восприятие зависит от индивидуальных особенностей психологического состояния человека. Вопросами восприятия цвета и его влиянием на состояние человека задавались ещё в Древней Греции. Так, например, греки этим пользовались при постройке храмов: помимо цветов внутренней отделки, окна конструировались таким образом, чтобы, проходя через них, свет разделялся на спектр, и человек мог стоять так, что на него попадал наиболее приятный ему цвет. Одной из известных работ в данной области является «Учение о цвете» Гете (1810 г.). Центральное место в ней занимает идея о принадлежности света, цвета и эмоции единой цепочке причинных связей. Рассматривая цвета с этой стороны, Гете относил одни цвета к «тёплым» или «светлым» (жёлтый, красный), а другие, соответственно, к «холодным» или «тёмным» (синий, фиолетовый). Рассматривая цвета через данную призму, он создал гармонический круг цветов. Его труды были продолжены в дальнейшем различными учеными, прежде всего теми, кто тесно связан с такой наукой, как психология. 

Ученые с самых разных стран мира пришли к однозначному выводу: прямая связь цвета и психики человека существует, более того цвет оказывает психофизиологическое и психологическое влияние на человека. Здесь также стоит обратить внимание на то, что восприятие цвета и его влияние также зависит от того, подвержен ли человек психическим заболеваниям. Так вопросам особенностей отношения к цвету при шизофрении и других психических заболеванию посвящены целые отдельные труды психологов и психиатров. То есть человек со здоровой и больной психикой видит мир цвета совершенно иначе, а также ощущает различное влияние того или иного цвета при прочих равных условиях окружающей среды.

Изучение взаимосвязи цвета и человеческой психики привело к появлению цветовой психодиагностики. Особого внимания в области цветовой психодиагностики засуживают труды Макса Люшера и непосредственно тест Люшера. Так в основе теоретической концепции М. Люшера лежат два понятия – «структура» и «функция» цвета. Под «структурой» цвета понимается устойчивое, общее для всех людей, независимо от расы, культуры, образовательного уровня, пола и возраста значение этого цвета. То есть, в некотором смысле, это объективная сторона воздействия цвета. 
Субъективная сторона представлена «функцией» цвета. «Функция» определяется состояниями и свойствами самого человека и поэтому «функция» способна их отражать. Зная «функцию» цвета для человека, можно узнать и нечто о самом человеке. 

К числу главных структурных характеристик цвета относятся: «концентричность-эксцентричность» (направление движения цвета: от человека к центру или навстречу человеку) и «автономность – гетерономность». Надо отметить, что концепция «структуры» цвета М. Люшера сложилась, во многом, благодаря влиянию Гете и Кандинского, в частности, и многие из данных характеристик можно найти в их учениях о цвете. 

Стоит отметить, что цвет воздействует, во-первых, на вегетативную нервную систему (ВНС), во-вторых, на центральную нервную систему (ЦНС), в-третьих, на психическую деятельность человека. 

Так, в первом случае свет и цвет воздействуют на формирование психофизиологического статуса организма человека. Профессором С.В. Краковым была выявлена взаимосвязь между цветовым зрением и ВНС, а также гипоталамусом. Результаты экспериментов 1935–1951 гг. показали, что цветовое воздействие приводит к определенным изменениям тонуса ВНС, а в свою очередь, изменение тонуса ВНС оказывает влияние на цветовое зрение. В общем случае ВНС делится на два отдела, первый тесно связан с чувствительностью к сине-зелёной части цветового спектра, а второй – к желто-красной. Таким образом, равновесие ВНС поддерживается за счет баланса пассивных (сине-зеленых, черного) и активных (жёлто-красных, белого) цветов. Однако длительное доминирование одной из сторон цветового спектра негативно влияет на ВНС. Также цветовое воздействие может усиливать или уменьшать вегетативные проявления стресса.

Во втором же случае, а именно воздействие цвета на ЦНС также существенно, хотя менее легко прослеживается, поскольку для ЦНС цвет – часть информации об окружающем мире. Отделы ЦНС формируют цветовые ощущения человека, при этом деятельность центральной нервной системы обеспечивает функционирование цветового восприятия. При некоторых поражениях ЦНС происходит полная или частичная потеря способности человеческого восприятия цвета. В общем случае воздействие цвета на центральную нервную систему зависит от деятельности ее цветового анализатора и деятельности ВНС. Цвет крайне необходим для поддержания энергетического тонуса ЦНС. Отсюда берет свое начало термин «цветового голодания», известны случаи, когда при длительном нахождении детей в условиях бедного цветового пейзажа, у них появлялись задержки в развитии.

Здесь же следует сказать о цветовых предпочтениях. Факторов, обуславливающих цветовые предпочтения, великое множество, начиная культурными обычаями и традициями, заканчивая индивидуальными особенностями, а также к ним относятся характеристики цветового раздражителя. Например, согласно Л.П.Урванцеву выделяются следующие факторы: утомление и адаптация; размеры цветового образца; принцип аффективного контраста; фон, на котором предъявляется цветовой образец; насыщенность и яркость.

Результаты многочисленных исследований показали, что цветовые предпочтения человека могут отражать объективную нужду его центральной нервной системы в энергетическом воздействии цвета. А именно, было выявлено, что показатель активации ЦНС связан с предпочтениями определенных цветов теста М. Люшера (низкая активность при красно-жёлтом спектре, и высока при сине-зелёном). Цветовые предпочтения меняются в зависимости от возраста человека. Поскольку цвет имеет две характеристики: энергетическую и информационную, то дети больше тянутся к энергетической, в то время как взрослые – к информационной. При этом индивидуальность отношения и восприятия цвета у детей ниже, чем у взрослых, поэтому для взрослых сложнее выявить общие тенденции и закономерности цветовых предпочтений. Также ученые выявили влияние половых различий и уровня образования на выбор цветового предпочтения.

Так, например, одно из исследований показало следующие цветовые предпочтения группы в возрасте 16-70 лет: на первом месте оказался зелёный, на последнем – черный, между ними –красный, фиолетовый, синий, коричневы, серый и жёлтый соответственно. В общем случае, исследования показали, что цветовые предпочтения начинают меняться (от детских ко взрослым) в возрасте около 20 лет, когда происходит окончание формирования ЦНС. 

На основе ряда клинических исследований, а также на основе данных психологии были получены общеизвестные психофизические и психофизиологические характеристики цветов. Таким образом известно, что цвета имеют следующие характеристики: 

– красный – возбуждающий, согревающий, активный, энергичный, проникающий, тепловой, активизирует все функции организма; 

– жёлтый – тонизирующий, бодрящий, согревающий, увеличивающий мышечную активность, стимулирующий деятельность ЦНС;

– зелёный – успокаивает, снимает напряжение;

– синий – действует седативно, успокаивающее действие может перейти в тормозящее, депрессию. 

На основе выше сказанного, получается, что цветовые предпочтения взрослых – есть отражение потребности их психики в стабильном, уравновешенном состоянии, сохранении достигнутого и даже релаксации, в свою очередь дети испытывают более сильную потребность в активности, росте и развитии.
Также исследования показали, что яркие цвета чаще предпочитают простые люди, дети и молодежь, в то время как сложные и малонасыщенные цвета воспринимаются сложнее и их предпочитают люди высокого культурного уровня и предпочитаются чаще людьми среднего и пожилого возраста, интеллигентного труда, лицами с утомленной и тонко организованной нервной системой.

Подводя итоги всего вышесказанного можно сделать следующие выводы: 1) цвет действительно оказывает сильное влияние на психоэмоциональное и психологическое состояние человека; 2) цвет оказывает влияние на вегетативную нервную систему человека, для поддержания баланса ВНС необходимо соблюдение баланса желто-красных, а также белого и сине-зленых, а также черного цветовых спектров; 3) цвет оказывает влияние на центральную нервную систему, причем учитывается его информационная и энергетическая значимость; 4) одним из факторов влияния цвета на психоэмоциональное состояние человека является цветовое предпочтение, которое в свою очередь зависит от пола, возраста, уровня образования, культурных, национальных и индивидуальных факторов человека; 5) в основе психодиагностики лежат результаты всесторонних исследований влияния цвета на психику, на их основании выведены тесты, в числе наиболее известных – тест М. Люшера.
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Фриланс становится все более перспективным источником заработка не только среди сотрудников с опытом работы, но и среди студентов. Одним из его плюсов является удаленная работа и возможность самостоятельно планировать свой график. Рынок фриланс-услуг в настоящее время уже достаточно развит в Западной Европе и США, и набирает все большую популярность в России, но само понятие «рынок фриланс-услуг» не является широко распространенным в научной литературе [2, c. 371]. 

Ускорение подобной формы самозанятости в студенческой среде вызвано изменениями динамики жизни общества, в которой все большее место занимают риски, связанные с личными доходами, неопределенность карьерных перспектив молодых специалистов, частые перемены, вызванные сменой места работы и проживания [1, c.74]. Еще 2 года назад число безработных в мире составляло 188 млн человек, а общий уровень безработицы – 5,4%. В 2020 г. масштабы мировой безработицы увеличились на 33 млн человек, достигнув уровня в 6,5%. В августе 2021 года была зафиксирована положительная динамика в сравнении с прошлым годом – снижение до 6,2%, однако процент безработных в мире все еще значительно больше допандемийного времени. Уровень безработицы в мире представим на рис. 1
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Рис. 1. Уровень безработицы в мире, % [4]

Уровень безработицы в 2021 году также показал положительную динамику – в сентябре общая численность безработных составила около 3 млн. 272 тыс. чел., а уровень безработицы находился на уровне 4,3%, что может свидетельствовать о том, что Россия вернулась на допандемийный уровень, но и снизила уровень безработицы на 0,3% (рис. 2)
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Рис. 2. Уровень безработицы в России, % [4]

В 2021 году около 97% работодателей одобрили желание сотрудников работать удаленно или совмещать онлайн и офлайн-форматы даже после окончания всех ограничений. При поиске сотрудников в 2021 году работодатели в первую очередь стали обращать внимание на soft skills, особенно на способность адаптироваться, быстро менять фокус и перестраиваться с одного формата работы на другой [5]. Вследствие сложившейся ситуации на рынке труда, специалисты, потерявшие работу, стали массово переходить на фриланс. Об этом говорит взрывной рост количества пользователей на фриланс-биржах. Число исполнителей на Kwork за 2 года пандемии выросло в 2,5 раза, а количество покупателей увеличилось в 4,4 раза (рис. 3)


[image: image29.emf]0%200%400%600%20192021440%Заказчики


Рис. 3. Прирост заказчиков и специалистов на фрилансе [4]
Фриланс, как форма самозанятости, порождает виртуальные рынки труда, которым можно дать название «социально-экономическое пространство» вокруг работников, способствующее профессиональной квалификации или переквалификации. Основная ставка при фрилансе делается на квалификацию и профессионализм творческих способностей [1, c.78]. По итогам исследования PwC в 2020 году Россия вошла в первую десятку стран по объему рынка фриланса в денежном выражении. Следует отметить, что структура высшего образования нуждается в реформации. Университеты должны способствовать трудоустройству своих выпускников, однако, многие этим пренебрегают [5]. Необходимы меры, направленные на поддержку предпринимательских способностей студентов в подобной форме самореализации – фрилансе.  Фриланс для студентов может иметь различные цели, начиная от самой банальной – подработать, до более сложной – получить начальный опыт работы в рамках выбранной специальности [3, c. 155]. И только за первую половину 2021 года на фриланс перешло в два раза больше людей, чем за весь прошлый год. Статистику роста фриланса подтверждают и данные по самозанятым – как говорится в совместном исследовании сервисов «СберУслуги» и «Юkassa», число самозанятых в России выросло в 2,4 раза с начала 2021 года. 
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Рис. 4. Количество фрилансеров в России, млн. чел. [4]
В связи со всем вышеизложенным необходимо разработать комплекс мероприятий, направленных на создание во внутренней среде университета оптимальных условий для успешного функционирования студенческого рынка фриланс-услуг. Например, можно создать специализированные консультационные «точки», которые просвещали бы студентов о всех изменениях на рынке труда и могли предложить небольшую подработку для студентов. Такой вид практики позволит получить не сухую теорию, а настоящую практику, которая позволит студенту вникнуть в суть его будущей профессии. Например, в 2021 г. самыми распространенными отраслями выступает IT и разработка, СМИ, маркетинг и реклама. Если создать специализированный центр и на практике выполнять заказы вместе со студентами, то получится неплохая коллаборация. Такой центр позволит не только подработать студентам, получить дополнительные навыки, опыт работы, но и повысит уровень трудоустраиваемости среди студентов, что скажется на престиже самого университета. Таким образом, перспективы развития студенческого рынка фриланс-услуг являются неоднозначными. Университетам необходимо признать факт существования студентов и сформировать определенную базу для развития студенческого фриланса.
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Одной из приоритетных задач любого развивающегося предприятия, цель которого повысить общую прибыль, является повышение качества управления собственным человеческим ресурсом. От качества управления персоналом зависит эффективность работы не только самих сотрудников, но и всей кампании в целом. Человеческие ресурсы – главный атрибут, являющийся неким двигателем и источником силы в современной инновационной экономической системе, представленный на рынке труда. Именно человеческий фактор характеризует становления любой социально-экономической системы и этапы развития организации труда. 

Система управления персоналом – это тщательная, целенаправленная, поэтапная и совместная деятельность состава руководства организации, а так же управление людьми посредством совместной связи между контролем и сотрудниками.

Управление человеческими ресурсами – это управление самым значимым активом предприятия (персоналом или сотрудниками организации); это логически последовательный и стратегический подход к реализации управления. [1]

Методы управления персоналом – это система приемов и способы осуществления управленческого воздействия на персонал с целью осуществления координации их деятельности для достижения целей управления и эффективного выполнения обязанностей.

