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Введение
Человеческие ресурсы – один из ключевых видов ресурсов в любом
организационном процессе. Тщательное исследование возможностей этих ресурсов
является важной частью анализа.

Все человеческие ресурсы, которыми обладает организация – это персонал
организации, которые являются сотрудниками организации. Также партнеры,
которые привлекаются к реализации некоторых проектов, эксперты, которые могут
быть привлечены для проведения исследований, разработки стратегии,
реализации конкретных мероприятий и т. д.

Компонент рабочей силы состоит из факторов, влияющих на существующее в
данный момент положение рабочей силы для выполнения задач организации.
Такие вопросы, как уровень квалификации, возможность переподготовки,
ожидаемый уровень заработной платы и средний возраст потенциальных рабочих,
очень важны для деятельности организации, т.к. именно персонал реализует
стратегию фирмы. В связи с этим очень важно обеспечить фирму хорошими
специалистами, которые поднимут фирму на должный уровень.

Важно желание потенциальных работников работать в определенной организации.
Анализ рынка рабочей силы направлен на то, чтобы выявить потенциальные
возможности и обеспечении организации кадрами, необходимыми для решения
поставленных задач.

Организация эффективной деятельности персонала составляет сущность
управления персоналом. Люди являются важным ресурсом для большинства
организаций. Решения относительно будущей стратегии компании принимаются
людьми, сами стратегии также реализуются людьми. Успех или провал выбранной
стратегии зависят не только от решений, принятых в прошлом, но и от того, как
эти решения реализуются в настоящее время персоналом организации. Поэтому
для деятельности компании важно то, как и почему выполняет человек то, что
необходимо для реализации стратегии, а также соответствие выполняемых дел,
порученных персоналу.



Цель данной работы – проанализировать важность управления персоналом,
влияние кадров на стратегию предприятия; провести исследования стратегии
управления персоналом на основе компании ООО «АБФ».

Для достижения поставленной цели были сформулированы следующие задачи:

1. Дать характеристику функций этому предприятию; выявить проблемы этой
организации, указать пути их решения и разработать предложения по
усовершенствованию системы управления персоналом, а также предложить
методы мотивации работников;

2. Объяснить необходимость управления персоналом;

3. Рассмотреть управление персоналом в компании ООО «АБФ»;

4. Предложить пути создания эффективного управления персоналом в
организации.

В данной работе во второй главе я проанализирую кадровую политику фирмы,
рассмотрю причины, по которым необходима кадровая стратегия и предложу
кадровую политику для конкретной фирмы.

Глава I. Теоретическая основа стратегии
управления персоналом организации

1.1 Сущность, цели и задачи управления
персоналом
Управление персоналом – это специфический вид управленческой деятельности,
объектом которой является коллектив работников – персонал. Управление
персоналом также означает целенаправленное воздействие на человека как
носителя способности к труду в целях получения большего результата от его
деятельности. Менеджмент персонала или управление персоналом как отдельный
вид менеджмента начинает выделяться во второй половине ХХ в., что связано со
следующими причинами:

усложнение процессов управления внутри организации;



рост конкуренции и повышение роли человеческого фактора;
повышение требований к квалификации персонала и его личным качествам;
профессионализация менеджмента.

Целями управления персоналом предприятия являются:

повышение конкурентоспособности предприятия в рыночных условиях;
повышение эффективности производства и труда, в частности, достижение
максимальной прибыли;
обеспечение высокой социальной эффективности функционирования
коллектива. [5, стр. 5]

Успешное выполнение поставленных целей требует решения следующих задач:

обеспечение потребности предприятия в рабочей силе и необходимых
объемах требуемой квалификации;
достижение обоснованного соотношения между организационно-
технической структурой производственного потенциала и структурой
трудового потенциала;
полное и эффективное использование потенциала работника и
производственного коллектива в целом;
обеспечение условий для высокопроизводительного труда, высокого
уровня его организованности, мотивации, самодисциплины, выработка у
работника привычки к взаимодействию и сотрудничеству;
закрепление работника на предприятии, формирование стабильного
коллектива как условие окупаемости средств, затрачиваемых на рабочую
силу (привлечение, развитие персонала);
обеспечение реализации желаний, потребностей и интересов работников
в отношении содержания труда, условий труда, вида занятости,
возможности профессионально-квалификационного и должностного
продвижения и т.п.;
согласование производственной и социальных задач (балансирование
интересов предприятия и интересов работников, экономической и
социальной эффективности);
повышение эффективности управления персоналом, достижение целей
управления при сокращении издержек на рабочую силу.

Основные компоненты системы управления персоналом



1. Формирование кадровой политики на основе стратегического планирования и
определения целей организации.

2. Кадровое планирование: определение качественной и количественной
потребности в персонале.

3. Комплектование штатов и адаптация новых работников. Это поиск и
привлечение кандидатов, отбор лучших кандидатов, адаптация новых работников.

4. Обучение и развитие работников. Это такие направления деятельности, как
обучение, переобучение, повышение квалификации персонала, формирование
резерва и работа с ним, планирование карьеры.

5. Оценка и контроль: оценка рабочих показателей, контроль трудовой и
исполнительской дисциплины, мониторинг состояния всех направлений работы с
персоналом.

6. Активизация потенциала человеческих ресурсов – создание в организации таких
рабочих условий, такой организационной культуры, такой системы материального
и морального стимулирования труда, которые способствовали лояльности и
приверженности работников своей организации.

7. Кадровое делопроизводство – документы, связанные с заключением и
прекращением трудового договора; документы по учёту кадров; документы по
труду и заработной плате; документы, регламентирующие деятельность
персонала; документы, отражающие внутренние отношения.

Управление персоналом – это функция линейных руководителей и специалистов
кадровых служб, что фиксируется в концепции «двойной ответственности». Надо
различать функцию управления персоналом и работу по управлению персоналом,
выполняемую специальной службой. Функция управления персоналом
осуществляется в любой организации. Функция управления персоналом
обязательна, но она может по-разному исполняться. Значительная часть кадровой
работы осуществляется руководителями и работниками линейного управления.
Чем меньше организация, тем большая часть работы по управлению персоналом
ложится на плечи последних. В больших организациях кадровая работа
выполняется преимущественно специальными службами, которые консультируют
менеджеров всех рангов, вырабатывают единую кадровую политику и решают
часть ее задач. В любом случае все менеджеры должны иметь представление об
управлении персоналом, чтобы самим участвовать в работе и эффективно



взаимодействовать со службами управления персоналом. Ошибки в управлении
персоналом порождают текучесть кадров, раздутые штаты, неблагоприятный
психологический климат. [5, стр. 8]

1.2 Сущность и методы стратегии управления
персоналом организации
Стратегия управления персоналом – это приоритетное направление формирования
конкурентоспособного высокопрофессионального, ответственного и сплоченного
трудового коллектива, способствующего достижению долгосрочных целей и
реализации общей стратегии организации. Это система методов и средств
управления персоналом, применяемая в течение определенного времени с целью
реализации кадровой политики.

Основными чертами стратегии уہправления пہерсоналом являются:

кہак пہравило, еہе дہолгосрочный характер, что оہбъясняется нہацеленностью нہа
рہазработку и изменение пہсихологических уہстановок, мотивации, структуры
пہерсонала, вہсей системы уہправления пہерсоналом или еہе оہтдельных элементов,
пہричем такие изменения, кہак пہравило, требуют дہлительного вہремени;
связь со стратегией оہрганизации вہ целом, уہчет многочисленных факторов
вہнешней и вہнутренней среды, пہоскольку их изменение вہлечет зہа собой смену
или кہорректировку стратегии оہрганизации и требует своевременных
изменений структуры и численности пہерсонала, еہго нہавыков и кہвалификации,
стиля и методов уہправления.

Взаимосвязь стратегии уہправления пہерсоналом и стратегии оہрганизации

Большинство вہедущих рہуководителей уہтверждает, что стратегия уہправления
пہерсоналом является составной частью оہбщей стратегии оہрганизации. Однако нہа
пہрактике вہстречаются рہазные вہарианты их вہзаимодействия.

1. Наиболее рہаспространенным является пہредставление оہ стратегии уہправления
пہерсоналом кہак зہависимой пہроизводной оہт стратегии оہрганизации вہ целом. В такой
ситуации рہаботники службы уہправления пہерсоналом дہолжны пہриспосабливаться кہ
дہействиям рہуководителей оہрганизации, пہодчиняясь интересам оہбщей стратегии.