В настоящее время  традиционно выделяют классификацию Ардальона Яковлевича Кибанова, который  выделил три метода управления персоналом: «Административные (основаны на власти и ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации и т.д.). Экономические (базируются на правильном использовании экономических законов) обеспечивают прогрессивное развитие организации. Наибольшая эффективность метода достигается при правильной реализации системы положительной и отрицательной стимуляций. Социально-психологические (основаны на способах мотивации и моральном воздействии на людей)». [2]

Целью социально-психологических методов управления является заключение в себе резерва роста производительности труда на основе сплоченности коллектива, познании и использовании законов психической деятельности людей, оптимизации психологических явлений и процессов в интересах общества и личности для достижения поставленной цели. 

Условно, социально-психологические методы варьируются между двумя методами управления, которые схожи между собой, однако есть различия, поэтому их можно разделить на две большие группы:

Первая группа, социальные (социологические) методы – базирующиеся на использовании закономерностей социологии и психологии, поэтому направлены на группы людей (создание хороших условий труда, сплоченность коллектива, создание благоприятного микроклимата внутри компании, управление индивидуально-личностным поведением). Социологические методы, действуя на личность, с помощью психологических приемов позволяют установить назначение и место сотрудников в коллективе, проводя аттестации, тестирование, интервьюирование для выявления лидеров, а так же обеспечить эффективные коммуникации и разрешение конфликтов в коллективе.

Ко второй группе относятся психологические методы – целенаправленно использующиеся для управления индивидуальным поведением, воздействуют на личность каждого конкретного человека. [3] Психологические методы управления преследуют цель создания гармоничных отношений (формирование и развитие трудового коллектива в соответствии с индивидуальными способностями, гуманизация отношений между работниками и руководителями, соблюдая психологическую совместимость, мотивация и профессиональный отбор). С помощью психологических приемов, практикуемых при использовании социально-психологических методов, руководство способно превратить административное задание в осознанный долг для каждого работника, в его внутреннюю, личную, осознанную потребность.

Выбирая, какой из методов наиболее эффективен, во многом зависит от компетентности менеджеров, организационных навыков и знаний в области социальной психологии. Важно понимать, что именно эффективное управление человеческими ресурсами определяет уровень производительности предприятия. Поэтому и выбрать, какой из методов наиболее эффективен, нет возможности, в связи с тем, что ситуации и положение во многих организациях всегда индивидуальны. Особое внимание стоит уделить социально-психологическим методам, так как они могут применяться на практике в любой организации вне зависимости от её денежного состояния. Разумеется, это не делает их универсальными, следует понимать, что подход к применению социальных методов отличается от предприятия к предприятию и является уникальным для каждого из них. Также следует учитывать, что сложность их грамотной реализации возрастает от размеров самого предприятия. [1] Производительность труда повышается, если создаются благоприятные условия, создан коллектив с творческой обстановкой, присутствует взаимопомощь и подчинение. С другой стороны грамотное использование социально-психологических способов воздействия на сотрудников приводит к повышению уровня их личного профессионализма, развитию творческих навыков, и талантов, повышающих эффективность их работы.

По мнению Герасимовой Е.Б. «Каждый из методов демонстрирует большие возможности для руководителя в управлении поведением и сознанием людей. Так, например, метод склонения заключается в том, что субъект управления с помощью разного рода аргументов и фактов убеждает исполнителя в целесообразности выполнения задания и склоняет его действовать именно таким способом, который предлагается субъектом. Основная форма реализации – рекомендация, т. е. управляющее воздействие, которое опирается на сознание исполнителя, его моральную ответственность и исполнительскую дисциплину, опыт и профессиональную квалификацию» [4].

В настоящее время «управление человеческими ресурсами» можно доверить высокоразвитым личностям со знаниями как социологических, так и психологических методов воздействия на человека. Именно эффективное управление человеческими ресурсами и рациональный подход к управлению  определяет уровень производительности и достижение успеха компании. Для этого необходимо выполнять определенные действия, направленные на обеспечение большей эффективности работы сотрудников. Так, например, на определенных этапах необходимо обсуждать желаемые карьерные цели, что поможет сделать вывод о его дальнейшем профессиональном развитии (улучшая или развивая свои навыки). Определив своевременно проблемы в работе сотрудников, управленец будет иметь представление о том, как он сможет решить возникшую проблему. Таким образом, имея грамотный подход в области изучения человеческого поведения, приведет к повышению эффективности работы персонала, что в свою очередь приведёт к росту прибыльности компании. [5] 

В настоящее время, наибольшее распространение получили: управление по результатам, использование мотиваций и рамочное управление. Эти три метода успешно применяются в каждом развивающемся предприятии, нацеленном на оптимизацию своих человеческих ресурсов. Использование мотиваций является основным направлением социально-психологических методов влияния на сотрудников, используя все его преимущества и сильные стороны, применяя на практике как положительную мотивацию в виде поощрений, так и отрицательную посредством взысканий и наделения сотрудников ответственностью за результаты их работы.

Таким образом, в современных условиях в процессе управления персоналом важно использовать социально-психологические методы и аспекты управления человеческими ресурсами. Оплата труда является необходимым условием, и для большинства людей, труд, чаще всего, это средство заработка, но это недостаточное условие для мотивации трудовой деятельности персонала в целом. Поэтому применение социально психологических методов в управлении персоналом – это постоянная практическая задача руководителей любого ранга. 
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Никто не будет отрицать тот факт, что социально-психологический климат организации выступает одним из важнейших составляющих ее жизнедеятельности, способствуя повышению производительности труда и удовлетворенности персонала своей трудовой деятельностью и ее результатом. Для того, чтобы добиться положительного климата в коллективе и управлять им руководству необходимо понимать и знать все факторы, влияющие на него [1, с. 76]. 

На формирование социально-психологического климата влияют факторы внешней и внутренней среды. Среди факторов внешней среды немаловажную роль играют  факторы макро- и микросреды (рис.1).
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Рис.1. Факторы формирования социально-психологического климата

Согласимся с верным замечанием Н.А. Мироновой, что влияние факторов макросреды (политической, экономической, социально-демографической ситуации в стране, региональные и этнические факторы и др.) на деятельность организаций является лишь косвенным [2, с. 479].

Более серьезное влияние на состояние психологического климата организации оказывают факторы внутренней среды, представленные на рис. 2.
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Рис. 2. Факторы внутренней среды

1. Служебно-функциональные факторы – данная группа включает в себя условия труда, которые присутствуют на предприятии, состояние оборудования и иной техники, обеспеченность средствами защиты и связью. Помимо всего, к данной группе относится организация труда персонала [3, с. 58].

2. Экономические факторы, к которым относят систему оплаты труда и различные выплаты стимулирующего характера. 

3. Управленческие факторы включают стиль и методы управления, взаимоотношения в организации между звеном управления и подчинения, а также степень сплоченности коллектива.

4. Коммуникативные факторы – рассматривается владение коммуникативными знаниями руководящего звена. Именно данный навык помогает преумножить эффективность делового общения, как с персоналом организации, так и с ее клиентами, и, следовательно, повысить конкурентоспособность организации на рынке. Низкий уровень коммуникабельности может создать коммуникативные барьеры, которые в дальнейшем приведут к возникновению конфликтов и напряженности в межличностных отношениях. 

5. Стиль руководства, которому придается наибольшая важность. Руководствующий стиль определяется отличительными характеристиками и приемами поведения определенной личности и отражает особенности работы с подчиненными. 

В менеджменте существуют три стиля руководства:

– демократический стиль характеризуется наличием возможности делегировать части своих полномочий подчиненным и принимать решение совместно, учитывая мнение персонала организации. Это способствует повышению мотивации персонала, улучшению психологического климата и удовлетворенностью от выполняемой работы; 

– авторитарный стиль – полное сосредоточение власти и принятия решение руководителем, что отрицательно влияет на психологическое состояние коллектива;

– либеральный стиль характеризуется управлением без участия руководителя. Применения данного стиля может привести к неудовлетворению совместной деятельностью коллектива и к формированию неблагоприятного психологического климата [4, с. 55].

6. Правовые факторы включают непротиворечивость правовых актов, их соотношение требованиям деятельности и практичность их применения.

7. Психологические факторы являются важнейшими для психологического климата. Они рассматривают отношения между работниками и с руководителем, уровень социально-психологической совместимости, уровень конфликтности, а также групповое мнение, нормы и традиции поведения.

Уровень психологической совместимости во многом определяет состояние социально-психологического климата [5, с. 286]. В психологии выделяют три уровня совместимости (таблица 1).
Таблица 1

Уровни психологической совместимости
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Таким образом, на формирование социально-психологического климата воздействуют различные факторы внешней и внутренней среды. Формирование психологического климата является непрерывной и важной задачей менеджеров и руководства организации, поэтому им необходимо обладать знаниями об этих факторах и уметь выявлять проблемы в каждом из них.
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Синдром эмоционального выгорания – это далеко не новое явление среди работников различных сфер деятельности. В тот период времени, когда синдром только был открыт, считалось, что ему подвержены работники исключительно обслуживающих профессий. Однако в процессе тщательного и всестороннего исследования данного феномена психологам мира стало ясно, что синдром выгорания может настигнуть человека в любом виде деятельности, для этого нужно лишь учесть некоторые факторы, вызывающие симптомы данного недуга. 

В наши дни синдромом эмоционального выгорания страдают работники здравоохранения, образования и лица других сфер деятельности, чьи профессии имеют большое количество факторов, вызывающих стрессовые состояния. Между тем, выгорание можно диагностировать во всех сферах деятельности человека, при этом вне зависимости от возраста личности. Например, «выгореть» может подросток, длительное время готовящийся к важному экзамену, или домохозяйка, ежедневно ухаживающая за детьми или близкими родственниками. Как правило, синдром выгорания вероятнее и быстротечнее проявляется у людей, имеющих мягкий характер, стремящихся помогать, иными словами – альтруистов. Именно по этой причине таким людям предпочтительно выбрать иной род деятельности, чем медицина, преподавание и др. Согласимся с мнением Л.С. Чутко, Н.В. Козиной, что развитию синдрома эмоционального выгорания способствуют наличие постоянных стрессовых состояний и тесное общение с людьми [1, c. 39]. 
Как мы уже констатировали ранее, синдром эмоционального выгорания, в большей степени появляется у альтруистов, для которых внимание к окружающим превосходит личный круг интересов (общественные работники, доктора, педагоги, а также волонтеры). Формированию недуга содействует высокая динамичность в работе, полная отдача собственных сил, зачастую целиком либо отчасти пренебрегая личными потребностями. В результате начинается абсолютное истощение, у человека исчезает стремление к любому или определенному виду деятельности, он ощущает хроническое утомление, страдает бессонницей и другими нервозными расстройствами. На эмоциональном фоне возникают беспокойство, нервозность, ощущение апатии и уныния. В таком состоянии человек может проявлять неестественные для него враждебность, обреченность, безнравственность, и даже безответственность. Работник организации может начать опаздывать, уходить раньше положенного времени с работы, на которую ранее ходил с наслаждением и желанием, допускать иные нарушения трудового законодательства, вплоть до прогулов. Как следствие, может ухудшаться качество его трудовой деятельности и ее результативность. Кроме того, прослеживается безучастность в поведении, человек ощущает себя абсолютно отрешенным, и в то же время у него отсутствует стремление с кем-либо контактировать (с клиентами организации, иными сотрудниками, руководством организации) [2, c. 52]. 

Нередко к синдрому эмоционального выгорания приводит неумение противодействовать стрессу. Для развития синдрома достаточно частое и явное проявление некоторых условий, которые можно подразделить на организационные (или рабочие) и личностные (отражающие индивидуальные особенности психики человека). 

Организационные или рабочие факторы играют ключевую роль в развитии заболевания. Одним из значительных факторов является чрезмерная загруженность человека работой. В данном случае сотрудник буквально нагружен заданиями, не входящими в его обязанности и не рассчитанные на его рабочее время. Иными словами, имеет место регулярная переработка, а, следовательно, сокращение времени отдыха, строго регламентированного трудовым законодательством. Такие условия могут очень быстро привести не только к эмоциональному, и к физиологическому истощению. 

Следующим фактором можно назвать повышенную ответственность. Для многих специальностей и профессий характерно принятие важных решений, влияющих не только на конкретного работника организации, но и на окружающих, на организацию в целом. Не каждый работник справится с такой важной ролью, и даже настоящие лидеры могут рано или поздно быть подвергнуты напряжению в связи с повышенным уровнем ответственности. 

Еще один организационный фактор – напротив, отсутствие возможности контролировать свою деятельность, участвовать и влиять на рабочий процесс. Отсутствие участия в жизни организации и невозможность влиять на условия работы вызывают апатию и проявляются ощущением бессилия. 

Безусловно, что однообразие и монотонность работы – это фактор, который вызывает застои в мыслительной деятельности. Работник, который изо дня в день занимается исполнением одних и тех же «рутинных» обязанностяв, не застрахован от возникновения у него негативного эмоционального отклика, поскольку полное отсутствие разнообразия в ежедневных обязанностях пагубно влияют на психику человека. 

Последний, но не менее важный фактор, приводящий к синдрому выгорания – недостаток свободного времени. Отсутствие выходных, хобби и занятий, которые бы отличались от работы и приносили человеку удовольствие – это важный и недооцененный фактор, негативно влияющий на общее психологическое состояние работника.

Среди организационных факторов, приводящих к выгоранию персонала, стоит сказать также о специфичном факторе – необходимости ограничивать проявление эмоций или выражать их таким образом, чтобы они не в соответствовали ощущениям. Это условие чаще всего характерно для профессий, которые предполагают непосредственное общение с клиентом или потребителем. Например, официант или администратор обязаны оказывать услугу вне зависимости от собственного эмоционального состояния, вызванного событиями в семье, мире, ввиду личной неприязни к клиенту или по другим причинам. 

Говоря о личных факторах, приводящих к выгоранию, можно выделить несколько основных: тип темперамента, уровень личностной тревожности, способность противостоять стрессу, характер и ценности. 

Тип темперамента влияет на то, какой темп работы будет для человека предпочтителен. К примеру, такой фактор, как монотонность, будет негативно влиять в меньшей степени на спокойного флегматика, нежели на энергичного холерика. А повышенный уровень ответственности вероятнее всего хуже скажется на меланхолике, нежели на сангвинике. Тип темперамента и другие особенности психики работника стоит учитывать в процессе подбора и найма персонала на конкретную должность.