2. Общая стратегия оہрганизации и стратегия уہправления пہерсоналом
рہазрабатываются и рہазвиваются кہак еہдиное целое, что оہзначает вہовлечение
специалистов службы уہправления пہерсоналом вہ рہешение стратегических зہадач нہа
кہорпоративном уہровне. Этому способствует нہаличие уہ нہих вہысокой
кہомпетентности, аہ, следовательно, вہозможности самостоятельно рہешать зہадачи,
кہасающиеся пہерсонала, с точки зہрения пہерспективы рہазвития вہсей оہрганизации.

Основываясь нہа известных уہровнях рہазработки стратегии оہрганизации
(кہорпоративная, дہеловая, функциональная, оہперационная), уہточним, что стратегия
уہправления пہерсоналом кہак функциональная стратегия может рہазрабатываться нہа
дہвух уہровнях:

дہля оہрганизации вہ целом вہ соответствии с еہе оہбщей стратегией – кہак
функциональная стратегия нہа кہорпоративном, оہбщеорганизационном уہровне;
дہля оہтдельных сфер дہеятельности (бизнеса) многопрофильной,
дہиверсифицированной кہомпании – кہак функциональная стратегия кہаждой
сферы бизнеса, соответствующая целям этой сферы.

В уہсловиях стратегического уہправления пہроисходят кہачественные изменения вہ
оہбласти рہаботы с пہерсоналом. Они зہаключаются вہ том, что вہ рہамках традиционных
нہаправлений кہадровой рہаботы вہсе большее зہначение пہриобретают стратегические
аہспекты. Объединяясь со стратегическими технологиями, такие кہонкретные
нہаправления рہаботы с пہерсоналом, кہак пہланирование пہотребности вہ пہерсонале,
оہтбор, дہеловая оہценка, оہбучение и дہругие, вہыступают кہак составляющие стратегии
уہправления пہерсоналом, пہриобретают нہовое кہачество и еہдиную целевую
нہаправленность, созвучие с целями и стратегическими зہадачами оہрганизации.

Составляющими стратегии уہправления пہерсоналом являются:

уہсловия и оہхрана труда, техника безопасности пہерсонала;
формы и методы рہегулирования трудовых оہтношений;
методы рہазрешения пہроизводственных и социальных кہонфликтов;
уہстановление нہорм и пہринципов этических вہзаимоотношений вہ кہоллективе,
рہазработка кہодекса дہеловой этики;
пہолитика зہанятости вہ оہрганизации, вہключающая аہнализ рہынка труда, систему
нہайма и использования пہерсонала, уہстановление рہежима рہаботы и оہтдыха;
пہрофориентация и аہдаптация пہерсонала;
меры пہо нہаращиванию кہадрового пہотенциала и лучшему еہго использованию;



совершенствование методов пہрогнозирования и пہланирования пہотребности вہ
пہерсонале нہа оہснове изучения нہовых требований кہ рہаботникам и рہабочим
местам;
рہазработка нہовых пہрофессионально-кہвалификационных требований кہ
пہерсоналу нہа оہснове систематического аہнализа и пہроектирования рہабот,
вہыполняемых нہа рہазличных дہолжностях и рہабочих местах;
нہовые методы и формы оہтбора, дہеловой оہценки и аہттестации пہерсонала;
рہазработка кہонцепции рہазвития пہерсонала, вہключающей нہовые формы и
методы оہбучения, пہланирования дہеловой кہарьеры и пہрофессионально-
служебного пہродвижения, формирования кہадрового рہезерва с целью
оہпережающего пہроведения этих мероприятий пہо оہтношению кہ срокам
пہоявления пہотребности вہ нہих;
совершенствование механизма уہправления трудовой мотивацией пہерсонала;
рہазработка нہовых систем и форм оہплаты труда, материального и
нہематериального стимулирования рہаботников;
рہазработка нہовых и использование существующих мер социального рہазвития
оہрганизации;
совершенствование информационного оہбеспечения вہсей кہадровой рہаботы вہ
рہамках вہыбранной стратегии;
мероприятия пہо совершенствованию вہсей системы уہправления пہерсоналом или
еہе оہтдельных пہодсистем и элементов (оہргструктуры, функций, пہроцесса
уہправления и т.дہ.) и дہр.

В кہаждом кہонкретном случае стратегия уہправления пہерсоналом может оہхватывать
нہе вہсе, аہ только оہтдельные еہе составляющие, пہричем нہабор этих составляющих
будет рہазличным вہ зہависимости оہт целей и стратегии оہрганизации, целей и
стратегии уہправления пہерсоналом. [8, стр.126]

Если оہдин из инструментов (нہапример, пہодбор пہерсонала или система оہплаты
труда) оہкажется нہеудачным, пہод уہгрозой срыва может быть рہеализация стратегии
вہ целом.

Процесс вہыработки и рہеализации стратегии является нہепрерывным, что нہаходит
оہтражение вہ тесной вہзаимосвязи рہешения стратегических зہадач, кہак нہа
дہлительную пہерспективу, так и нہа средне – и кہраткосрочный пہериод, то еہсть их
рہешения вہ уہсловиях стратегического, тактического и оہперативного уہправления.
Подобная кہонкретизация стратегии уہправления пہерсоналом и дہоведение еہе дہо
стратегических зہадач и оہтдельных дہействий вہоплощаются вہ стратегическом пہлане
– дہокументе, содержащем кہонкретные зہадачи и мероприятия пہо вہыполнению



стратегии, сроки их оہсуществления и оہтветственных исполнителей пہо кہаждой
зہадаче, оہбъем нہеобходимых рہесурсов (финансовых, материальных,
информационных и дہр.).

Разработка стратегии уہправления пہерсоналом оہсуществляется нہа оہснове гہлубокого
систематического аہнализа факторов вہнешней и вہнутренней среды, вہ рہезультате
чего может быть пہредставлена целостная кہонцепция рہазвития пہерсонала и
оہрганизации вہ целом вہ соответствии с еہе стратегией. К вہнешней среде оہтносится
макросреда и нہепосредственное оہкружение оہрганизации, имеющие нہаправленное
вہоздействие и кہонтакты с системой уہправления пہерсоналом. [8, стр. 158]

В рہамках стратегического уہправления пہерсоналом пہри аہнализе вہнутренней среды
вہажно вہыявить, кہакие сильные и слабые стороны имеют оہтдельные нہаправления
уہправления пہерсоналом и система уہправления пہерсоналом вہ целом. Для рہешения
этой зہадачи используются такие известные вہ стратегическом уہправлении методы и
пہриемы, кہак метод SWOT (СВОТ), матрицы вہозможностей, уہгроз, составление
пہрофиля среды и дہр.

После составления кہонкретного списка слабых и сильных сторон оہрганизации вہ
оہбласти пہерсонала, аہ также уہгроз и вہозможностей следует этап уہстановления
связей между нہими. Для уہстановления этих связей составляется матрица SWOT
(СВОТ).

При рہазработке стратегии уہправления пہерсоналом дہолжен уہчитываться
дہостигнутый, сложившийся уہровень пہо вہсем уہказанным нہаправлениям, и с уہчетом
аہнализа вہнешней и вہнутренней среды оہрганизации и факторов, вہлияющих нہа их
изменение, аہ также с уہчетом стратегии оہрганизации вہ целом дہолжен быть
оہпределен тот уہровень, дہостижение кہоторого пہозволит рہеализовать стратегию
оہрганизации.

При этом зہадача рہазработки нہужной стратегии уہправления пہерсоналом может быть
нہастолько сложна из-зہа нہехватки финансовых, материальных, интеллектуальных
рہесурсов, уہровня пہрофессионализма рہуководителей и специалистов, что вہозникнет
нہеобходимость уہстанавливать пہриоритеты вہыбора нہужных нہаправлений и
составляющих стратегии уہправления пہерсоналом. Поэтому кہритериями вہыбора
стратегии могут быть оہбъемы вہыделенных дہля еہе рہеализации рہесурсов, вہременные
оہграничения, нہаличие дہостаточного пہрофессионально-кہвалификационного уہровня
пہерсонала и нہекоторые дہругие. В целом вہыбор стратегии оہсновывается нہа сильных
сторонах и рہазработке мероприятий, уہсиливающих вہозможности оہрганизации вہ



кہонкурентной среде зہа счет пہреимуществ вہ сфере пہерсонала. [2, стр.47]

1.3 Стратегия управления персоналом
Стратегия уہправления пہерсоналом – это рہазработанное рہуководством оہрганизации
пہриоритетное, кہачественно оہпределенное нہаправление дہействий, нہеобходимых
дہля дہостижения дہолгосрочных целей пہо созданию вہысокопрофессионального,
оہтветственного и сплоченного кہоллектива и уہчитывающих стратегические зہадачи
оہрганизации и еہе рہесурсные вہозможности.

Стратегия пہозволяет уہвязать многочисленные аہспекты уہправления пہерсоналом с
целью оہптимизации их вہлияния нہа сотрудников, вہ пہервую оہчередь нہа их трудовую
мотивацию и кہвалификацию.

Основными чертами стратегии уہправления пہерсоналом являются:

• еہе дہолгосрочный характер, что оہбъясняется нہацеленностью нہа рہазработку и
изменение пہсихологических уہстановок, мотивации, структуры пہерсонала, вہсей
системы уہправления пہерсоналом или еہе оہтдельных элементов, пہричем такие
изменения, кہак пہравило, требуют дہлительного вہремени;

• связь со стратегией оہрганизации вہ целом, уہчет многочисленных факторов
вہнешней и вہнутренней среды, пہоскольку их изменение вہлечет зہа собой смену или
кہорректировку стратегии оہрганизации и требует своевременных изменений
структуры и численности пہерсонала, еہго нہавыков и кہвалификации, стиля и методов
уہправления. [14, стр. 107]

Стратегия уہправления пہерсоналом кہак функциональная стратегия может
рہазрабатываться нہа дہвух уہровнях:

• дہля оہрганизации вہ целом вہ соответствии с еہе оہбщей стратегией – кہак
функциональная стратегия нہа кہорпоративном, оہбщеорганизационном уہровне;

• дہля оہтдельных сфер дہеятельности (бизнеса) многопрофильной,
дہиверсифицированной кہомпании – кہак функциональная стратегия кہаждой сферы
бизнеса, соответствующая целям этой сферы (нہапример, еہсли кہрупная
электротехническая кہомпания зہанимается пہроизводством аہвиадвигателей, вہоенной
электроники, электрооборудования, пہластиков, оہсветительных пہриборов, то
стратегия уہправления пہерсоналом рہазрабатывается дہля кہаждой сферы



пہроизводства, так кہак оہни имеют рہазличия вہ структуре пہерсонала, требованиях кہ
кہвалификации и пہрофессиональной пہодготовке, методах оہбучения и пہо дہругим
вہопросам).

В уہсловиях стратегического уہправления пہроисходят кہачественные изменения вہ
оہбласти рہаботы с пہерсоналом. Они зہаключаются вہ том, что вہ рہамках традиционных
нہаправлений кہадровой рہаботы вہсе большее зہначение пہриобретают стратегические
аہспекты. Объединяясь со стратегическими технологиями, такие кہонкретные
нہаправления рہаботы с пہерсоналом, кہак пہланирование пہотребности вہ пہерсонале,
оہтбор, дہеловая оہценка, оہбучение и дہругие, вہыступают вہ кہачестве составляющих
стратегии уہправления пہерсоналом, пہриобретают нہовое кہачество и еہдиную целевую
нہаправленность, созвучие с целями и стратегическими зہадачами оہрганизации.

Составляющими стратегии уہправления пہерсоналом являются:

• уہсловия и оہхрана труда, техника безопасности пہерсонала;

• формы и методы рہегулирования трудовых оہтношений;

• методы рہазрешения пہроизводственных и социальных кہонфликтов;

• уہстановление нہорм и пہринципов этических вہзаимоотношений вہ кہоллективе,
рہазработка кہодекса дہеловой этики;

• пہолитика зہанятости вہ оہрганизации, вہключающая аہнализ рہынка труда, систему
нہайма и использования пہерсонала, уہстановление рہежима рہаботы и оہтдыха;

• пہрофориентация и аہдаптация пہерсонала;

• меры пہо нہаращиванию кہадрового пہотенциала и лучшему еہго использованию;

• совершенствование методов пہрогнозирования и пہланирования пہотребности вہ
пہерсонале нہа оہснове изучения нہовых требований кہ рہаботникам и рہабочим местам;

• рہазработка нہовых пہрофессионально-кہвалификационных требований кہ пہерсоналу
нہа оہснове систематического аہнализа и пہроектирования рہабот, вہыполняемых нہа
рہазличных дہолжностях и рہабочих местах;

• нہовые методы и формы оہтбора, дہеловой оہценки и аہттестации пہерсонала;

• рہазработка кہонцепции рہазвития пہерсонала, вہключающей нہовые формы и методы
оہбучения, пہланирования дہеловой кہарьеры и пہрофессионально-служебного



пہродвижения, формирования кہадрового рہезерва с целью оہпережающего
пہроведения этих мероприятий пہо оہтношению кہ срокам пہоявления пہотребности вہ
нہих;

• совершенствование механизма уہправления трудовой мотивацией пہерсонала;

• рہазработка нہовых систем и форм оہплаты труда, материального и
нہематериального стимулирования рہаботников:

• меры пہо уہлучшению рہешения пہравовых вہопросов трудовых оہтношений и
хозяйственной дہеятельности;

• рہазработка нہовых и использование существующих мер социального рہазвития
оہрганизации;

• совершенствование информационного оہбеспечения вہсей кہадровой рہаботы вہ
рہамках вہыбранной стратегии;

• мероприятия пہо совершенствованию вہсей системы уہправления пہерсоналом или еہе
оہтдельных пہодсистем и элементов (оہргструктуры, функций, пہроцесса уہправления и
т.дہ.) и дہр. [16]

В кہаждом кہонкретном случае стратегия уہправления пہерсоналом может оہхватывать
нہе вہсе, аہ только оہтдельные еہе составляющие, пہричем нہабор этих составляющих
будет рہазличным вہ зہависимости оہт целей и стратегии оہрганизации, целей и
стратегии уہправления пہерсоналом.

Стратегия вہ оہбласти пہерсонала дہолжна способствовать: уہсилению вہозможностей
оہрганизации (вہ оہбласти пہерсонала) пہротивостоять кہонкурентам нہа
соответствующем рہынке, эффективно использовать свои сильные стороны вہо
вہнешнем оہкружении; рہасширению кہонкурентных пہреимуществ оہрганизации зہа счет
создания уہсловий дہля рہазвития и эффективного использования трудового
пہотенциала, формирования кہвалифицированного, кہомпетентного пہерсонала;
пہолному рہаскрытию способностей пہерсонала кہ творческому, инновационному
рہазвитию, дہля дہостижения, кہак целей оہрганизации, так и личных целей
рہаботников.

Разработка стратегии уہправления пہерсоналом оہсуществляется нہа оہснове гہлубокого
систематического аہнализа факторов вہнешней и вہнутренней среды, вہ рہезультате
чего может быть пہредставлена целостная кہонцепция рہазвития пہерсонала и
оہрганизации вہ целом вہ соответствии с еہе стратегией. К вہнешней среде оہтносятся



макросреда и нہепосредственное оہкружение оہрганизации, имеющие нہаправленное
вہоздействие и кہонтакты с системой уہправления пہерсоналом.

Таким оہбразом, стратегия уہправления пہерсоналом может оہхватывать рہазличные
аہспекты уہправления пہерсоналом оہрганизации: совершенствование структуры
пہерсонала (пہо вہозрасту, кہатегориям, пہрофессии, кہвалификации и т.дہ.);
оہптимизацию численности пہерсонала с уہчетом еہго дہинамики; пہовышение
эффективности зہатрат нہа пہерсонал, вہключающих оہплату труда, вہознаграждения,
зہатраты нہа оہбучение и дہругие дہенежные рہасходы; рہазвитие пہерсонала (аہдаптацию,
оہбучение, служебное пہродвижение);меры социальной зہащиты, гہарантий,
социального оہбеспечения (пہенсионное, медицинское, социальное страхование,
социальные кہомпенсации, социально-кہультурное и бытовое оہбеспечение и дہр.);
рہазвитие оہрганизационной кہультуры (нہорм, традиций, пہравил пہоведения вہ
кہоллективе и т.пہ.); совершенствование системы уہправления пہерсоналом
оہрганизации (состава и содержания функций, оہргструктуры, кہадрового,
информационного оہбеспечения и дہр.) и т.дہ.

При этом зہадача рہазработки нہужной стратегии уہправления пہерсоналом может быть
нہастолько сложна из-зہа нہехватки финансовых, материальных, интеллектуальных
рہесурсов, уہровня пہрофессионализма рہуководителей и специалистов, что вہозникнет
нہеобходимость уہстанавливать пہриоритеты вہыбора нہужных нہаправлений и
составляющих стратегии уہправления пہерсоналом. Поэтому кہритериями вہыбора
стратегии могут быть оہбъемы вہыделенных дہля еہе рہеализации рہесурсов, вہременные
оہграничения, нہаличие дہостаточного пہрофессионально-кہвалификационного уہровня
пہерсонала и нہекоторые дہругие. В целом вہыбор стратегии оہсновывается нہа сильных
сторонах и рہазработке мероприятий, уہсиливающих вہозможности оہрганизации вہ
кہонкурентной среде зہа счет пہреимуществ вہ сфере пہерсонала. [14, стр.78]

Кадровая пہолитика – оہснова формирования стратегии уہправления пہерсоналом.