Люди, подверженные тревоге, имеют тенденцию к выгоранию намного чаще, чем люди с устойчивой психикой. Таким работникам нельзя поручать задания, не имеющие четких критериев, но подразумевающие принятие важных решений. Иными словами, тревожному работнику не стоит поручать работу, связанную с рисками.

Во все времена стрессоустойчивость являлась одним из важнейших качеств. Особенно актуально умение противостоять стрессам в условиях кризиса. Работник, эффективно справляющийся с напряжением, способен принимать верные решения и осуществлять руководящие функции.

Многое зависит также от характера человека, тех моральных и этических ценностей, которых он придерживается. Работник, уделяющий большое внимание этическим вопросам, рискует выгореть, регулярно сталкиваясь с несправедливостью. Согласимся с примером, приведенным Г.С. Корытовой, по мнению которой человеку с высокими моральными принципа тяжело дается профессия адвоката, поскольку в одном случае, он вынужден будет защищать интересы виновного, что будет идти вразрез с его жизненными ценностями, а в другом случае, его усилий может стать недостаточно для защиты невиновного, что также отразится на его эмоциональном состоянии [3, c. 175-176].
Синдром профессионального выгорания сопряжен с деятельностью человека. Происходит это по той причине, что внутри человека скапливается большое количество негативных эмоций, которые не обнаруживают выхода. Отсутствует так называемая «психологическая разрядка». Синдром выгорания в этом случае представляет угрозу тем, что продолжительное воздействие такого давления на сотрудника организации может привести к полной дестабилизации и неспособности к работе. Негативные эмоции и их проявление у людей, подверженных в значительной степени эмоциональному выгоранию, связаны с утратой значения собственной профессиональной работы, неспособностью самореализоваться, неимением возможности для профессионального роста [3, c. 177-178].
Отчаянное положение из-за недопонимания и безразличия находящихся вокруг людей, отсутствия результата в труде, приводит ко тому, что работник прекращает ценить свои старания, усердность, утрачивает смысл не только в работе, но и жизни. Подобные переживания оказывают весьма значительное воздействие на все без исключения аспекты человеческой жизни. В случае если человек долгое время находится во этом состоянии, у него утрачивается заинтересованность в жизни, он теряет интерес ко всему, что ранее для него имело смысл. Ощущение благополучия у человека гарантирует нормальное физиологическое и душевное состояние. Удовлетворение жизненными успехами, достижениями, взаимоотношениями с другими людьми, а кроме того, самодисциплина содействуют уверенности в профессиональной деятельности [4, c. 67-70].
Фактором профессионального выгорания считается необходимость заботиться о ком-либо, например, сотрудников образовательной организации об обучающихся, медицинских работников о пациентах и др. Синдром профессионального выгорания, в первую очередь, поражает тех людей, чья деятельность сопряжена с прямым и постоянным общением с другими людьми. Необходимость заботиться о других ежедневно на протяжении длительного времени приводит к постоянному стрессовому состоянию. 
Для работодателя такая тенденция также является крайне неблагоприятной. В результате выгорания работника или даже целого структурного подразделения, работодатель рискует потерять ценных сотрудников и понести ряд убытков. Более того, работа организации может быть частично либо полностью дестабилизирована. Для того, чтобы нанять новых сотрудников, потребуются временные и финансовые ресурсы. К тому же, нового сотрудника необходимо грамотно адаптировать, в некоторых случаях обучить. Кроме того, работодатель в данном случае не имеет гарантий, что новый сотрудник справится с поставленными задачами на том же уровне, что и «выгоревший» сотрудник, покинувший рабочее место. Выгорание целых структурных подразделений чревато значительными затратами на поиск, отбор, подбор, обучение и адаптацию постоянно сменяющихся работников. Чтобы избежать лишних затрат, работодатель должен проводить своевременную диагностику уровня стрессоустойчивости и выгорания сотрудников.

При подготовке мер по профилактике синдрома выгорания сотрудников организации важно учесть характерные для той или иной деятельности черты. Разные виды деятельности имеют разную степень влияния на эмоциональный фон человека. Полагает, что обязательному учету также подлежат возраст работников, их гендерная принадлежность, стаж работы в данной сфере. Как точно заметила Н.В. Вараева, профилактика выгорания должна носить комплексный характер [5, c. 175].
Для качественной профилактики выгорания хорошо подходит методика «Диагностика уровня эмоционального выгорания» В.В. Бойко, направленная на выявление признаков выгорания сотрудника, основываясь на фазах стресса – напряжении, резистенции и истощении. Кроме этого, можно применять различные методы наблюдения, анкетирования. Рекомендуется проводить семинары и тренинги, направленные на просвещение сотрудников на тему синдрома выгорания и факторов его вызывающих. Важно, чтобы работники были знакомы с понятием выгорания, понимали механизм его протекания и могли своевременно отследить негативные проявление указывающие на него. Участие работников в решении данной проблемы играет важнейшую роль в процветании компании [6, c. 83]. 

Подводя итог, констатируем, что синдром эмоционального выгорания – это комплекс негативных психических проявлений, влияющий на все сферы жизни человека. Помимо рабочих обязанностей человек утрачивает способность к выполнению бытовой работы, его качество жизни снижается. Для предотвращения пагубного влияния симптомов выгорания на трудовую деятельность и жизнь человека важно прежде всего вовремя отследить проявление факторов, приводящих к выгоранию. В целях недопущения эмоционального выгорания следует реализовывать разноплановые по своему содержанию и объему профилактические мероприятия. Прежде всего, качественный отдых (разнообразные хобби, здоровый сон и сбалансированное и своевременное питание и др.), грамотная постановка задач и поручений, качественная самодисциплина (тайм-менеджмент). Главной обязанностью работодателя является своевременное проведение диагностики выгорания своих сотрудников и исключение факторов, влияющих на его развитие. Все это приведет не только к сохранению человеческих ресурсов, но и к стабильному развитию организации в целом, что и требуется в условиях рыночной экономики.
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Организация – устойчивая социально-психологическая система, в которой объединяются люди, что имеют общие идеи, интересы и цели, и выполняют разносторонние функции. Социально-психологическую среду организации образуют общественные, материальные и духовно-нравственные условия. Её образует персонал, работники вместе трудятся, налаживает межличностную связь, живут со своими семьями, в которых происходит распределение и потребление благ. [1]

Персонал – совокупность человеческих ресурсов, которые имеет организация. Именно сотрудники являются стратегическим фактором, который двигает предприятие вперёд, так как это люди с различным комплексом индивидуальных качеств таких, как: личность, темперамент, интеллектуальные способности, эмоции и т.д. Поэтому для более качественных координаций действий сотрудников в наших реалиях требуются знание руководителей социально-психологических аспектов. Вопрос особенностей деятельности руководителя является центральным в теории и практике психологии управления. От того, насколько руководитель грамотно и полно понимает специфику своей деятельности, во многом зависит успех возглавляемой им организации или отдельного структурного подразделения. Для успешного социально-психологического управления персоналом, руководитель должен нужно разбираться в различных типах личности, чтобы эффективно организовать работу. На основании предложенной К. Г. Юнгом типологии личности, можно выделить взаимоисключающие признаки, лежащие в основе менеджмента персонала:  

Экстраверсия – интроверсия. Экстраверты чувствуют себя объектом среди объектов, они с охотой затрагивают в обучении новые области. Такие рабочие легко выполняют работы дающие больше области для деятельности, требующие больших энергозатрат. Интроверты зациклены на отношении окружающих объектов к ним. Таким рабочим подойдут какие-то локальные задания, допускающие индивидуального исполнения и требующие усидчивости; 

Рациональность – иррациональность. Те люди, что привыкли следовать правилам – рациональны. Рабочим с такими качествами стоит давать задачи, с жёсткими сроками, они справятся с работой требующей аккуратности, такому персоналу будет нормально работать в большом массиве данных. Иррациональные люди наоборот, любит вносить в свою жизнь что-то новое. Таких рабочих лучше не ставить с рамки, давать что-то изобретать, они любят работать со свободными сроками и имеют гибкое мышление; 

Сенсорика – интуиция. Сенсорика – качество восприятия мира, при котором они могут оценить конкретные качества объектов. Такие люди могут следовать своей цели несмотря ни на что. Этим рабочим стоит дать работу с созданием или завершением чего-либо, отбора необходимой информации от лишней, улучшения уже существующих достижений. Люди с развитой интуицией чувствуют тенденции развития мира и вписываются в них. Такому персоналу лучше подойдет работа, связанная с поиском новых возможностей, переработки большого массива информации, планирования будущего, нестандартных решений в необычных ситуациях; 

Логика – этика. Люди с развитой логикой больше полагаются на мышление, следуют законам и правилам, имеют причинно-следственную связь в своих размышлениях. Рабочие с этим качеством отличные организаторы различной производственной деятельности и могут разработать отличный план. Им стоит давать задания не требующих частых контактов с другим персоналом. Люди с развитой этикой сами понимают, что хорошо, а что нет. Они прекрасно чувствуют эмоции окружающих и умеют установить контакт с окружающими. Такому персоналу лучше доверить работу с клиентами, рекламу, агитацию, организацию праздничных мероприятий [2]. Для правильного социально-психологического менеджмента персоналом управляющему требуется выбрать метод руководства. И. К. Рыженкова в своей книге: «Профессиональные навыки менеджера» выделяет три таких стиля управления:

Авторитарный метод. Для этого стиля характерно принятие решения только руководителем. Персонал должен лишь выполнять указания. Благодаря постоянному контролю получаются приемлемые результаты. Однако при таком управлении нельзя полностью раскрыть потенциал сотрудников и из-за того, что решения принимает один человек, они бывают ошибочны. 

Демократический метод. Все управленческие решения принимаются коллективно, выполнение контролируется и руководителем, и сотрудниками. Такой метод приносит организации высокие результаты работы, принимаются взвешенные решения и обеспечивает благоприятный климат в организации.

Либеральный метод. Руководитель имеет лишь представительскую функцию. Персонал должен иметь высокую классификацию и мотивацию. Также подчиненным представляется полная свобода действий. Чаще всего такой метод предпочтителен в творческих коллективах [3]. Чтобы персонал, понимал, что от него требует можно использовать две формы постановки: письменная и устная. В зависимости от особенностей ситуации управляющий может поставить задачу сотруднику по одному из трех оснований: По проблеме – руководитель описывает задачу, как он её понимает и чётко описывает проблемную ситуацию. Как правило, такой способ постановки проблемы используется при доверительных, партнёрских отношениях. Форма передачи задачи выполняется в виде просьбы; По результату – руководитель чётко описывает, что должно получиться у сотрудника к концу его работы. Такой способ постановки задачи используется при служебных, формальных отношениях. Форма передачи задачи – распоряжение, приказ; По алгоритму – управляющий даёт персоналу инструкцию к работе, исполнитель должен следовать шагам, чтобы прийти к определённому результату. Такой способ постановки задачи используется при дистанционных отношениях. Формой передачи цели является приказ, как правило, в письменной форме. Для успешного управления людьми нужно, чтобы руководитель умел замотивировать своих подчинённых для каких-либо действий. Согласно иерархическая пирамиды потребностей Маслоу, самой первой необходимостью для каждого человека являются базовые физиологические потребности, второй – потребность в безопасности, третьей – социальные потребности, четвёртой – потребность и уважении и последней – потребность в самореализации. Основываясь на анализе биографий множества творческих людей, для которых самовыражение стало смыслом жизни, Авраам Маслоу установил, что потребность в самореализации практически ненасыщаема. Из этой теория показывает, что лежит в основе стремления людей. Чтобы руководитель смог замотивировать персонал, ему нужно понять какие потребности движут его подчинёнными. Однако стоит помнить, что потребности людей меняются со временем и не всегда сработает то, что работало раньше. [5]

Таким образом, социально-психологические методы управления персоналом позволяют выявить сильные качества, восполнить потребность в общении, двигаться вместе к общим целям, понимать природу и особенности информационного взаимодействия человека с миром. Каждому руководителю необходимо знать потребностей людей, подмечать за своим персоналом их особенности и уметь донести до сотрудников, в чём заключается их задача. Только тогда организация будет расти и развиваться. 
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Студент (от лат. studens – усердно работающий, занимающийся) – лицо, зачисленное в высшее или среднее профессиональное (специальное) учебное заведение с целью обучения основной образовательной программе [1]. Для облегчения рассмотрения составляющих проблем подготовки специалистов-экологов рассмотрим студента с условных трех сторон, а именно: биологической, психологической, социальной.

Обращая внимание на биологическую составляющую жизни студентов, в первую очередь имеется в виду нервная деятельность, некие врожденные генетические особенности студента, телосложение, физическую силу, так же сюда входит: потребность в питании, отдыхе, тепле, безопасности. Она меняется в зависимости от условий жизни и отношения человека к самому себе.

Психологическая сторона включает в себя единство сознательных (осознанные чувства, действия, мысли, мотивы поведения, интересы) и бессознательных процессов (память, ощущения, явления и др.). Не стоит забывать и про психические свойства (направленность, темперамент, воля, характер и переживания), от них исходит протекание психических процессов, возникновение психического состояния и проявление психических образований.

Социальная сторона описывает деятельность целенаправленного характера, статусы и роли, уровень поведения, ценности и нормы, социальные интересы и ожидания, мировоззрение, социальная активность и самостоятельность студента. Есть и потребности в чувстве отнесенности к обществу, привязанности и поддержке выраженной в дружбе, любви и взаимном понимании [2].

Своеобразные камни преткновения поджидают студентов с первых дней обучения в университете ведь в большинстве случаев возрастная категория поступивших на первый курс на очную (дневную) смену находится в рамках семнадцати или восемнадцати лет. Редкостью являются группы, возраст которых составляет от двадцати до двадцать пять лет. Кроме того зачастую студенты приезжают из других городов, поселений, а бывают и те, кто приезжает из других стран. Они проходят трудный и тернистый путь адаптации к новому месту жительства и учебы. Адаптация  - способность организма приспосабливаться к условиям окружающей среды с помощью генетических, физиологических, личностных и поведенческих трансформаций [3]. 