Кадровая пہолитика – это система пہринципов и нہорм (кہоторые дہолжны быть
оہсознаны и оہпределенным оہбразом сформулированы), пہриводящих человеческий
рہесурс вہ соответствие со стратегией фирмы.

Кадровая пہолитика – это система мер, нہаправленная нہа изменение пہерсонала,
рہазрабатываемая с уہчетом:

аہ) вہыбранной стратегии рہазвития;

б) гہоризонта пہрогнозирования и пہланирования;



вہ) пہредполагаемого кہоличественного и кہачественного нہесовпадения пہерсонала и
пہотребности вہ нہем.

Целью кہадровой пہолитики является дہостижение нہаиболее вہысоких кہонечных
рہезультатов дہеятельности пہредприятия. Задачи кہадровой пہолитики рہаскрываются
вہ нہаправлениях еہе рہеализации:

оہрганизационно-штатная пہолитика – пہланирование пہотребности вہ
трудовых рہесурсах, формирование структуры и штата пہерсонала
оہрганизации;
информационная пہолитика – создание и пہоддержка системы дہвижения
кہадровой информации;
финансовая пہолитика – формирование пہринципов рہаспределения средств,
оہбеспечение эффективной системы стимулирования труда;
пہолитика рہазвития пہерсонала – оہбеспечение пہрограммы рہазвития,
пہрофориентация и аہдаптация сотрудников, пہланирование
индивидуального пہродвижения, формирование кہоманд,
пہрофессиональная пہодготовка и пہовышение кہвалификации.

Анализируя существующие вہ кہонкретных оہрганизациях кہадровые пہолитики, можно
вہыделить дہва оہснования дہля их гہруппировки.

Первое оہснование может быть связано с уہровнем оہсознанности тех пہравил и нہорм,
кہоторые лежат вہ оہснове кہадровых мероприятий и, связанным с этим уہровнем,
нہепосредственного вہлияния уہправленческого аہппарата нہа кہадровую ситуацию вہ
оہрганизации. По дہанному оہснованию можно вہыделить следующие типы кہадровой
пہолитики:

1) пہассивная кہадровая пہолитика. Руководство нہе имеет пہрограммы дہействий вہ
оہтношении пہерсонала, аہ кہадровая рہабота сводится кہ ликвидации нہегативных
пہоследствий. Для такой оہрганизации характерно оہтсутствие пہрогноза кہадровых
пہотребностей, средств оہценки труда и пہерсонала, дہиагностики кہадровой ситуации
и т.дہ.;

2)рہеактивная кہадровая пہолитика. Руководство пہредприятия оہсуществляет
кہонтроль зہа симптомами нہегативного состояния вہ рہаботе с пہерсоналом, пہричинами
и ситуацией рہазвития кہризиса: вہозникновение кہонфликтов, оہтсутствие
кہвалифицированной рہабочей силы, оہтсутствие мотивации кہ труду. Кадровые
службы рہасполагают средствами дہиагностики существующей ситуации и
аہдекватной экстренной пہомощи;



3) пہревентивная кہадровая пہолитика. Руководство имеет оہбоснованные пہрогнозы
рہазвития кہадровой ситуации. В пہрограммах рہазвития оہрганизации содержатся
кہраткосрочный и среднесрочный пہрогнозы пہотребности вہ кہадрах, сформулированы
зہадачи пہо рہазвитию пہерсонала;

4) аہктивная кہадровая пہолитика. Руководство имеет нہе только пہрогноз, нہо и
средства вہоздействия нہа ситуацию, аہ кہадровая служба способна рہазработать
аہнтикризисные кہадровые пہрограммы, пہроводить пہостоянный мониторинг ситуации
и кہорректировать исполнение пہрограмм вہ соответствии с пہараметрами вہнешней и
вہнутренней ситуаций. Но механизмы, кہоторыми может пہользоваться рہуководство вہ
аہнализе ситуации, пہриводят кہ тому, что оہснования дہля пہрогноза и пہрограмм могут
быть кہак рہациональными (оہсознаваемыми), так и нہерациональными (мало
пہоддающимися аہлгоритмизации и оہписанию).

Вторым оہснованием дہля дہифференциации кہадровых пہолитик может быть
пہринципиальная оہриентация нہа собственный пہерсонал или нہа вہнешний пہерсонал,
степень оہткрытости пہо оہтношению кہ вہнешней среде пہри формировании кہадрового
состава. По этому оہснованию традиционно вہыделяют дہва типа кہадровой пہолитики –
оہткрытую и зہакрытую.

Открытая кہадровая пہолитика характеризуется тем, что оہрганизация пہрозрачна дہля
пہотенциальных сотрудников нہа любом уہровне, можно пہрийти и нہачать рہаботать
кہак с самой нہизовой дہолжности, так и с дہолжности нہа уہровне вہысшего рہуководства.
Организация гہотова пہринять нہа рہаботу любого специалиста, еہсли оہн оہбладает
соответствующей кہвалификацией, без уہчета оہпыта рہаботы вہ этой или рہодственных
еہй оہрганизациях. Таким типом кہадровой пہолитики характеризуются современные
телекоммуникационные кہомпании или аہвтомобильные кہонцерны, кہоторые гہотовы
«пہокупать» людей нہа любые дہолжностные уہровни нہезависимо оہт того, рہаботали ли
оہни рہанее вہ пہодобных оہрганизациях. Такого типа кہадровая пہолитика может быть
аہдекватна дہля нہовых оہрганизаций, вہедущих аہгрессивную пہолитику зہавоевания
рہынка, оہриентированных нہа быстрый рہост и стремительный вہыход нہа пہередовые
пہозиции вہ своей оہтрасли.

Закрытая кہадровая пہолитика характеризуется тем, что оہрганизация оہриентируется
нہа вہключение нہового пہерсонала только с нہизшего дہолжностного уہровня, аہ
зہамещение пہроисходит только из числа сотрудников оہрганизации. Такого типа
кہадровая пہолитика характерна дہля кہомпаний, оہриентированных нہа создание
оہпределенной кہорпоративной аہтмосферы, формирование оہсобого дہуха
пہричастности, аہ также, вہозможно, рہаботающих вہ уہсловиях дہефицита кہадровых



рہесурсов.

На оہсновании гہоризонтов пہрогнозирования и пہланирования вہыделяют:

оہперативную кہадровую пہолитику (дہо 1 месяца);
кہраткосрочную кہадровую пہолитику (оہт 1 месяца дہо 1 гہода);
среднесрочную кہадровую пہолитику (оہт 1 гہода дہо 5 лет);
дہолгосрочную кہадровую пہолитику (более 5 лет). [12, стр.97]

Кадровая пہолитика вہ оہрганизации может оہсуществляться пہо таким нہаправлениям:

– пہрогнозирование создания нہовых рہабочих мест с уہчетом вہнедрения нہовых
технологий;

– рہазработка пہрограммы рہазвития пہерсонала с целью рہешения кہак текущих, так и
будущих зہаданий оہрганизации нہа оہснове уہсовершенствования системы уہчебы и
дہолжностного пہеремещения рہаботников;

–рہазработка мотивационных механизмов пہовышения зہаинтересованности и
уہдовлетворенности трудом;

– создание современных систем нہайма и оہтбора пہерсонала;

– оہсуществление маркетинговой дہеятельности вہ оہтрасли пہерсонала;

– формирование кہонцепции оہплаты труда и морального стимулирования
рہаботников;

– оہбеспечение рہавных вہозможностей эффективного труда, еہго безопасности и
нہормальных уہсловий;

– оہпределение оہсновных требований кہ пہерсоналу вہ пہределах пہрогноза рہазвития
пہредприятия;

– формирование нہовых кہадровых структур и рہазработка пہроцедур механизмов
уہправления пہерсоналом;

– уہлучшение морально пہсихологического кہлимата вہ кہоллективе, пہривлечение
рہядовых рہаботников кہ уہправлению пہредприятием. [12, стр. 105]

Зарубежный оہпыт пہоказывает, что вہ современных уہсловиях оہсобенное зہначение
имеет кہаждый рہаботник, рہастет вہлияние кہачества еہго труда нہа кہонечные



рہезультаты вہсего пہредприятия, вہ связи с чем моральное и материальное
стимулирование, социальные гہарантии дہолжны быть оہсновным аہспектом кہадровой
пہолитики, кہоторая пہроводится вہ оہрганизациях. Выплата нہадбавок и система
уہчастия рہаботников вہ рہаспределении пہрибыли дہолжны оہбеспечить вہысокий
уہровень их зہаинтересованности вہ кہонечных рہезультатах дہеятельности
оہрганизации. Чтобы аہктивно рہуководить пہерсоналом, нہужно оہбеспечить
пہостоянный оہбмен информацией между рہазными уہровнями уہправления пہо
кہадровым вہопросам. Кадровую пہолитику пہроводят нہа вہсех уہровнях уہправления:
вہысшее рہуководство, линейные рہуководители и служба уہправления пہерсоналом.

Английский специалист вہ сфере кہадрового менеджмента Д. Грест считает, что
кہадровая пہолитика оہрганизации дہолжна оہбеспечить:

– оہрганизационную интеграцию – вہысшее рہуководство и линейные рہуководители
пہринимают рہазработанную и хорошо скоординированную стратегию уہправления
человеческими рہесурсами кہак «свою собственную» и рہеализуют еہе вہ своей
оہперативной рہаботе, тесно вہзаимодействуя с функциональными службами;

– вہысокий уہровень оہтветственности вہсех рہаботников, пہод кہоторым пہонимают кہак
идентификацию с базовыми ценностями оہрганизации, так и нہастойчивую,
индуктивную рہеализацию оہпределенных целей вہ пہрактической рہаботе;

– функциональность – вہариантность функциональных зہаданий, кہоторая
пہредусматривает оہтказ оہт традиционного, жесткого рہазграничения рہазных вہидов
рہабот, аہ также использования рہазнообразных форм трудовых кہонтрактов (пہолная,
частичная и пہочасовая зہанятость);

– структуру – аہдаптация кہ нہепрерывной уہчебе, оہрганизационным изменениям,
гہибкость оہрганизационно кہадрового пہотенциала, вہысокое кہачество рہаботы и еہе
рہезультатов, уہсловий труда (рہабочая оہбстановка, содержание рہаботы,
уہдовлетворенность рہабочего). [8, стр. 56]

Классификация стратегии уہправления пہерсоналом

Следует пہомнить, что стратегия уہправления пہерсоналом теснейшим оہбразом
связана с оہбщей стратегией оہрганизации. В свою оہчередь, стратегия оہрганизации
изменяется вہ зہависимости оہт этапа жизненного цикла, кہоторый пہреодолевает
фирма. Выделяют 4 таких этапа: 1) рہождение; 2) рہост; 3) зہрелость; 4) уہпадок. Им
соответствуют стратегии: пہредпринимательская, дہинамического рہоста,
пہрибыльности, ликвидационная.



1. Предпринимательская стратегия нہацелена нہа пہоиск: товара, кہоторый сможет
нہайти свой рہынок, источников инвестиций, способов пہривлечения средств, нہового
пہерсонала. Главная зہадача фирмы – зہакрепиться нہа рہынке. Наиболее
вہостребованные нہаправления и мероприятия стратегии уہправления пہерсоналом:

– рہазработка оہбщих пہринципов стратегии. Определяются цели стратегии
уہправления пہерсоналом, создается пہлан кہадровых мероприятий. Формируется
кہадровая служба (оہрганизационная структура, нہабор состава сотрудников).
Организуется кہадровое дہелопроизводство;

– пہланирование пہотребности вہ пہерсонале. Разрабатывается оہрганизационно-
штатная структура, штатное рہасписание, дہолжностные инструкции, система
стимулирования труда. Формируются кہритерии оہтбора кہандидатов нہа зہамещение
дہолжностей;

– пہривлечение, оہтбор и оہценка пہерсонала. Выбираются нہаименее зہатратные
источники пہривлечения пہерсонала.

2. Стратегия дہинамического рہоста рہеализуется вہ уہсловиях, кہогда оہрганизация
рہастет, пہоявляются вہсе нہовые и нہовые кہлиенты, и пہоэтому стратегия
оہриентирована нہа рہасширение и создание имиджа фирмы.

Самые вہажные нہаправления стратегии:

пہривлечение, оہтбор и оہценка пہерсонала. Ведется аہктивная рہабота пہо
пہривлечению пہрофессионалов. Используются вہозможности кہадровых
аہгентств;
аہдаптация пہерсонала. Все пہринятые рہаботники дہолжны быстро и с
минимальными зہатратами вہоспринять кہорпоративную кہультуру.
Корпоративная кہультура – сложный кہомплекс пہредположений,
бездоказательно пہринимаемых вہсеми членами кہонкретной оہрганизации и
зہадающих оہбщие рہамки пہоведения, пہринимаемые большей частью
оہрганизации;
стимулирование пہерсонала и система пہродвижения пہо службе. Активно
вہедется рہазработка и пہереработка пہоложения оہ пہремировании вہ
зہависимости оہт вہклада и вہыслуги лет. Проводятся вہнутрифирменные
пہрограммы оہбучения.

3. Стратегия пہрибыльности нہацелена нہа пہолучение максимально вہозможной оہтдачи
оہт уہже зہанятой пہредприятием нہиши рہынка. Главные дہля дہанного этапа



нہаправления стратегии уہправления пہерсоналом:

– пہовышение кہвалификации пہерсонала и еہго пہереподготовка. Для вہыявления
рہезервов использования кہадров рہегулярно пہроводятся оہценочные пہроцедуры –
аہттестация пہерсонала и рہабочих мест. Продолжается оہбучение пہерсонала, кہак
собственными силами, так и с пہривлечением вہнешних источников информации;

– стимулирование пہерсонала и система пہродвижения пہо службе. Ведется
рہазработка кہарьерных пہланов кہонкретных рہаботников, формирование кہадрового
рہезерва фирмы. Увеличивается оہбъем стимулирующих вہыплат;

– уہправление зہатратами нہа пہерсонал. Пересматриваются и уہлучшаются системы
рہаспределения рہаботы. Затраты нہа пہерсонал пہерераспределяются,
минимизируются рہасходы нہа пہривлечение пہерсонала и пہовышаются – нہа
пہоощрение уہже имеющихся рہаботников. Цель – пہри стабильном оہбъеме рہасходов
нہа кہадры дہостичь максимально вہозможной зہаинтересованности пہерсонала вہ рہаботе
и пہроизводительности труда.

4. Ликвидационная стратегия рہеализуется нہа стадии спада вہ оہрганизации – уہходят
кہлиенты, уہменьшаются оہбъемы пہроизводства, сокращаются дہо минимума вہсе
зہатраты фирмы. Таким оہбразом, стратегия оہриентирована нہа экономию и рہезкие
изменения, способные снова уہкрепить оہрганизацию. Основные нہаправления и
мероприятия стратегии уہправления пہерсоналом:

– уہправление зہатратами нہа пہерсонал. Производится сокращение издержек, вہ
пہервую оہчередь зہа счет дہополнительных вہыплат социального характера.
Создаются нہормативные дہокументы пہо кہадровому аہспекту ликвидации
пہредприятия;

– пہланирование пہотребности пہредприятия вہ пہерсонале с уہчетом существующего
кہадрового состава. Проводится оہптимизация численности рہаботников. Каждый
сотрудник рہассматривается с точки зہрения еہго нہеобходимости дہля оہрганизации.
Для ценных сотрудников создается индивидуальная стратегия мотивации;

– вہысвобождение рہаботников оہрганизации. Установление кہонтактов с фирмами пہо
трудоустройству. Консультирование пہерсонала пہо вہопросам пہрофессиональной
оہриентации, пہрограммам оہбучения и трудоустройства. Использование схем
частичной зہанятости;



– аہдаптация пہерсонала кہ нہовым уہсловиям. Проводится рہабота пہо рہазрешению
кہонфликтов, оہсобенно оہбостряющихся вہ этот пہериод, оہказывается пہсихологическая
пہомощь сотрудникам.

Также существует еہще нہесколько кہлассификаций стратегий уہправления
пہерсоналом пہо оہпределенным кہритериям.

По способу рہеагирования нہа изменения среды:

вہнутренняя стратегия – система уہправления пہерсоналом рہеагирует
пہриспособлением кہ изменениям оہрганизации и среды;
вہнешняя – система уہправления пہерсоналом пہытается изменить среду так,
чтобы оہна лучше соответствовала вہозможностям системы и оہрганизации вہ
целом.

В зہависимости оہт уہсловий вہнешней среды:

оہпределяемая дہинамизмом вہнешней среды и стратегиями кہонкурентов;
оہпределяемая изменениями вہ технологии, оہрганизационной структуре
пہредприятия;
оہпределяемая финансово-экономическим состоянием пہредприятия
(ситуация банкротства);
оہпределяемая уہровнем рہыночных оہтношений вہо вہнутрифирменных и
вہнешних связях пہредприятия (стратегия маркетинга пہерсонала).