На первом и вторых курсах студент начинает приобщение к студенческой деятельности, он знакомится с новыми людьми, находит себя в студенческих активах после занятий. Приходит понимание, как нужно подходить к обучению, распределению времени и обязанности. Приехавшие из другого города учатся самостоятельной бытовой жизни: выбору продуктов, готовке, экономии. 

С третьего курса основополагающим уже становится интерес к научно-исследовательским работам, своей будущей специальности. Желание преуспеть в профессиональной деятельности, проявить себя и самоутвердиться в выбранной специальности становится прекрасной мотивацией для продолжения усердного обучения.

Четвертый, он же и последний курс обучения, к этому времени у большей части обучающихся сформировались цели касательно дальнейшей профессиональной деятельности. В сравнении с первыми годами обучения у них разнятся жизненные ценности, которые зачастую связанны с семейным и финансовым положением, кто-то кардинально поменял, своей мировоззрение и уже не будет смотреть на мир так, как это было на первых порах обучения [4].

 Экология – это наука о взаимодействиях живых организмов между собой и средой их обитания, о выявление закономерностей такого взаимодействия. Термин «экология» ввел в XIX веке немецкий биолог Эрнест Геккель. Примерно в это время начинается распространение экологии как естественной науки. 

Эколог – ученый, который занимается изучением организации и функционирования биосистем различных уровней. На сегодняшний день, это специалисты, занимающиеся исследованием состояния окружающей среды, её проблемами и методами их решения. Деятельность специалистов направлена на выявление и предотвращение природных нарушений, и уменьшение неблагоприятного влияния человеческой деятельности.

На пути своего становления будущие специалисты нередко сталкиваются с рядом трудностей. В частности социальными и психологическими. 

Профессия эколога – это профессия преимущественно умственного труда, связанная в основном с приемом и переработкой информации. Профессии группы интеллектуального труда требуют постоянного напряжения внимания, мышления, памяти, зрительного и слухового анализаторов.

Умственная работа может привести к переутомлению, нервным перегрузкам, что обуславливается обширным объемами информации, ограниченными сроками выполнения. В свою очередь переутомление может стать причиной более серьезных нервных и сердечно-сосудистых заболевания.

Кроме того, психологическое влияние оказывает повышенная ответственность за жизнь и здоровье людей, растений, животных.

Труд эколога чаще всего основывается на коллективной организации, где выполнение поставленных заданий зависит от процесса и итога взаимодействия людей – коллег и специалистов. Следовательно, процесс вхождения в социальную среду через овладение ее социальными нормами, правилами и ценностями, позволяющими индивиду успешно функционировать в обществе, то есть, социализация, занимает важное место в работе эколога [5].

Так как, психологическая и социальная составляющая оказывают влияние на трудоустройство и работу специалиста, подготовкой в освоении первичных знаний в этой области, занимается учебное учреждение.

Практические занятия и семинары по профильным предметам формируют у студента понимание того, как устроена работа эколога; излагают основные принципы, специфику, особенности;  и какой сложности нагрузка, как умственная, так и физическая ждет будущих специалистов.

Формирование социального взаимодействия начинается уже на этапе поступления в учебное заведение, подаче документов и знакомства с однокурсниками. В большинстве высших учебных заведений предусмотрены задания, проводимые в паре или группе от 3-х и более человек. Что создает ряд полезных знаний: закладывает навыки работы в коллективе, способствует формированию коммуникативных  способностей, умение справляться с конфликтными ситуациями, адекватно реагировать на конструктивную критику, и давать обратную связь [6]. Часто студенты сталкиваются с затруднениями, сомнениями на счет того, что справятся с выбранной профессией.

Высшее учебное заведение дает достаточную базу для овладения необходимыми профессиональными навыками. Профессиональная подготовка, включающая теоретические и практические знания и особенности, позволяет обеспечить компании классифицированными специалистами. Преодоление социальных и психологических проблем на пути становления студента профессионалом в своей области, имеет огромное значение для человека, как будущего сотрудника и, как личности.
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В современных условиях развития экономики и предпринимательства работа с персоналом становится ключевым звеном в отношениях между управленцами и работниками организации. От эффективности работы HR-специалистов зависит психологический климат организации, а, следовательно, и результативность её деятельности. Постоянно возрастающая интенсивность работы, повышение требований к сотрудникам, построение системы управления персоналом с использованием современных кадровых технологий требует привлечения к кадровой работе знаний в области психологии, а в частности, психодиагностики. 

Подбор кадров является одним из наиболее важных этапов процесса управления персоналом, во многом зависящим от того кто был отобран для работы в компании. Отбор новых сотрудников не только призван обеспечить режим нормального функционирования, но и закладывает фундамент будущего успеха компании. В прошлом людей принимали на работу: по распределению из образовательных учреждений, по предоставленным рекомендациям или опирались на другие характеристики, такие как внешность, родственные связи, дружба и т.д. Личностные качества выявляли с помощью наблюдения за сотрудником в течение длительного времени, определяя какие виды деятельности он может выполнять лучше других. Сегодня же эти процедуры упрощаются до проведения определенных тестовых упражнений и методик. 

В современных условиях специалисты по управлению персоналом используют активные методы отбора персонала, нацеленные на привлечение в организацию как можно большего числа соискателей, удовлетворяющих ее требованиям. Это экономит время и упрощает работу управляющего той или иной организации. На предприятиях так же организуются службы управления персоналом, имеющие в своем составе профессиональных психологов. Даная тенденция в сфере управления персоналом требует специального обучения. Поэтому активно разрабатываются научные основы психологии управления, а в высших учебных заве​дениях вводятся дисциплины по психологии управления.

Сложность применения методов психодиагностики состоит в недостаточной эффективности используемых материалов и технологий подбора персонала в организациях, вследствие чего наблюдаются расхождения между плановой и фактической численностью персонала, снижается эффективность использования трудовых ресурсов.

Персонал является основным ресурсом, который создает конкурентные преимущества для любого предприятия. От сотрудников во многом зависит эффективность использования других ресурсов и реализация потенциала компании. Эффективность трудовых ресурсов предприятия во многом определяется ее сотрудниками, а именно их знаниями, опытом, квалификацией и способностью работать в различных условиях. 

Совершенствование управления персоналом как основного ресурса является важной задачей кадровой службы. Однако стоит отметить, что персонал является весьма сложным объектом управления. Работники наделены интеллектом и способны критически оценивать предъявляемые к ним требования, так же они способны обосновывать свои мнения и решения. Они поступают на работу с определенными намерениями и перспективами.

Управление персоналом включает формирование и развитие кадровой службы, прогнозирование и планирование человеческих ресурсов, составление оперативных планов работы с сотрудниками, осуществление маркетинга персонала, оценку кадрового потенциала и расчёт потребности организации в персонале. Особую значимость приобретают вопросы поиска, привлечения и отбора персонала, способного качественно и в срок выполнять поставленные задачи, не допуская нарушений трудовой дисциплины, проявляя сплочённость, взаимопомощь, готовность повышать свой профессиональный уровень. Как правило, основные ошибки в выборе того или иного кандидата совершаются на этапе отбора потенциального работника. Несоответствие сотрудника требованиям организации, нормам, сложившимся в коллективе и в целом невозможность качественно выполнять свои трудовые обязанности, имеют серьезные финансовые последствия для любой организации. У предприятия не только не окупаются затраты на поиск и выбор кандидата, но и появляются убытки, связанные с некачественно выполняемой работой, а также возникает риск потери клиентов. Все вышеизложенное определяет особую важность процесса подбора-отбора кадров в любой компании.

В современных реалиях в работу кадровых служб предприятий все чаще внедряются формы работы с персоналом, основанные на психологических особенностях работников. Так называемый, психологический подход дает возможность использовать кадры с максимальной эффективностью, а также оценивать возможности работников в плане профессионального и карьерного роста. Важным инструментом для использования психологического подхода является психодиагностика, связанная с разработкой и использованием разнообразных методов распознавания индивидуальных особенностей и перспектив развития сотрудника. Методики психодиагностики широко используются при решении вопросов профессионального отбора и расстановки кадров, для контроля психического развития личности и оптимизации обучения, прогнозирования поведения, а так же изучения личности в сфере образования. Одними из основных методов психодиагностики являются тестирование и опрос, методическим воплощением которого являются тесты и анкеты. Это одни из самых распространенных форм, которые активно используются, и развиваются в области психодиагностики. 

Эти методики обладают рядом особенностей: 

1) предоставляют возможность собрать диагностическую информацию за относительно короткие сроки;

2) информация дается не о человеке в целом, а о тех или иных его особенностях, таких как интеллект, тревожность и т.д.;

3) информация поступает в таком виде, который позволяет дать качественное и количественное сравнение индивида с другими людьми; 

4) так же информация, полученная с помощью психодиагностических методик, полезна с точки зрения выбора средств вмешательства, прогноза его эффективности, а также прогноза развития, общения, эффективности той или иной деятельности индивида. [8]

Самым  распространенным  видом  психодиагностики  является тестирование. Одним из методов этой диагностики является присутствие вариантов ответа. Но современные психодиагностические тесты так же предусматривают и другие формы выполнения, например рисунок, беседа и др. Предполагается, что обследуемый выполняет заданную ему деятельность, т.е. проходит определенное испытание. На основании результатов которых исследователь делает выводы о наличии особенностей и уровне развития тех или иных свойств у испытуемого. Отдельные тесты представляют стандартные наборы заданий и материала, с которым работает испытуемый. Стандартной является процедура предъявления заданий и процедура оценки результатов. Тесты весьма разнообразны. Существуют тесты вербальные (словесные) и невербальные (рисунчатые). Обычно выделяют две группы тестов: стандартизированные и прожективные (проективные).

Представительной группой методик являются методики, используемые при подборе персонала. Они, в свою очередь, делятся на несколько подгрупп. Рассмотрим каждую из них и приведем примеры реально действующих практических методик. 

1. Интеллектуальные тесты и тесты общих способностей. Они помогают определить уровень развития познавательных психических процессов, таких как воображение, память, мышление, внимание, речь и т. д. Самым распространенным является тест на уровень IQ Айзека Ганса. Следует отметить, что нельзя напрямую связывать результаты данного теста с успешностью деятельности кандидата, однако опыт показывает, что специалисты с высоким показателем IQ более гибкие, обучаемые, адаптированные, лучше аргументируют свою точку зрения и обосновывают свою позицию. Недостатком этой подгруппы методов можно выделить лишь то, что они позволяют определить лишь потенциальные возможности кандидата, нежели реальные профессиональные знания, умения и навыки на момент тестирования.

2. Тесты специальных способностей. Эти методики диагностируют уровень развития отдельных аспектов интеллекта и психомоторных функций, обеспечивающих успешность в отдельных областях деятельности: спортивной, музыкальной, художественной, математической и т. д. Наиболее известен тест GATB (GeneralAptitudeTestBattery). Методика содержит задания не только на интеллект, но и на внимание, память, восприятие текстовой и образной, ручную и пальцевую моторику. 

3. Тесты достижений. Такие тесты предназначены для измерения качества учебных или профессиональных ЗУНов (знаний, умений, навыков). К ним относятся критериально-ориентированные тесты КОРТ. 

4. Опросники. Самым известным является опросник профессиональных интересов Э.Стронга, который известен под названием «Бланк профессиональных интересов». Он оценивает следующие аспекты: сходство интересов исследуемого с интересами лиц, достигших успеха в определенной профессии; сходство интересов исследуемого с типично мужскими и типично женскими интересами; степень зрелости интересов; степень профессиональной подготовки. 

5. Тесты личности. Это психодиагностические методики, направленные на оценку личностных качеств, индивидуально-типологических свойств, характера, особенностей поведения индивида и других психологических составляющих. Это наиболее популярная группа тестов при подборе персонала, т. к. они позволяют оценить потенциал соискателя, понять устойчивые черты личности и деловые качества, спрогнозировать поведение, а также дать понимание, сможет ли данный кандидат «влиться» в коллектив. Чаще всего при подборе персонала используют следующие практические методики: проективная методика рисуночной фрустрации Розенцвейга, личностный опросник КУД, типология Майер-Бриггс, 16-факторный личностный опросник Кеттела, тест описания поведения Томаса, Hand-тест, цветовой тест Люшера и т. д. [10]

Применение методов психодиагностики в области HR становится всё более популярно. Практические методики обычно используются в управленческой деятельности в целях профориентации, профотбора и расстановки кадров, для контроля психического развития личности и оптимизации обучения, прогнозирования поведения. Психологические методики уместны также для контроля процесса обучения специальности или повышения квалификации сотрудника, для выявления причин отставания сотрудников, нахождения их слабых мест и дальнейшего решения возникших проблем. Психологические методики позволяют определить степень сплоченности коллектива, психологический климат внутри организации, конфликтность и способы её разрешения. Так же объектами исследования в кадровой работе могут выступать нормы и ценности группы; стресс и стрессоустойчивость как каждого сотрудника, так и группы в целом; готовность к инновациям со стороны персонала; способы управления в организации; лидерство; конкуренция; распределение ролей и т. д.

Подводя итоги можно сделать вывод, что в деятельности кадровой службы есть много тонкостей, без которых любые планы предприятия могут остаться нереализованными. Применение психодиагностики является универсальной практикой при работе с персоналом. Она позволяет изучить внутреннюю составляющую сотрудников, предоставляет основания для выбора грамотной и эффективной кадровой политики, дает возможность предотвращать конфликты, повышать качество и эффективность деятельности предприятия.

В настоящий момент различные бизнес компании предлагают новые автоматизированные методики на числовые и вербальные способности, онлайн-диагностику IQ, асессменты. Однако все эти методики основаны на базе психологии, что позволяет утверждать, что психодиагностика в сфере HR является проверенным, надежным и эффективным инструментом. Отбор персонала, отвечающего требованиям компании, является эффективным вложением финансовых ресурсов, а выбор «неподходящих» сотрудников может привести к увеличению затрат и негативно повлиять на качество конечного продукта компании. Это опасно для средних и особенно для малых предприятий, тем более в условиях постоянно меняющейся и нестабильной экономической среды, ведь такие затраты в конечном итоге могут привести к банкротству организации.
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В современных реалиях развития прогрессивного общества, одним из самых важных навыков любого руководителя является правильное взаимодействие со своим коллективом и клиентами. Поскольку мы живём в капиталистическом мире, большая часть нашей жизни подвергается компьютеризации и оптимизации. Как отмечают многие специалисты и авторитетные издания, у молодых менеджеров не хватает коммуникативных умений и опыта в данной сфере. И самое лучшее, что может оптимизировать хороший руководитель – это человеческий ресурс за счёт развития у своих сотрудников необходимых навыков.