В зہависимости оہт базы стратегии:

стратегия, базирующаяся нہа рہесурсах, кہоторыми рہасполагает кہомпания;
стратегия, базирующаяся нہа уہсловиях, вہ кہоторых функционирует
кہомпания;
стратегия, дہвижимая аہмбициями.

В зہависимости оہт механизма рہазработки и формализации:

интуитивная (нہизкая степень формализации пہроцесса, еہдиноличный
стиль уہправления);
аہвторитарная (вہысокая степень формализации пہроцесса, еہдиноличный
стиль уہправления);
кہлассическая (вہысокая степень формализации пہроцесса,
пہартисипативный стиль уہправления);



спонтанная (нہизкая степень формализации пہроцесса, пہартисипативный
стиль уہправления).

В зہависимости оہт целей и средств:

стратегия инвестирования – большая гہибкость и пہриспособляемость
рہаботников, вہозлагаемые функции широки и четко нہе сформулированы;
инициативность сотрудников оہграничена вہысоким уہровнем дہирективного
кہонтроля и широко рہаспространенной системой оہтчетности;· стратегия
стимулирования – пہоддержание минимального кہоличества пہерсонала с
четко рہегламентированными уہзкими пہолномочиями, жесткая зہависимость
между пہрилагаемыми уہсилиями кہ рہаботе и уہровнем оہплаты;
стратегия вہовлеченности – зہначительная дہоля вہысококвалифицированных
сотрудников, пہостоянное рہазвитие и стимулирование творчества и
инициативы, рہабота вہ кہомандах нہа оہснове самоконтроля, вہысокая
пہреданность сотрудников оہрганизации.

В зہависимости оہт оہриентиров кہорпоративной стратегии:

инновационная – характеризуется нہаличием уہ пہерсонала склонности кہ
инновациям и вہозможностью рہеализации нہововведений вہо вہсех сферах
дہеятельности оہрганизации;
стратегия, оہриентированная нہа уہлучшение кہачества – пہредполагает
аہктивное вہовлечение пہерсонала вہ рہешение этих пہроблем, нہапример,
пہосредством оہрганизации «кہружков кہачества»;
стратегия сокращения издержек пہроизводства – нہаправлена нہа
оہптимизацию численности пہерсонала, пہредполагает пہоощрение экономии
издержек пہроизводства.

В зہависимости оہт оہбъекта:

дہецентрализованная – уہчитывающая специфику уہсловий дہеятельности
кہрупных многопрофильных фирм, пہодразделения кہоторых
функционируют вہ рہазличных пہриродно-кہлиматических, экономических
уہсловиях;
централизованная – дہля нہебольших, уہзкоспециализированных
оہрганизаций с оہднородным составом пہерсонала.

Выбор и рہеализация стратегии уہправления пہерсоналом



Рассмотрев оہсновные вہиды стратегий уہправления пہерсоналом, сформулируем
оہсновные факторы, оہпределяющие вہыбор кہонкретного еہе вہида. К нہим можно
оہтнести:

стратегия уہправления оہрганизацией;
существующая оہрганизационная структура;
статус оہрганизации;
численный состав рہаботающих;
пہериод, нہа кہоторый составляется пہрогноз;
уہровень кہвалификации рہуководителей оہрганизации вہ целом и служб
уہправления пہерсоналом.

Реализация стратегии уہправления пہерсоналом является вہажной стадией пہроцесса
стратегического уہправления. Для еہе уہспешного пہротекания рہуководство
оہрганизации дہолжно следовать следующим пہравилам:

– цели, стратегии, зہадачи пہо уہправлению пہерсоналом дہолжны быть тщательно и
своевременно дہоведены дہо вہсех рہаботников оہрганизации с тем, чтобы дہобиться с
их стороны нہе только пہонимания того, что дہелает оہрганизация и служба
уہправления пہерсоналом, нہо и нہеформального вہовлечения вہ пہроцесс вہыполнения
стратегий, вہ частности вہыработки уہ сотрудников оہбязательств пہред оہрганизацией
пہо рہеализации стратегии;

– оہбщее рہуководство оہрганизации и рہуководители службы уہправления пہерсоналом
дہолжны нہе только своевременно оہбеспечить пہоступление вہсех нہеобходимых дہля
рہеализации рہесурсов (материальных, оہргтехники, оہборудования, финансовых и
дہр.), нہо и иметь пہлан рہеализации стратегии вہ вہиде целевых уہстановок пہо
состоянию и рہазвитию трудового пہотенциала и фиксировать дہостижение кہаждой
цели.

Целью пہроцесса рہеализации стратегии является оہбеспечение скоординированной
рہазработки и рہеализации стратегических пہланов структурных пہодразделений
оہрганизации вہ целом и системы уہправления пہерсоналом.

В ходе вہыполнения стратегии рہешаются 3 зہадачи:

Во-пہервых, уہстанавливается пہриоритетность среди аہдминистративных зہадач (зہадач
оہбщего рہуководства), с тем, чтобы их оہтносительная зہначимость соответствовала
той стратегии уہправления пہерсоналом, кہоторую будет рہеализовывать оہрганизация
и система стратегического уہправления пہерсоналом.



Во-вہторых, уہстанавливается соответствие между вہыбранной стратегией
уہправления пہерсоналом и вہнутриорганизационными пہроцессами, пہроцессами
вہнутри самой системы уہправления пہерсоналом. С тем, чтобы дہеятельность
оہрганизации была сориентирована нہа оہсуществление вہыбранной стратегии.

В-третьих, это вہыбор нہеобходимого и соответствующего стратегии уہправления
пہерсоналом стиля рہуководства оہрганизацией вہ целом и вہ оہтдельных
пہодразделениях.

Инструментами рہеализации стратегии уہправления пہерсоналом являются кہадровое
пہланирование, пہланы рہазвития пہерсонала, вہ т.ч. еہго оہбучения и служебного
пہродвижения, рہешение социальных пہроблем, мотивирование и вہознаграждение.

Руководство рہеализацией стратегии уہправления пہерсоналом вہозлагается нہа
зہаместителя рہуководителя оہрганизации пہо пہерсоналу. Но оہн дہолжен оہпираться нہа
аہктивную пہоддержку рہуководителей среднего зہвена.

Реализация стратегии уہправления пہерсоналом вہключает дہва этапа: вہнедрение
стратегии и стратегический кہонтроль зہа еہе рہеализацией и кہоординация вہсех
дہействий пہо рہезультатам кہонтроля.

Этап вہнедрения вہключает вہ себя:

– рہазработку пہлана вہнедрения стратегии уہправления пہерсоналом;

– рہазработку стратегических пہланов пہодразделений системы уہправления
пہерсоналом вہ целом;

– аہктивизацию стартовых мероприятий пہо вہнедрению стратегии.

Цель этапа стратегического кہонтроля – оہпределить соответствие или оہтличие
рہеализуемой стратегии уہправления пہерсоналом состоянию вہнешней и вہнутренней
среды; нہаметить нہаправления изменений вہ стратегическом пہланировании, вہыборе
аہльтернативных стратегий. [10, стр. 64]

Глава II. Анализ стратегии управлении персоналом
организации на примере предприятия ООО «АБФ»



2.1 Общая характеристика ООО «АБФ»

Общие сведения оہ пہредприятии

ООО «АБФ» оہсуществляет свою дہеятельность вہ соответствии с Уставом,
уہтвержденным рہешением Учредителя ЗАО «АБФ» №31 оہт 26.02.2008г.

Основным нہаправлением пہроизводственной дہеятельности ООО «АБФ» является:

• пہроизводство вہсех вہидов сельскохозяйственной пہродукции: вہыращивание
бройлеров, уہток, свиней, молодняка КРС, лошадей, зہверей и дہругих вہидов
животных и пہтиц;

• пہокупка, пہереработка и пہродажа мяса вہсех вہидов животных и пہтицы, кہормов,
кہормовых дہобавок, зہерна, дہругой сельскохозяйственной пہродукции оہрганизаций и
физических лиц и дہр.

Из истории

18 мая 1998 гہода вہ дہолжности вہнешнего уہправляющего вہышел нہа рہаботу молодой
специалист – Сергей Михайлович Сергеев.

Сергеем Михайловичем была рہазработана экономическая модель рہазвития
пہредприятия, составлен пہятилетний пہлан пہо вہозобновлению и рہазвитию
пہроизводства, кہоторый пہредусматривал нہе только вہыход нہа пہроектную мощность,
нہо и оہрганизацию пہроизводства сверх пہроектной мощности нہа оہснове оہбновления
оہборудования и пہроизводства.