Если целостно рассматривать знания, умения, навыки сотрудника в сфере коммуникативного взаимодействия, то это всё можно объединить в термин «Коммуникативная компетентность»; «система внутренних ресурсов, необходимых для построения эффективных коммуникаций в определенном круге ситуаций личностного взаимодействия» [1, с. 111]. В нашей стране психологи достаточно часто обращались к проблеме развития коммуникативной компетентности. Так, Л.А.  Петровская говорит о том, что при формировании коммуникативной компетентности важны личностные смыслы, ценностные ориентации, компоненты мотивационной сферы личности [2, c. 38]. 

Способов оптимизации существует огромное количество: это и минимизация затрат на персонал, и реструктуризация модели компании, и правильная работа с сотрудниками. У сотрудника любой компании есть свой определённый набор навыков, которыми он пользуется во время рабочего процесса. Но несомненно одним из самых важных навыков является умение общаться. Коммуникация с другими людьми – это именно тот аспект, который можно и нужно совершенствовать. Ведь коммуникабельный сотрудник – это человек, который приносит максимальное количество выгоды. Он умеет договариваться в любой ситуации, решать сложные вопросы и задачи, тем самым принося прибыль. Все люди абсолютно разные и обладают разными способностями к общению. И если один сотрудник сразу обладает всем необходимым, то другого необходимо профессионально совершенствовать. 

Методик по повышению коммуникативной компетенции сотрудников существует огромное количество. И одна из них – это проведение тренингов сотрудников с целью повышения их способности общаться. В этой статье мы подробнее раскроем эту тему и проведем соответствующее тематическое исследование. В исследовании применялись различные методы, в том числе: наблюдение, тестирование (по системе КОС-2), методики В.В. Бойко по диагностированию коммуникативной установки, методики М. Снайдера по диагностике самоконтроля в общении. Также использовались методы математико-статистической обработки данных. В исследовании участвовали сотрудники фронт-офиса ПАО банк «Кузнецкий» в г.Пенза, участие приняли 57 женщин от 27 до 35 лет, имеющие высшее образование.

В начале исследования с использованием метода наблюдения было рассмотрено 70 ситуаций взаимодействия сотрудников с клиентами в течении 7 дней, на основе которых был составлен особый тренинг. 

Для проведения исследования все участники были разделены на три группы через проведение опросов и тренингов.

Первая группа – «Э1», в ней проводился социально-психологический тренинг, созданный специально для данного исследования на основе предшествующих наблюдений. 

Вторая группа – «Э2», для неё был показан фильм: «Отличный сервис: обслуживание клиента в операционном зале» с последующим детальным разбором поведения персонажей. Данный способ работы с сотрудниками разработан компанией «Banking Training Solutions» и во многом по темам напоминает социально-психологический тренинг для группы «Э1». 

Третья группа – «К» (контрольная), для неё никакого социально-психологического обучения не проводилось. Разработанный тренинг имел название «Эффективное обслуживание клиента в банке», он основывался на трудах Ю.М.  Жукова, Д. Ткаченко,  М. Горбачевой, компании Human Factors, Е.В. Сидоренко. 

Целью данного тренинга являлось повышение уровня коммуникативной способности сотрудников банка. Занятия проводились в виде интерактивных лекций, дискуссий, ролевых игр, письменных упражнений и разбора сложных ситуаций. 

Рассмотрим результаты диагностики по системе КОС-2. До начала тренингов показатели во всех трёх группах были примерно одинаковы. При максимальном значении 20 в группах полученные результаты были следующими: «Э1»-14,95; «Э2»-13,74; «К»-14,68.

После проведения тренингов в группах «Э1» и «Э2» показатели стали следующими: «Э1»-16,16; «Э2»-14,95; «К»-14,63. Можно заметить, что показатели в группах «Э1» и «Э2» возросли, а в контрольной остались те же. Так же следует заметить, что показатели в первой и второй группах разительно отличаются

Через 10 дней после проведения тренинга диагностика показала следующие результаты: «Э1»-16,63, «Э2»-14,47. По пришествие 10 дней показатели всё ещё достаточно сильно расходятся. 

По результатам данной диагностики можно сделать вывод, что у сотрудников достаточно высокий уровень ориентации в новой обстановке, проявление инициативы в общении, склонности принимать нестандартные решения в трудных ситуациях. Следующая диагностика была проведена по методике В.В.  Бойко. Средний балл составил 33, результаты выше него говорят о наличии выраженной негативной коммуникативной установки, результаты в группах составили: «Э1»-34,26; «Э2»-35,47; «К»-42,47

Высокий уровень данного показателя говорит о «завуалированной жестокости в отношении к людям»

После проведения тренинга и по прошествии 10 дней после тренинга соответственно показатели стали следующими: «Э1»-31,47; 30,05; «Э2»-31,47;32,32; «К»-41,21. Они показывают, что «Завуалированная жесткость» может быть вызвана эмоциональным напряжением при общении с людьми. Причем по завершении тренинга различия были несущественны, также как и через 10 дней после завершения тренинга.

Средние значения показателя коммуникативной толерантности при первичной диагностике являлись таковыми: «Э1»-32,42, «Э2»-31,26, «К»-35,16. Полученные данные свидетельствуют о среднем уровне коммуникативной толерантности. После прохождения группами тренингов и, спустя 10 дней, соответственно результаты стали таковыми: «Э1»-23,42;23,84; «Э2»-25,32;25,37; «К»-35,21.  Различия между результатами «до» и «после» достаточно заметно отличаются, причем это различие сохраняется и через 10 дней после прохождения тренинга. 

Ещё одна диагностика, которая проводилась – выявление у сотрудников банка самоконтроля в общении. Данный тест проводился по методике  М. Снайдера. 

Максимальное значение составляет 10. Первичные оценки групп составляют: «Э1»-5,71; «Э2»-5,21; «К»-5,42. После проведения занятий и, спустя 10 дней после них, диагностика показала такой результат: «Э1»-6,42;6,05; «Э2»-5,05;5,47; «К»-5,89. [3, c. 18]

Для более наглядного представления об изменениях в результате эксперимента составим таблицу (табл. 1).

Таблица 1

Изменения показателей коммуникативной компетентности 

в результате проведенного эксперимента

	Показатель
	Изменения

	
	Группа Э1
	Группа Э2
	Группа К

	
	После
	После 10 дней
	После
	После 10 дней
	После

	Уровень коммуникативных склонностей (КОС-2)
	Да
	Да
	Да
	Да
	Нет

	Уровень коммуникативной установки (по В.В. Бойко)
	Да
	Да
	Да
	Нет
	Нет

	Уровень коммуникативной толерантности
	Да
	Да
	Да
	Да
	Нет

	Уровень оценки самоконтроля (по М. Снайдеру)
	Да
	Нет
	Нет
	Нет
	Нет


Таким образом, можно сделать вывод, что наиболее эффективно показал себя тренинг, причем во многих аспектах коммуникативных навыков сотрудников. Безусловно, методика показа фильма с дальнейшим разбором тоже дала свои вполне неплохие результаты, хоть и не во всех аспектах коммуникации. 

К сожалению, о коммуникации между сотрудниками такого сказать нельзя. Это может объясняться, например, тем, что сотрудники элементарно не смогли найти между собой общий язык, а это необходимо, если говорить о конструктивном и плодотворном диалоге. Как можно заметить, данное умение развила в себе только группа, проходящая тренинг, что крайне мало в сравнении со всем коллективом. Также можно сделать вывод, что у группы, просматривавшей фильм, не проводилась тренировка умения слушать собеседника.

Исходя из результатов проведенного нами исследования, мы можем прийти к следующему умозаключению. Правильное использование и развитие человеческих ресурсов – это ключ к успешной и правильной работе любой крупной компании. Очевидно, что наличие коммуникативной компетентности делает сотрудника более уверенным в себе и менее подверженным тревожности [4, c. 483], поэтому многие мировые гиганты очень много сил, времени и денег тратят на улучшение кадров. Человеческий ресурс и его правильное применение самая главная задача хорошего руководителя.
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В нашем обществе, ориентированном на достижение успеха, давно стало нормой такое явление как переработка. Усталость, бессонница, раздражительность, апатия стали частью жизни современных работников. В психологии и медицине эти симптомы истощения, сопровождающиеся разочарованием на работе, потерей рассудка и негативным отношением к клиентам, объединяются коллективным термином «профессиональное выгорание».

Значимость и актуальность этой темы обусловлены еще и тем, что деятельность специалиста коммуникативной сферы буквально насыщена факторами, вызывающими профессиональное выгорание: большое количество социальных контактов за рабочий день, чрезвычайно высокая ответственность, недооценка профессионального значения под руководством и коллегами, необходимость все время быть в «форме».

Термин «выгорание персонала» был введен американским психиатром Гербертом Фрейденбергером в 1947 году. Это комплекс психических проблем, которые возникают у человека из-за работы. Раньше подобные проблемы наблюдались в большей степени у врачей и медицинского персонала, волонтеров, учителей, а также тех, кто часто имел дело с клиентами. В настоящее время ряд авторов рассматривает выгорание как синдром переутомления, который может возникнуть в любой профессии, и даже у домохозяек, ежедневно занимающихся рутинными обязанностями.

Синдром выгорания – это неблагоприятная реакция на стресс на работе, включающая психологические, психофизиологические и поведенческие компоненты.  По мере усугубления последствий стресса на работе моральные и физические силы человека истощаются, он становится менее энергичным, а его здоровье ухудшается. Истощение приводит к снижению контакта с окружающими, что, в свою очередь, усугубляет переживание одиночества. У «выгоревших» людей снижается энтузиазм к работе, развивается безразличие к профессиональным достижениям, снижается качество работы и производительность.

Интерес менеджеров к вопросам здоровья сотрудников подчеркивается из года в год. Все больше компаний начинают проводить психологические тренинги, обращать внимание на атмосферу в коллективе, анализировать конфликтные ситуации путем переговоров с сотрудниками (личные интервью) и выявлять профессиональное выгорание, так как это может быть одной из причин конфликтных ситуаций.

Профессиональное выгорание имеет три стадии:

Первая стадия (стадия повышенной напряженности и тревожности) – характеризуется напряжением из-за высокого чувства ответственности в профессиональной деятельности работника, который находится в неблагоприятном положении на работе или в хронической негативной психоэмоциональной атмосфере.

Вторая стадия (сопротивление) – на этой стадии психика «выгоревшего» совершает попытки отгородиться от травмирующих условий и событий.

Третья стадия (истощение) – характеризуется полным эмоциональным, физическим и психическим истощением, возрастает риск развития хронической депрессии.

Хотя длительный стресс может вызвать выгорание, это не одно и то же. Чтобы выявить у работника синдром выгорания, для начала нужно исключить у него другие проблемы, которые часто можно спутать с выгоранием.

1. Депрессия. Исследования показали, что выгорание и депрессия имеют одинаковые симптомы и последствия.   Другими словами, иногда между этими двумя расстройствами нет никакой разницы. Если человек находится в депрессии, отпуск или смена работы не окажут благоприятного влияния на его психологическое здоровье. Ему нужна квалифицированная психотерапевтическая помощь, а также может потребоваться психофармакология – например, антидепрессанты.
2. Синдром хронической усталости (неврастения). Усталость, раздражительность, неспособность сосредоточиться и постоянный переход от одной задачи к другой. В более сложных ситуациях – равнодушие, полное безразличие ко всему.  Синдром хронической усталости также сложно отличить от выгорания. Для его лечения может понадобиться помощь специалиста. Работникам с синдромом хронической усталости требуется научиться правильно отдыхать, не перерабатывать и наладить режим сна.

3. Сильный стресс. Причинами неудовлетворенности своим трудом и раздражительности может стать сильный стресс, оказывающий влияние на работника.  В таком случае ему стоит найти причины стресса и попытаться нейтрализовать его влияние на психику, чтобы не спровоцировать ухудшение состояния. 
4. Длительное время адаптации в коллективе. Период адаптации в новом коллективе зависит от множества факторов: личных особенностей работника, его темперамента, уровня стрессоутойчивости, гибкости, а также особенностей социально-психологического климата в коллективе. Для каждого человека адаптация проходит по-разному, и в процессе работник может потерять интерес к работе в данной организации или даже профессии. Плохие отношения с коллективом, неудовлетворенность трудом и конфликты с начальством в таком случае могут быть ошибочно расценены как профессиональное выгорание.

Выгорание часто связано с работой – любой, кто чувствует себя недооцененным и перегруженным обязанностями, подвержен риску выгорания, от трудолюбивого офисного работника, у которого годами не было отпуска, до измотанной домохозяйки, ухаживающей за детьми, работой по дому и стареющим родителем.

Выгорание вызвано не только напряженной работой или слишком большим количеством обязанностей. Ему могут способствовать другие факторы, такие как образ жизни и личностные черты. В целом наиболее распространенные причины выгорания можно классифицировать на личностные и связанные непосредственно с работой. Причины профессионального выгорания, связанные с работой:

Ощущение отсутствия контроля за  своей работой;

Отсутствие признания или награды за хорошую работу;

Неясные или чрезмерно требовательные ожидания от работы;

Выполнение монотонной или бессмысленной работы;

Работа в условиях хаоса или высокого давления;

Частые переработки, отсутствие нормального отдыха;

Отсутствие близких, поддерживающих отношений.

Отсутствие помощи со стороны при слишком большом количестве заданий;

Нерегулярный или недостаточный режим сна.

Личностные черты могут способствовать выгоранию

Склонность к перфекционизму (ничто никогда не бывает идеальным);

Пессимистичный взгляд на себя и мир;

Потребность контролировать ситуацию; 

Нежелание делегировать полномочия другим.

Высокий уровень притязаний (требовательность к себе и окружающим);

Тип личности и темперамент.

Для того, чтобы вовремя отследить признаки и выявить выгорание, руководители могут проводить диагностику в рамках опросов и тренингов.

При разработке профилактических мер необходимо учитывать специфические особенности профессиональной деятельности и связанные с ней факторы риска, а также возраст, пол и опыт работы в этой области. С целью диагностики, профилактики и коррекции выгорания работников, а также факторов, влияющих на его возникновение и развитие, рекомендуется использовать методический комплекс, включающий следующие методы и формы психологической работы. Методы диагностики выгорания и факторы, влияющие на его возникновение, могут включать:

 – Метод наблюдения – диагностика психического здоровья работников, выявление личностных особенностей, индивидуально-психологических, социально-психологических и организационных факторов выгорания, присущих профессиональной деятельности;

 – Метод обсуждения используется для диагностики эмоционального состояния сотрудников, их отношения к своей деятельности и своим коллегам, работе в общем, а также определение факторов личного истощения;

– Метод экспертной оценки, метод анализа документов – объективное исследование  социально-психологических и организационных особенностей профессиональной деятельности;

– Методы психологической диагностики, используемые для определения степени выгорания и диагностики личных психологических, социальных и организационных факторов выгорания.

Таким образом, профессиональное выгорание приобретается в процессе профессиональной деятельности и является хорошо развитым механизмом психологической защиты организма от постоянного стресса. Чтобы предотвратить это и бороться с ним, организация, в лице руководителя, должна принять комплекс превентивных мер и работать со всей командой, в некоторых случаях индивидуально с каждым сотрудником. Сотрудникам, в первую очередь, необходимо уделять больше внимания самим себе и научиться правильно распоряжаться своим временем и отношением к жизни в целом.
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Даже самый тщательно спланированный проект может столкнуться с проблемами. Члены команды заболевают или увольняются, ресурсы, от которых зависел проект, оказываются недоступными, даже погода может выбить из колеи. Значит ли это, что вы беспомощны перед неизвестными проблемами? Нет! Можно использовать планирование рисков для выявления потенциальных проблем, анализа вероятности их возникновения, принятия мер по предотвращению рисков, которые невозможно избежать, и минимизации тех, которые избежать нет возможности.

Риск – это любое неопределенное событие или условие, которые могут повлиять на проект. Не все риски являются негативными. Некоторые события (например, поиск более простого способа выполнения действия) или условия (например, более низкие цены на определенные материалы) могут помочь проекту. Когда это происходит, это называется возможностью, но к этому все равно относятся как к риску.

Управление рисками в проектах – это процесс, который включает оценку рисков и стратегию снижения этих рисков. Оценка риска включает в себя как идентификацию потенциального риска, так и оценку потенциального воздействия риска. План снижения рисков разработан для устранения или минимизации воздействия рисковых событий – событий, которые оказывают негативное влияние на проект.

Выявление рисков – это одновременно творческий и дисциплинированный процесс. Творческий процесс включает в себя мозговой штурм, во время которого команде предлагается составить список всего, что может пойти не так. Все идеи приветствуются на данном этапе, а оценка идей будет дана позже.

Категории риска – это конкретные элементы проекта или его операционной среды, которые могут пойти не так во время планирования, реализации или последующих этапов деятельности. Эти категории риска учитывают такие факторы, как затраты, сроки, доступные финансы, необходимый персонал и инвентарь. Они рассматривают детали, которые необходимы для создания успешного проекта, и рассматривают, что произойдет, если одна или несколько из этих деталей отклонятся от курса [1].

Система управления рисками состоит из семи (7) шагов, которые на самом деле являются циклом.

1. Определение контекста.
Установление контекста включает планирование оставшейся части процесса и определение масштаба мероприятия, личности и целей заинтересованных сторон, основы, на которой будут оцениваться риски, и определение рамок процесса.

2. Идентификация риска.
После определения контекста следующим шагом в процессе управления рисками является выявление потенциальных рисков. Риски связаны с событиями, которые при срабатывании могут вызвать проблемы.

Следовательно, идентификация риска может начинаться с источника проблем или с самой проблемы. Любая неспособность на данном этапе определить риск может привести к серьезным потерям для организации. Идентификация рисков обеспечивает основу управления рисками.

Основной задачей качественного анализа является идентификация всех возможных рисков. При его выполнении определяются факторы возникновения, области появления риска, при которых возникает данный риск. 

3. Измерение и оценка риска.
Как только риски были идентифицированы, они должны быть оценены с точки зрения потенциальной серьезности потерь и вероятности их возникновения.

В процессе оценки крайне важно сделать максимально обоснованные предположения, чтобы правильно расставить приоритеты в реализации плана управления рисками. Основная трудность в оценке риска заключается в определении частоты возникновения, поскольку статистическая информация не доступна по всем видам прошлых инцидентов. Тем не менее, оценка рисков должна давать такую информацию для руководства организации, чтобы основные риски были легко понятны, и чтобы решения по управлению рисками могли быть приоритетными.

4. Методы устранения потенциальных рисков.
1)
Избежание риска: лучшее, что можно сделать с риском, – это избежать его. Если есть возможность предотвратить это, это определенно не повредит любому проекту. Для того, чтобы избежать ненужные риски необходимо отказаться от ненадежных партнеров; от рискованных проектов, выполнение или эффективность, которых вызывает сомнение;

2)
Смягчение последствий: если нет возможности избежать риска, можно смягчить его. Это означает принятие каких-либо действий, которые приведут к тому, что он нанесет как можно меньший ущерб вашему проекту.

3)
Передача рисков: один из эффективных способов справиться с риском — это заплатить кому-то другому, чтобы он принял его за вас. Самый распространенный способ сделать это - купить страховку.

4)
Принятие риска: когда невозможно избежать, смягчить или перенести риск, тогда нужно принять его. Если существует невозможность избежать риска, и ничего нельзя сделать, чтобы уменьшить его влияние, тогда принятие его - ваш единственный выбор.

5.
Создание плана.
Необходимо определить комбинацию методов, которые будут использоваться для каждого риска. Каждое решение по управлению рисками должно быть зарегистрировано и утверждено соответствующим уровнем руководства.

План управления рисками должен предлагать применимые и эффективные средства контроля безопасности для управления рисками.

Хороший план управления рисками должен содержать график осуществления контроля и ответственных лиц за эти действия.

6. Реализация плана.
Необходимо придерживаться всем этапам плана для предотвращения, смягчения и устранения рисков.

7. Пересмотр (принятие) риска.
Первоначальные планы управления рисками никогда не будут идеальными. Практика, опыт и фактические результаты потерь потребуют внесения изменений в план и предоставления информации, позволяющей принимать возможные различные решения в отношении возникающих рисков. Результаты анализа рисков и планы управления должны периодически обновляться. Необходимо постоянно оценивать, по-прежнему ли применимы и эффективны ранее выбранные средства контроля безопасности [2].

Существует четыре основных типа проектных рисков: технические, внешние, организационные и управление проектом. 

1) Технические риски относятся ко всему, что может пойти не так с вашим программным обеспечением, оборудованием или другими технологическими документами, связанными с вашим проектом.

2) Внешние риски – это факторы, которые могут повлиять на проект и которые находятся вне прямого контроля вашей организации.

3) Организационные риски – относятся к аспектам общих ресурсов и культуры компании, которые могут повлиять на реализацию проекта.

4) Риски управления проектами связаны с тем, как работает команда, непосредственно работающая над проектом, и какие внутренние аспекты команды могут повлиять на успех проекта [3].

Управление проектами должно заключаться не только в контроле ситуации, но и в признании того, что каждая задача сопряжена с неотъемлемыми рисками, которые команда проекта должна будет научиться преодолевать. Для управления проектными рисками на необходимо использовать комплексный подход к управлению рисками, на основе системы менеджмента качества, используемого на предприятии. Основной целью данного подхода – минимизации влияния существующих рисков. Определив категории рисков, необходимо придерживаться применяемого плана.
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Сложные реалии пандемии новой коронавирусной инфекции и проведения специальной военной операции обострили серьезные проблемы, в том числе экономического и кадрового характера. Сегодня мы становимся свидетелями неопределенности и некой нестабильности экономики, где повышается уровень различного рода угроз и рисков, что приводит к снижению производственных показателей. Организации вынуждены осуществлять корректировку своей деятельности, качественный пересмотр системы управления персоналом и оптимизацию затрат на персонал. Все эти вопрос уже не первый год становятся предметом активных научных диспутов [1, c. 7-10; 2, с. 7-9; 3]. 

Несмотря на большой спрос на товары и услуги, тенденция к снижению производства набирает обороты, что впоследствии может привести к дефициту на товарном рынке, а для предприятия это чревато наступлением серьезных последствий, вплоть до ликвидации. Для того, чтобы не только избежать простоев производства, но и иметь возможность для расширения, необходимо грамотно и четко соблюдать принципы организации труда. Согласимся с верным замечанием А.В. Арешиной, что только на основе прочной и научной организации труда, использования современных методов регулирования и оплаты труда может быть достигнут наилучший баланс между уважением интересов работодателей и работников [4, c. 177]. 

Труд – это целенаправленная человеческая деятельность, подразумевающая использование инструментов для воздействия на объекты окружающей среды с целью создания материальных и иных благ, приносящих социальную, экономическую и моральную ценность. Трудовая деятельность, которая базируется на научных достижениях, представляет собой важнейший фактор повышения производительности труда и минимизацию себестоимости продукции. Согласимся с мнением И.Н. Иванова, называющего такую деятельность основой обеспечения конкурентоспособности хозяйствующих субъектов в условиях рыночной экономики [5, c. 19].

Организацию труда можно охарактеризовать, как систему определенных мероприятий, направленных на упорядочение и регулирование рабочего процесса с целью улучшения производительности труда работников организации, а также расширения производства. Как правило, грамотная организация труда способствует отрегулированной взаимосвязи между персоналом и тем оборудованием, с которым они работают. Принятие решения по организации труда помогает оптимизировать и сделать более эффективным использование человеческого труда, гарантирует здоровье сотрудников и повышает уровень удовлетворенности работой за счет уточнения и регулирования ее содержания.

Современная рыночная система во многом базируется на принципах разделения и дифференциации труда. Так, в России развиты различные отрасли экономической деятельности, в том числе сельское и лесное хозяйство, горнодобывающая промышленность, газодобывающая промышленность, строительство, транспорт, телекоммуникации, торговля и другие отрасли. Современные предприятия могут быть разнообразными и производить широкий ассортимент продукции или специализироваться на выпуске отдельных продуктов или оказании отдельных услугах. 

Распределение производства образуется в следствие дифференциации различных этапов и видов работ в процессе функционирования. От особенностей специфики технологии зависит распределение рабочих функций на цеха и отделы (литейные, штамповочные, сварочные). В соответствии с рабочими функциями можно выделить два вида разделения труда – предметное и профессиональное. Особенностью первого виды является специализация производственных подразделений и работников на производстве определенных видов продукции (изделий, комплектующих, деталей). При профессиональном разделении труда важнейшее значении имеют знания, навык и умения, которые требуются работникам для достижения определенных задач.

Стоит также отметить, что разделение труда помимо вышесказанного определяется еще и некоторыми различиями в сложности и комплексности выполняемых работ. Для того, чтобы определить наиболее эффективный уровень дифференциации в процессе производства необходимо, прежде всего, учитывать такие факторы, как технические, экономические, социальные и психологические ограничения. Эти ограничения выступают некими ориентирами для направления распределения труда в зависимости от тех особенностей, которыми обладает тот или иной вид деятельности. Рассмотрим подробнее эти ограничение и то влияние, которое они оказывают на качество работы, производимых товаров и услуг.

Ограничения технического характера подразумевают разделение в соответствии с теми техническими характеристиками, которыми обладает оборудование, которое обслуживает персонал с соответствующей квалификацией, инструменты, которые применяются в работе и имеют свою область применения, технику безопасности и срок годности. Также, к техническим ограничениям относятся требования потребителей к качеству производимого товара или услуги, что может потребовать определенных изменений технологии производства или составляющих.

Экономические ограничения характеризуют влияние проведенного разделения труда на экономические результаты производства. Так, грамотное распределение обязанностей персонала организации способствует снижению стоимости рабочей силы, качественного использования материальных ресурсов, снижению издержек, и в целом помогает избежать лишних экономических затрат.

Что касается социальных ограничений, то их особенность заключается в том, что каждый вид работы требует специфического уровня квалификации. На каждом этапе производства продукции или услуги требуются квалифицированные специалисты, имеющие достаточные знания, навыки и умения, которые позволят не только улучшить качество продукта, но и снизить затраты на производство. Говоря о психологических ограничениях, имеется в виду не только психологическое состояние работников в целом, но и поддержание высокой работоспособности путем грамотно поставленных задач, забота о здоровье работника и отсутствие перегрузок организма не только физически, но и морально. Допущение переработок и излишне комплексных заданий для одного работника может привести к снижению его работоспособности и эффективности труда [6, c. 30-31], а в конечном счете привести сотрудников к профессиональному выгоранию.

Распределение трудовых процессов неизменно основывается на их непосредственном взаимодействии. Несмотря на то, что термин «разделение труда» подразумевает отделение трудовых процессов друг от друга, функционирование их невозможно без качественного взаимодействия на всех уровнях производства. В любой организации суть распределения труда связана с сотрудничеством и построением обратной связи команды с руководителями. Когда речь идет о форме работы, команды могут модернизироваться, дополняться новыми членами, сменять друг друга или уходить по завершению проекта. 