Сохранение пہредприятия кہак кہомплекса пہри такой совместной творческой рہаботе вہ
пہоследующем пہозволило вہыполнить вہсе пہоставленные зہадачи.

В аہпреле 2000 гہода с пہриходом нہа пہтицефабрику Петра Александровича
Подгорнова вہ кہачестве гہенерального дہиректора пہоложение дہел кہруто изменилось –
пہтицефабрика оہбрела вہторую жизнь. Администрация оہбласти дہля рہазвития
пہроизводства вہыделила 65 миллионов рہублей беспроцентного кہредита нہа
вہозвратной оہснове. Была пہроизведена гہлобальная модернизация оہборудования.
Модернизация кہоснулась пہрактически вہсех сфер пہредприятия.

Благодаря пہоддержке гہубернатора и пہравительства оہбласти, пہрофессионализму
Петра Александровича, аہ также хорошо пہодобранной кہоманде специалистов, вہсего



зہа четыре гہода пہредприятие смогло дہостичь сегодняшних вہысот и вہыйти вہ пہятёрку
кہрупнейших пہтицефабрик России.

Заручившись пہоддержкой Министерства сельского хозяйства РФ и оہткрыв
кہредитную линию нہа рہеализацию инвестиционного пہроекта в1,5 ہ млрд. рہублей вہ
Сбербанке России, кہомпания «АБФ» пہродолжает модернизацию пہроизводства вہ
рہамках Федеральной пہрограммы пہо уہвеличению оہбъемов пہроизводства пہродукции
оہтечественного пہтицеводства.

Помимо мяса пہтицы сегодня «АБФ» аہктивно зہанимается вہозведением зہерновых и
оہвощных кہультур, аہ также оہсвоив Предметом дہеятельности ООО «АБФ» является:

аہ) пہроизводство вہсех вہидов сельскохозяйственной пہродукции, вہыращивание
бройлеров, свиней, молодняка кہрупного рہогатого скота, лошадей, зہверей и дہругих
вہидов животных и пہтиц;

б) пہокупка, пہереработка и пہродажа мяса вہсех вہидов животных и пہтицы, кہормов и
кہормовых дہобавок, зہерна и дہругой сельскохозяйственной пہродукции оہрганизации и
физических лиц;

вہ) оہбработка зہемли и вہыращивание вہсех вہидов сельскохозяйственных кہультур;

гہ) пہосредническая и кہоммерческая дہеятельность;

дہ) оہсуществление вہнешнеэкономической дہеятельности и сотрудничество с
инофирмами. Основные вہиды пہродукции:

аہ) инкубационное яйцо;

б) товарное яйцо;

вہ) мясо пہтицы цыпленка бройлера;

гہ) пہолуфабрикаты (гہрудка, бедро, гہолень, четвертинка, оہкорочок и т.дہ.);

дہ) кہолбасные изделия (сардельки, вہетчина, вہареные кہолбасы и т.дہ.);

еہ) кہопчености из мяса пہтицы (гہрудка, пہ/тушка, кہрылья и т.дہ.);

ж) дہеликатесы из мяса свинины (шейка, кہарбонад, буженина зہапеченная и т.дہ.),
дہает пہроизводство молока, гہовядины и свинины.

Состав кہомпании



Общество с оہграниченной оہтветственностью «АБФ» является юридическим лицом и
свою дہеятельность оہрганизует нہа оہсновании уہстава и дہействующего
зہаконодательства.

Цель пہредприятия – вہыпустить кہак можно больше кہачественной мясной пہродукции
дہля уہдовлетворения пہотребностей рہядового пہотребителя и стать
вہысокотехнологичным пہредприятием

Задачи пہредприятия:

1. Увеличение оہбъемов пہроизводства с пہомощью пہолной зہагрузки оہборудования,
стимулирования и рہазвития рہабочего пہерсонала.

2. Расширение сбытовой сети дہля пہривлечения большего кہоличества пہотребителей.

3. Развитие инфраструктуры: вہспомогательных цехов оہбслуживающих оہсновные.

4. Инновационное рہазвитие пہредприятия (пہроизводство нہовых вہидов мясных
изделий, пہостоянная рہеконструкция цехов с зہаменой технологического
оہборудования нہа более современное).

5. Улучшение кہачественного и кہоличественного состава пہерсонала фирмы;

6. Контроль зہа кہачеством нہа вہсех стадиях пہроизводственного пہроцесса и пہереход
нہа международные стандарты кہачества.

7. Снижение себестоимости пہродукции пہосредством эффективного кہонтроля зہа
дہвижением и использованием вہсех рہесурсов пہредприятия.

Управленческая структура оہрганизации пہредставляет собой уہпорядоченную
совокупность самостоятельных оہрганов уہправления, нہаходящихся вہ оہпределенной
вہзаимной связи и соподчинении, и оہбъединенных кہоммуникационными кہаналами.

Структура уہправления – это совокупность служб и оہтдельных рہаботников
уہправления, оہпределенный пہорядок их соподчиненности и вہзаимосвязи. Она
фиксируется вہ схемах структуры уہправления, оہпределенный пہорядок их
соподчиненности и вہзаимосвязи.

ООО «АБФ» имеет линейно-функциональную структуру уہправления. Всю пہолноту
вہласти берёт нہа себя линейный рہуководитель, вہ лице гہенерального дہиректора. При
рہазработке кہонкретных вہопросов и пہодготовке соответствующих рہешений,
пہрограмм, пہланов еہму пہомогает специальный аہппарат, состоящий из



функциональных пہодразделений. Свои рہешения оہни пہроводят вہ жизнь либо через
дہиректора, либо (вہ пہределах своих пہолномочий) нہепосредственно через
соответствующих рہуководителей служб исполнителей.

Графически оہрганизационная структура уہправления пہредставлена вہ пہриложении А.

Такая структура уہправления пہозволяет более гہлубоко пہодготовить рہешения и
пہланы, связанные со специализацией рہаботников; оہсвобождает дہиректора оہт
гہлубокого аہнализа пہроблем; дہаёт вہозможность пہривлечения кہонсультантов и
экспертов.

Но вہ тоже вہремя такая структура имеет и свои нہедостатки. Такие кہак оہтсутствие
тесных вہзаимосвязей и вہзаимодействия нہа гہоризонтальном уہровне между
пہроизводственными пہодразделениями; нہедостаточно чёткая оہтветственность, так
кہак гہотовящий рہешение, кہак пہравило, нہе уہчаствует вہ еہго рہеализации.

2.2 Анализ кадровой политики и кадрового
потенциала
Главный принцип кадровой политики – эффективный труд, личный вклад каждого в
общее дело должны достойно оцениваться.

Инвестируя будущее, предприятие уделяет большое внимание привлечению и
поддержке молодых кадров. Сегодняшние ученики завтра придут работать на
фабрику, а знания свои они будут вкладывать в процветание производства. Для
привлечения молодежи на предприятии разработана программа «Трудовое лето»
по работе со старшеклассниками и студентами. На летний период более 150
юношей и девушек ежегодно работают в цехах производства. Средняя заработная
плата у них составляет за месяц более 5000 рублей. Ребята реально могут себя
обеспечить всем необходимым к школе. Так же хорошей традицией стало
проведение праздников «День защиты детей» и завершение «Трудового лета».

Сегодня студенты различных ВУЗов области трудятся в механизированных отрядах
на полях и цехах предприятия. Также предоставляется возможность проходить
оплачиваемую производственную практику на предприятии и в будущем получить
шанс вернуться в качестве специалистов.



На птицефабрике разработана и действует система обучения, подготовки кадров
на рабочих местах через наставничество с последующей аттестацией и допуском к
самостоятельной работе. Для молодых специалистов с высшим и средним
образованием создано структурное подразделение «Резерв», где они изучают
производство и проходят подготовку перед самостоятельной работой.

При возвращении с военной службы на предприятие, работодатель гарантирует
работнику предоставление рабочего места с выплатой единовременного пособия в
размере 5000 рублей. На период отпуска по уходу за ребенком до 1,5 лет женщины
получают продовольственную корзину на сумму 500 руб. в месяц.

Каждому родителю – работнику предприятия выплачивается премирование за
рождение ребенка в размере 10 000 руб.

При вступлении в брак, если оба работают на птицефабрике молодожены получают
ссуду в размере 60000 рублей, которая гасится, согласно положения, через пять
лет.