В зависимости от состава, требуемого уровня подготовки и квалификации, а также специальности, различают основные и комплексные команды. Основные команды характеризуются однообразием и единонаправленность, а ее участники имеют одинаковые специальность и уровень квалификации. Как правило, комплексные команды состоят из представителей различных профессий и уровней подготовки, что обеспечивает решение многогранных, состоящих из множества аспектов вопросы.  
Помимо разделения на команды система разделения труда также включает распределение и расстановку кадров в зависимости от конкретных рабочих мест. При этом учитывается должность сотрудника организации. В данном случае мы говорим о подборе и расстановке рабочих мест, их организации (эргономике труда), об установлении связей между персоналом в процессе осуществления трудовой деятельности. Значимое место отводится системе мотивации труда персонала, а также стимулированию труда. Констатируем, что подобное направление охватывает почти все основные сферы организации, что говорит о важности и даже необходимости организации труда на предприятии. При выборе тех или иных методов и инструментов распределения труда в целях обеспечения их эффективности, следует учитывать научно-технические достижения, правовые и экономические аспекты, а также физиологию и психологию человека.

Сегодня в век рыночных отношений не следует забывать и о социальном характере государства, коим провозглашена Россия в ст. 7 Конституции Российской Федерации. В таком государстве действует важнейших постулат – достижение благоприятного уровня жизни населения. Концепция достойного качества жизни и организации труда предполагает улучшение их до такого уровня, который создает все условия для работы и развития большого количества людей, а не единиц (так называемой «элиты» общества). В таких условиях персонал готов к постоянному решению новых производственных задач в результате регулярного обновления оборудования, технологий, продуктов, услуг, то есть когда есть прямой способ использования и развития их возможностей. 

В процессе осуществления реальной работы по управлению человеческими ресурсами традиционно рекомендуется внедрять в организации службы профессиональной медицины и психологической поддержки для обеспечения безопасных и здоровых условий труда. Если невозможно получить справедливую компенсацию за труд и признание собственной работы, то невозможно гарантировать улучшение качества жизни и качества работы. Справедливая компенсация за труд - это не только основное условие обеспечения увеличения объема работы. Она выступает важным мотивирующим фактором для развития более высоких человеческих потребностей. 

Как правило, рекомендации, вынесенные в рамках концепции качества жизни и качества труда при справедливом и надлежащем вознаграждении, направлены на дифференцированный подход к оплате труда различных категорий работников. Помимо финансовых стимулов, мобилизация интеллектуального потенциала креативных работников играет важную роль в повышении мотивации сотрудников. Отправной точкой является сочетание экономических и социальных факторов для повышения удовлетворенности работой. То есть, следует учитывать не только материальное, но и моральное вознаграждение за труд. Это позитивно отражается на результатах труда, поскольку наиболее мотивированные работники справляются с задачами эффективнее и быстрее, чем их неудовлетворенные рабочей обстановкой коллеги. Кроме того, необходимо постоянно анализировать и совершенствовать стиль управления в соответствии с современными методами управления. Только идя в ногу со временем, возможно добиться соответствующего качества результатов труда. В этой связи, концепция качества жизни играет немаловажную роль в механизме повышения результатов производства. 
Еще раз подчеркнем, что в современных реалиях, в том числе санкционного процесса, импортзамещения, концепция качества жизни и труда должна быть тесно связана с научной организацией труда. Следует помнить, что особенностью научной организации работы персонала организации является последовательность. Предприятия с автономными функциями, выполняющие определенные задачи, взаимодействуют с автономными структурными компонентами, создают согласованность на основе своей работы и организуют работу с научной точки зрения в соответствии с законом. Именно поэтому важно подойти к переходу процесса управления на научную основу организации работы, а не разделять его на отдельные экспериментальные единицы внедрения [7, c. 64]. В свете этого, внедрение научных решений в организационную деятельность даст положительные результаты только в том случае, если интеграция научных и управленческих практик будет осуществляться одновременно на всех уровнях. Будет осуществлять консолидация усилий государства, общества, различных хозяйствующих субъектов. При организации работы структурных подразделений особое внимание должно уделяться их применению в организационных задачах, поскольку организация труда различных типов работников неоднородна. 
Таким образом, организация труда представляет собой обширную и многоаспектную систему, влияющую на производство товаров и услуг на всех его уровнях. В целях грамотного построения системы распределения трудовых обязанностей, необходимо учитывать множество факторов, таких как специфика деятельности, оборудование и инструменты, масштаб работы, количество и качество кадрового состава и иные. Для того, чтобы организационные решения были эффективными и не привели к издержкам, они должны быть выстроены в соответствии с достижениями научно-технического прогресса. Качественное разделение труда и распределение трудовых обязанностей приведет к росту производительности труда и снижению затрат на рабочую силу и производство. А это очень важно в сегодняшних сложных российских реалиях.
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Чтобы управлять человеческим капиталом организации (ЧКО) розничной торговли необходимо на первоначальном этапе определить состояние элементов ЧКО и определить элемент, требующий развития.

А для этого необходимо сначала остановиться на самом человеческом капитале розничной организации и рассмотреть наиболее важные элементы человеческого капитала розничной торговой организации. По мнению автора наиболее важные для торговых организаций элементы ЧКО это: 

– образование сотрудников;

– владение компьютером или информационные компетенции специалистов предприятия;

– здоровье персонала компании;

– наличие хобби людей работающих в организации;

– патриотизм или лояльность членов коллектива к своему предприятию;

– желание и способность работать в команде.

Для дальнейшего изучения развития и управления ЧКО розничной торговли необходимо рассмотреть структуру ЧКО. Наглядно структуру ЧКО представим на рисунке 1. 
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Рис. 1. Структура ЧКО

Важно, какими элементами индивидуального человеческого капитала (ИЧК) и элементами ЧКО обладает коллектив предприятия, какие из них наиболее развиты, какие необходимо развивать и какое влияние они могут оказывать на результаты той деятельности, которой занимается предприятие. 

Как правило, при рассмотрении ИЧК [1‒8] учитывается, что его формирование и развитие  происходит посредством инвестиций, вложенных в образование, здоровье и компетенции человека. А когда рассматривают ЧКО речь идёт о том, что предприятие имеет от человеческого капитала, какие оно извлекает «дивиденды», какую отдачу от вложенных инвестиций в него оно получает. И в данном случае предприятие интересует не только то, сколько затрат в человека вложено, а отдача от этих вложений и что они дают не только человеку но и той организации, в которой он трудится.

Благодаря развитию элементов ЧКО  увеличивается конкурентоспособность не только каждого отдельного сотрудника организации, но и того предприятия, где он работает и той страны, где он проживает. Именно интеллектуальные способности [10] человека, то есть способность к мыслительному процессу, его образованность, возможность генерировать новые знания, компьютерные компетенции, здоровье, творчество и инициатива, патриотизм и способность работать в команде в наибольшей степени востребуются как в обществе в целом, так и в каждой отдельной организации. 

На сегодняшний день развитие ЧКО является одной из основ управления предприятием. Получение знаний сотрудниками организации, развитие навыков, способностей и последующее их применение непосредственно на предприятии  – всё это является одной из наиболее актуальных задач, которую ставит перед собой каждая организация в процессе своей деятельности. Будущее любой организации во многом зависит от её отношения к этой задаче. Основной результат, который достигается в результате оценки состояния элементов ЧКО и определения элемента ЧКО, требующего развития это:

– определить подходы к развитию сотрудников организации посредством развития выбранных элементов ЧКО, данные подходы будут включать в себя определение не только видимых преимуществ того или иного сотрудника, но и синергетический эффект от работы в команде разных членов коллектива; 

– показать, как правильно отобрать те элементы ЧКО, которые необходимо развивать в текущий момент, а также как их нужно развивать, чтобы развивалось всё предприятие.  

Всё это придает особое значение оценке состояния элементов ЧКО и определению элемента ЧКО, требующего развития, так как человеческий капитал выступает в качестве ключевого и решающего стратегического ресурса развития, как розничных предприятий, так и экономики в целом. Для этого в структуре ЧКО выявляется тот элемент, который по каким-либо причинам не соответствует современным требованиям, либо выявляется какой-либо перспективный элемент, развитие которого необходимо предприятию на данном этапе развития организации. Делается это с помощью метода экспертных оценок [10‒14]. При методе экспертных оценок эксперты подбираются на основании их профессиональной компетентности и по наибольшему владению информацией и максимальному влиянию на происходящие процессы в организации. Количество экспертов в экспертной группе, при использовании такого метода экспертных оценок как мозговая атака (штурм), должно быть не менее 5-6 человек [15-16], и состоит она, как правило, из руководящих работников предприятия: руководителя организации, его заместителей и руководителей служб и структурных подразделений. Верхняя граница количества экспертов зависит от размеров предприятия и количества торговых объектов и определяется по формуле:

КЭ = Р + Зам + Рслужб + Ррто                                                  (1)

где:

Р – это руководитель организации,

Зам – это заместители руководителя,

Рслужб – это руководители служб на предприятии,

Ррто – это руководители розничных торговых объектов.

Количество руководителей служб (Рслужб) в формуле 1 зависит от того какие службы созданы и функционируют на предприятии. Это могут быть, например, службы по обслуживанию холодильного оборудования, по обслуживанию электрических установок, по обслуживанию транспорта, по ремонту и строительству объектов, по обслуживанию программного обеспечения, компьютеров и компьютерных сетей. Количество руководителей розничных торговых объектов (Ррто) определяется исходя из размера выручки розничного объекта и её доли в общей выручке организации  по закону Парето [17]. В нашем случае это означает, что в группу экспертов будут включены руководители розничных торговых объектов с наибольшей выручкой, и  выручка этих объектов составит не менее восьмидесяти процентов от выручки организации.  

Эта же экспертная группа будет разрабатывать стратегию развития предприятия на следующий год, планировать конкретные мероприятия и цели на предстоящую перспективу, а так же распределять суммы из прибыли на развитие определённых элементов ЧКО. Этой экспертной группе раздаётся информация обо всех шести в нашем случае элементах ЧКО. Сущность метода экспертных оценок заключается в рациональной организации проведения экспертами анализа проблемы с количественной оценкой суждений и обработкой их результатов с помощью различных видов опроса. Эти эксперты в ходе мозгового штурма, а также с учётом стратегии развития предприятия на среднесрочную перспективу, выбирают тот один элемент, который они будут развивать, и в зависимости от финансового состояния, разрабатывать процедуры развития этого элемента ЧКО. И в дальнейшем этому элементу будет уделяться особое внимание при развитии и управлении человеческим капиталом организации розничной торговли.
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Создание и управление проектной командой является важным компонентом управления проектами. Как успешный проект, так и успешная карьера в области управления проектами обычно требует тщательного планирования и подготовки. Успешные проекты обычно являются результатом тщательного планирования, а также таланта и сотрудничества проектной команды. Проекты не могут двигаться вперед без каждого из ключевых членов команды, но не всегда ясно, кто эти члены и какие роли они играют. Можно выделить 5 основных ролей проектной команды – менеджер проекта, член проектной команды, спонсор проекта, исполнительный спонсор и бизнес – аналитик [1; 7-8].

Руководитель проекта несет основную ответственность за успешное завершение проекта. Эта роль заключается в обеспечении того, чтобы проект продолжался в установленные сроки и в рамках установленного бюджета при достижении его целей. Менеджеры проектов следят за тем, чтобы проектам предоставлялись достаточные ресурсы при управлении отношениями с участниками и заинтересованными сторонами.

Обязанности руководителя проекта могут включать:

– Разработка плана проекта;

– Управление результатами в соответствии с планом;

– Подбор персонала проекта;

– Руководство и управление проектной командой;

– Определение методологии, используемой в проекте;

– Составление графика проекта и определение каждого этапа;

– Назначение задач членам проектной группы;

– Общение с высшим руководством.

Члены проектной команды – это люди, которые активно работают на одном или нескольких этапах проекта. Они могут быть штатными сотрудниками или внешними консультантами, работающими над проектом полный или неполный рабочий день. Роли членов проектной группы могут варьироваться в зависимости от проекта.

В обязанности членов проектной группы входят:

– Содействие достижению общих целей проекта;

– Завершение отдельных результатов;

– Предоставление экспертных знаний;

– Работа с пользователями для установления и удовлетворения потребностей бизнеса;

– Документирование процесса.

Спонсор проекта является «внутренним чемпионом проекта». Они, как правило, являются членами высшего руководства и заинтересованы в результатах проекта. Спонсоры проекта тесно сотрудничают с руководителем проекта. Они узаконивают цели проекта и участвуют в планировании проекта на высшем уровне. Спонсоры также часто помогают разрешать конфликты и устранять препятствия, возникающие на протяжении всего жизненного цикла проекта, а также подписывать утверждения, необходимые для продвижения каждого из этапов.

Обязанности спонсора проекта обычно включают:

– Принятие ключевых бизнес-решений по проекту;

–Утверждение бюджета проекта;

– Обеспечение доступности ресурсов;

– Распространение целей проекта по всей организации.

Исполнительный спонсор в идеале является высокопоставленным членом руководства. Он или она является видимым чемпионом проекта с управленческой командой и является конечным лицом, принимающим решения, с окончательным одобрением всех этапов, результатов и изменений объема проекта.

Обязанности исполнительного спонсора в жизни проекта:

– Утверждение всех изменений в объеме проекта;

– Предоставление дополнительных средств для изменения объема работ;

– Утверждение результатов проекта;

– Несение конечной ответственности за проект.

Бизнес-аналитик определяет потребности бизнеса и предлагает различные решения для улучшения организации. Участвуя в проектной команде, они гарантируют, что цели проекта решают существующие бизнес-проблемы или повышают производительность, а также повышают ценность организации. Они также могут помочь максимизировать ценность результатов проекта [2, 97].

В проектной команде обязанности бизнес-аналитика входят:

– Помощь в определении проекта;

– Сбор требований от бизнес-подразделений или пользователей;

– Документирование технических и бизнес-требований;

– Проверка соответствия результатов проекта требованиям;

–Тестирование решений для проверки целей.

Несмотря на то, что роли и обязанности участников проекта играют решающую роль в рамках проекта, есть несколько дополнительных шагов, которые можно предпринять для обеспечения общего успеха проекта. 

1. Планирование проекта.

Прежде чем начать работу, необходимо построить план проекта. План проекта может быть простым документом высокого уровня с несколькими этапами или более подробным, сложным планом. В любом случае обязательно надо указать потребности заинтересованных сторон, объем проекта, цели, список людей, необходимых для его реализации, и график с указанием полных сроков.

2. Программное обеспечение для управления гибкими проектами.

Используя программное обеспечение в стиле есть возможность упорядочить все роли и обязанности участников проекта. Кроме того, использование методологии гибкого управления проектами позволяет перемещать задачи вперед, пропускать шаги, предупреждать, назначать новым членам команды новые задачи и отслеживать цели проекта всего одним нажатием кнопки.

3. Измерение успеха проекта.

Как только были достигнуты основные цели, важно вернуться назад и измерить успех проекта. Опросив членов команды и различных заинтересованных сторон, можно узнать, что необходимо улучшить как в процессе, которому вы следовали, так и в конечных результатах проекта. Целью измерения могут быть различные переменные, такие как то, насколько хорошо уложились в срок, качество конечного проекта и насколько были близки к бюджету. Затем вносятся изменения, если это необходимо, в следующий раз [3, 237].

Команда проекта состоит из различных участников с разными наборами навыков, преследующих одну общую цель – успешно завершить проект. Члены команды проекта отвечают за различные части проекта, такие как написание, проектирование, кодирование и многое другое. Управление проектами без хорошей и эффективной проектной команды так же хорошо, как лодка без весел. Не имеет значения, какая методология используется для своего проекта, проектная команда – это та, которая помогает любому проекту прийти к верному выводу.

Успех проекта зависит от вклада всей команды и каждого ее участника отдельно. Поэтому так крайне важно правильно определить, какую роль следует назначить каждому из них. Тщательная подготовка команды и формирование ее состава могут обеспечить половину успеха.
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Проблема исследования – открытый диссонанс и противоречия в управленческой деятельности современных предприятий в условиях быстрых, инновационных изменений, с одной стороны, потребность в оптимизации операционной деятельности, внедрении эффективных технологий по устранению потерь, позволяющих мобильно локализовать необходимые ресурсы и достичь желаемого реального результата в сжатые сроки, вовлеченности сотрудников в процессы изменений и формировании культуры бережливого управления, с другой стороны, бережливые технологии внедряются столь стремительно и многоаспектно, что многие организации совершают типичную ошибку: не считают нужным разрабатывать комплексные программы преодоления сопротивления персонала организационным изменениям, копируют проекты внедрения конкретных бережливых технологий без учета специфики менеджмента своей компании. Но, самый утопичный путь – это имитация бережливого управления, искусственное, нерациональное завышение показателей работы, результаты «для галочки» и не желание вкладывать ресурсы (в том числе, финансовые) в развитие корпоративной Lean-культуры, где одним из фундаментальных элементов является «культура коммуникаций», а следовательно, сформированные коммуникативные компетенции у всех категорий персонала.  

Коммуникативная компетентность персонала – это система внутренних ресурсов, технологий и информационных платформ, необходимых для построения эффективного взаимовыгодного  коммуникативного действия. Рассматриваем коммуникационное управление  в границах бережливого производства и в определенном круге ситуаций проектного взаимодействия. Важно – поддержание и контроллинг трансляции транспарентного коммуникационного взаимодействия персонала при организации делового общения с целью решения бережливых задач в заданных векторах реализации конкретных Lean-технологий.

Рекомендуемые технологии и информационные платформы, необходимые для применения практик повышения уровня коммуникативной компетентности персонала в сфере бережливого производства:

1.
Вовлеченность сотрудников в процессы изменений. №1 – создание «Электронных проектных офисов» (минимум, 100% включенность в проектное управление). Внедрение системы управления по целям SQDCM [1]. Все бережливые проекты должны разрабатываться с учетом синхронизации целей и показателей проектов с целями и показателями SQDCM, проектная документация оперативно доводиться до сведения всех исполнителей. 

2.
Внедрение онлайн-платформ для открытого образования и мобильного внутрикорпоративного общения. Системы управления обучением (LMS). Платформы для изучения опыта (LXP) [2].

3. «Trello», «Asana», «Basecamp» и мн.др. – инструменты управления проектами, способные предоставить новичку гибкий самоконтроль над процессом собственной адаптации или обучения на разных уровнях.

4. «АнтиТренинг», «ОнлайнТренинг», «Бизнес-кейсы» и мн.др. – обучающие приложения, которые хочется действительно пройти, экономят время и повышают мотивацию.

5. Инструменты для создания контента (Canva, Vimeo, Camtasia, G-Suite) и управления контентом (Google Drive, WordPress, Drupal).

6.
Разработка внутрикорпоративных нормативных документов «Руководство по системе подготовки персонала». Проведение мероприятий, например, «Неделя делового общения» и мн. др.

7.
Разработка модели компетенций бережливой личности. Ядро – бережливое мышление, комплексное решение проблем (обнаружение, решение, улучшение), координация действий с другими, межотраслевая коммуникация, мультиязычность / мультикультурность, ораторское искусство, умение работать в команде, эмоциональный интеллект.

8.
Полное использование технологий: управление талантами (talent management) и управление временем (time management).

9.
Формирование культуры бережливого производства как ресурса укрепления коммуникативной компетенции персонала. Ядро Lean-культуры: культура коммуникаций, культура проведения совещаний, лидерская стандартизация, культура поведения, инновативность (рис. 1).
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Рис. 1. Направления влияния Lean-культуры на повышение уровня коммуникативной компетентности (составлено авторами)

Представим разработанный «Паспорта исследования «Оценка компетенций персонала для включения в проектные команды – инициаторов и координаторов внедрения новых технологий обучения в условиях Digital-изменений и бережливого управления» (табл. 1). Мероприятия по укреплению коммуникативной компетентности должны осуществляться в раках мотивационно-целевого подхода, то есть сотрудник обязан понимать цель обучения, осознавать ответственность и стремиться к обмену опытом. Основные требования к контроллингу процесса обучения: чёткая постановка целей; адресность обучения; мотивация и стимулирование; вовлеченность; периодичность; мониторинг и оценка; ресурсы, бюджет, эффективность.

Таблица 1

Рекомендуемый паспорт проекта исследования «Оценка компетенций персонала для включения в проектные команды»
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Определим перечень (на основе результатов авторского анализа экспертных оценок руководителей образовательных организаций города Белгорода) гибких soft skills компетенций, которые необходимо развивать персоналу вузов, и рассматривать как мотивационный ресурс, способный снизить уровень сопротивляемости и повысить инновационную готовность включенности в новые, достаточно сложные процессы проектного и бережливого менеджмента:

1)
способность и желание переучиваться, повышать квалификацию на протяжении всей жизненной деловой карьеры, самомотивация и самоконтроллинг;

2)
мотивационное лидерство и командная мотивация;

3)
проектное управление и бережливый менеджмент;

4)
умение создавать прорывные команды профессионалов нового формата (например, Lean-команды), и навыки эффективной работы в командах, отстаивание своей позиции, мотивационное убеждение, быстрое нахождение компромиссных и альтернативных решений;

5)
цифровая грамотность (программирование + робототехника + ИИ) [3];

6)
умение выстраивать эффективные системы (модели) внутренних коммуникаций на основе укрепления корпоративной культуры, в том числе, используя мотивационно-стимулирующие инструменты;

7)
межотраслевая коммуникация;

8)
экологическое мышление.
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КОММУНИКАЦИОННЫЕ ТРАЕКТОРИИ В ФОКУСЕ УКРЕПЛЕНИЯ ПРОЕКТНЫХ И БЕРЕЖЛИВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ. УЧИМСЯ УПРАВЛЯТЬ

Целютина Т.В.
канд. социол. наук, доцент

кафедры менеджмента и маркетинга НИУ «БелГУ»

Стратегическая задача управления внутриорганизационными коммуникациями – повышение мотивации, инновационной готовности персонала и укрепление культуры коммуникаций, культуры поведения и культуры личности, всё это является действенным ресурсом построения транспарентных, взаимовыгодных коммуникаций. Политика мотивации, обучения, кадрового резерва должна реализовываться через выстраивание деловых коммуникаций, укрепление элементов корпоративной культуры, моделирование и актуализацию талант-менеджмента. Разрабатывая конкретный коммуникационно-мотивационный инструмент для повышения эффективности управления определённой подсистемой системы развития персонала, например, обучение и повышение квалификации, необходим комплексный подход, который будет учитывать – как и какой разработать инструмент мотивации персонала к обучению при этом задействовав нужный элемент корпоративной культуры – например, «культуру коммуникаций», который в этом симбиозе улучшений будет тоже укрепляться (рис. 1). Управление внутриорганизационными коммуникациями рассматриваем, как – мотивационно-целенаправленный процесс, направленный на преодоление (или минимизацию рисков) коммуникативных барьеров на основе укрепления корпоративной культуры (культуры коммуникаций, культуры поведения, культуры личности), технологий обучения и мотивации, повышения лояльности и вовлеченности персонала в принятие управленческих решений. На основании систематизации теоретико-методологических подходов и изучения механизмов, технологий управления внутриорганизационными коммуникациями разработан концептуальный подход к управлению коммуникациями на основе синергии проектных и бережливых технологий через укрепление бережливой культуры, коммуникативных компетенций, проектных команд [1; 4] (рис.2). 
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Рис. 1. Рекомендуемая дифференциация элементов системы управления коммуникациями для анализа (составлено автором)

Проектное управление, это «во-первых, приложение знаний, опыта, методов и средств к работам проекта для удовлетворения требований, предъявляемых к проекту, и ожиданий участников проекта, во-вторых, это искусство руководства и координации (коммуникации) усилий людей и использования ресурсов с применением достижений современной науки и информационных технологий для успешного осуществления целей проекта по результатам, стоимости, времени и качеству, в том числе удовлетворение всех заинтересованных участников проекта» [2]. Отметим, что «планирование коммуникационного взаимодействия на всех этапах реализации проектной деятельности – это четкое определение потоков информации и способов взаимодействия, необходимых для участников проекта. Необходимая информация: организационная структура и распределение ответственности проекта; направления, подразделения и специалисты, вовлеченные в проект; потребности во внешней информации; технологии взаимодействия» [2].
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Рис. 2. Концептуальное обоснование процесса управления внутриорганизационными коммуникациями на основе синергии проектных и бережливых технологий (разработано автором)
Определим, «преимущества профессионального коммуникационного управления проектами: а) современные методы HR-управления, основанные на открытых внутриорганизационных коммуникациях; б) детальное планирование работ, оптимизация организации проекта, всех расходов и ресурсов, тщательный отбор участников; в) аргументированная мотивация на конечный результат работ всех участников проекта; г) заинтересованность в завершении работ в кратчайшие сроки; д) формирование коммуникационного взаимодействия на конкурсной основе и привлечение к участию в проекте ведущих в своей области деятельности специалистов; е) ориентация всех участников на высокое качество выполнения работ по проекту» [2].

Коммуникационное управление в системе практик бережливого производства – это принципы, методы, средства и формы влияния и объективного лоббирования коммуникаторов (прежде всего, лидеров, руководителей разного уровня) на организацию, поддержание и контроллинг трансляции взаимовыгодного коммуникационного сотрудничества персонала с целью решения бережливых задач в границах реализации конкретных Lean-технологий [3, с. 56]. «Формирование коммуникационного взаимодействия на основе устойчивого обратного взаимодействия и своевременного устранения помех коммуникационного восприятия позволяет увеличить качественный уровень коммуникаций при осуществлении управления проектами за счет присутствия ответной реакции, которую транслятор информации быстро и качественно доводит до получателя. Что на практике даст возможность уменьшить уровень воздействия неопределенного характера, и уменьшить возможность лоббирования «коррупционных сегментов»» [3, с. 59].

«Коммуникативная компетентность персонала – это система внутренних ресурсов, технологий и информационных платформ, необходимых для построения эффективного коммуникативного действия в границах бережливого производства и в определенном круге ситуаций проектного взаимодействия» [2, с. 60]. Реализация проектного управления предполагает четкое ранжирование этапов внедрения и контроллинга в условиях укрепления соответствующих элементов организационной культуры, которые в данном симбиозе являются катализаторами успешного принятия управленческих решений на каждом этапе проекта. Выделим, элементы организационной культуры, которые являются социально-управленческим ресурсом для успешной реализации этапов проектного управления, прежде всего, это: культура личности, творчество, командная работа, партнерство, ответственность, вовлеченность, качество работы, интересы работника, клиентоориентированность и многие другие (риc. 3).
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Рис. 3. Специфика взаимовлияния проектного управления и организационной культуры через укрепление «культуры коммуникаций» 
(составлено автором)

Выводы.

Синергия проектных и бережливых технологий в контексте повышения эффективности коммуникаций позволит, во-первых, повысить результативность проектного управления на основе внедрения бережливых технологий, во-вторых, увеличить вовлеченность персонала в реализацию бережливых проектов, в-третьих, сформировать Lean-культуру, которая будет способствовать укреплению коммуникаций, обмену опытом через Lean-команды, Lean -лидеров, в четвертых, укрепить коммуникативные компетенции и Lean-компетенции (прежде всего, бережливое мышление, комплексное решение проблем (обнаружение, решение, улучшение), координация действий с другими, межотраслевая коммуникация, мультиязычность, мультикультурность, эмоциональный интеллект). 

В организациях, в которых внедряется концепция бережливого производства, «фокус» смещается от результата к процессу, который требуется для получения быстрого результата, а кроме того, от управления подчиненными к их обучению, поддержке, моделированию карьеры. Современные руководители особенно ценят сотрудников, которые легко адаптируются к организационным изменениям, быстро осваивают новые обучающие технологии, мыслят нестандартно, раньше других замечают полезные тренды и сами являются генераторами инноваци
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� Стек технологий – это набор инструментов, применяющийся при работе в проектах и включающий языки программирования, фреймворки, системы управления базами данных, компиляторы.


� Фре́ймворк – программное обеспечение, облегчающее разработку и объединение разных компонентов большого программного проекта.


� Канба́н – метод управления разработкой, реализующий принцип «точно в срок» и способствующий равномерному распределению нагрузки между работниками.


� Óффер – это коммерческое предложение, в котором детально описано, в чем состоит ценность приобретения товара или услуги компании для целевого сегмента или конкретного покупателя.


� Примечание – Источник: собственная разработка.
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