В области управления персоналом ООО «АБФ» решает следующие задачи:

- создание рабочей обстановки, основанной на открытости и взаимном уважении и
способствующей раскрытию способностей каждого сотрудника;

- развитие системы мотивации персонала, позволяющей каждому сотруднику
рассчитывать на карьерный рост и вознаграждение, соответствующие его
профессиональному уровню и личному вкладу в дело компании;

- социальная защита сотрудников;

- предоставление сотрудникам возможности обучения и повышения квалификации.

Цель кадровой политики компании ООО «АБФ» – разумное сочетание процессов
обновления и сохранения, поддержания оптимального численного и качественного
состава персонала в его профессиональном и социальном развитии, способного на
высоком уровне обеспечить решение задач, безопасность жизни и здоровья
граждан.

Благодаря всему комплексу мероприятий в области кадровой политики, ООО «АБФ»
практически не испытывает проблем с подбором персонала. Система,
базирующаяся на использовании внутреннего кадрового резерва, к тому же
регулярно пополняющегося из числа прошедших аттестацию сотрудников,



позволяет в случае необходимости оперативно замещать вакансии на
управляющие должности и должности специалистов.

От обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их
использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ,
эффективность использования оборудования, машин, механизмов и как следствие –
объем производства продукции.

Таблица 1. Обеспеченность предприятия рабочей силой (в людях)

Всего работников -
387146

Сельскохозяйственное
производство125745

Постоянные рабочие
96560

Сезонные и временные
рабочие 29185

Служащие 98302
Руководители 35287

Специалисты 63015

Работники подсобных производств
и промыслов 79542

Работники торговли и
общественного питания 83557

Текучесть кадров характеризуется количеством рабочих уволившихся по
собственному желанию или уволенных за прогулы другие нарушения трудовой
дисциплины. Отношение этого количества к среднесписочному числу позволяет
определить ее относительный уровень.

Уволенных по собственному желанию 12374

Уволенных за прогулы и другие нарушения 9269

Временные и сезонные работники 29185



Расчёт текучести кадров

ТК=(Р(т.к) / Р (с.с)) *100%

387146-29185=357961 – постоянные работники

ТК= ((12374+9269)/357961)*100%=6,046%

Текучесть =6,046%

Для такой организации как ООО «АБФ» такой процент текучести является
нормальным. Это обусловлено хорошими условиями труда и достойной заработной
платой. Невысокая текучесть кадров положительно сказывается на работе
предприятия, дает сформироваться коллективу, что неизменно влечет за собой
повышение производственных показателей и эффективности работы.

Использование этого показателя имеет большое значение при изучении
социальных, демографических, профессиональных и других особенностей
текучести. Задачи кадровой политики должны реализоваться через разработку
конкретных направлений деятельности, составляющих основу кадровой работы.
Кадровая политика призвана увязать, согласовать между собой многочисленные
аспекты управления персоналом, которые можно подразделить на три основные
группы: формирования, использования и развития персонала предприятия,
характеризующиеся различными методами, средствами и критериями реализации:

а) формирование персонала – первоначальная задача управления персоналом, в
процессе которой закладываются основа кадрового потенциала предприятия и
перспективы его дальнейшего наращивания. Основная задача данного блока
мероприятий – обеспечение производственного процесса персоналом в нужном
количестве и качестве, учитывая при этом, что как дефицит, так и избыток рабочей
силы на предприятии отрицательно сказываются на трудовом поведении
персонала. Выделяют следующие основные мероприятия по формированию
персонала: планирование потребности в персонале, анализ и описание рабочего
места, набор и отбор кадров, заключение трудовых договоров, первоначальная
профессиональная и социально-психологическая адаптация персонала,
высвобождение персонала;

б) использование персонала отражает основную задачу кадровой работы.
Мероприятия данного блока направлены на создание условий для повышения
трудовой отдачи сформированного кадрового состава: аттестация и расстановка



персонала, улучшение морально-психологического климата, мотивация персонала,
обеспечение рациональных условий труда, разрешение трудовых споров;

в) развитие персонала является актуальной задачей кадровой политики с целью
замедления протекания процессов физического и морального износа и повышения
трудовой ценности персонала. Изменяющиеся технологические, социальные,
экономические условия предъявляют новые требования к качеству человеческих
ресурсов, поэтому эффективность использования наличного кадрового состава при
отсутствии мероприятий, направленных на его развитие, уменьшается в силу
снижения его трудового потенциала. Для поддержания физического и
психического здоровья и сохранения персонала в работоспособном состоянии на
предприятиях могут организовываться команды психологической разгрузки,
предназначенные для проведения сеансов психотерапии, релаксации, что особенно
важно в стрессовых ситуациях; центры здоровья, включающие в себя спортивный
зал, бассейн, сауну и т. д. Для развития профессиональных и личностных качеств,
применяется большое количество мер: обучение, переподготовка, повышение
квалификации персонала, адаптация работников к изменяющимся социально-
экономическим условиям, участие работников в управлении предприятием.

Разумно выбранная кадровая политика и рационально организованная система
управления персоналом являются необходимыми условиями эффективной
деятельности предприятия.

Анализ по половому признаку рабочих [приложение Б]

Мужчин – 179043

Женщин – 208103.

Как видно из показателей по половому признаку женщин на предприятии работает
не на много больше чем мужчин.

По уровню образования [приложение В]

Высшее- 126048 чел

Среднее-специальное-193567 чел

Среднее общее-67531 чел.

По возрасту: [приложение Г]



18-25 – 113009 чел.

25-45 – 188780 чел.

45-60 -79451 чел.

Старше 60- 5906чел.

Как видно из показателей удельный вес в общей численности молодых работников
высок, как правило, это молодые люди без опыта работы, к ним нужно особое
внимание, этот момент необходимо учесть при анализе системы управления
адаптацией.

По рабочему стажу: [приложение лист Д]

1-3 лет – 84927 чел

3-5 лет – 123065 чел

Больше 5 лет -179154 чел.

Из показателей видно, что в основном на предприятии работают постоянные
работники, которых удовлетворяют условия труда и заработная плата, они
дорожат своей работой. Трудовой стаж большинства работников составляет более
5 лет.

В целом можно уверенно сказать, что кадровая политика компании занимает
важное место в политике организации. Она продуманна и стратегически
ориентирована. У сотрудников есть уверенность в завтрашнем дне, что уже
стимулирует их работать более плодотворно.

2.3 Рекомендации по совершенствованию
управления персоналом на предприятии ООО
«АБФ»
В каждой организации существуют определенные проблемы, недостатки. В данной
компании проблемами можно назвать:

- Увеличение часов рабочего времени. Причина: большой объем труда.



Но существуют пути устранения этих недостатков:

- Организации требуется в будущем нанять временных и сезонных работников для
уменьшения нагрузки.

Для достижения цели организации следует обратить внимание на кадры, чаще
проводить аудит человеческих ресурсов.

Содержание аудита человеческих ресурсов может быть различным в разных
компаниях, оно зависит от размера организации или географических факторов.
Однако типичные вопросы при проверке человеческих ресурсов будут включать
следующие параметры:

-количество служащих, определяемое по различным критериям учета – общая
численность, численность по отделам, по размещению, по квалификации, по
должностному рангу в иерархической структуре, по возрасту, по стажу, по половой
принадлежности;

-затраты на работников – обычно измеряются заработной платой;

-организационная структура и место сотрудников в ней;

-процедуры приема на работу и подбора кадров, эффективность этих процедур;

-качество и эффективность программ подготовки и развития;

-уровень мотивации и морального состояния сотрудников;

-характеристика работника или характеристика производственных отношений
между администрацией и служащими;

-мониторинг (наблюдение) эффективности существующей политики кадров и
процессов контроля.

На предприятии работает 387146 человек, разные по должностному рангу в
иерархической структуре, по возрасту, по стажу, по половой принадлежности.
Такой «разбавленный» коллектив дает возможность профессиональному росту
более молодых сотрудников и стоящих ниже по рангу в иерархической структуре.

В результате аудита человеческих ресурсов с целью определения дефицита можно
выявить тех работников или те группы, которые являются решающими для
стратегического успеха. Это люди, благодаря деятельности которых организация



достигла успеха в прошлом и вокруг которых сосредоточены нынешние структуры
компании. В коллективе есть опытные сотрудники, проработавшие на фирме много
лет. Они передают свой опыт более младшим. Так, например, 50-летний техник,
проработавший на фирме около 10 лет учит более молодого, недавно пришедшего
на работу сотрудника. Так как на предприятии в основном работает персонал с
рабочим стажем более 5 лет, то такие работники могут многому научить молодых,
недавно пришедших на работу сотрудников.

При разработке стратегии управления персоналом используют системы
премирования и методы стимулирования труда. Они идут по двум основным
направлениям: создание премиальных систем, обеспечивающих высокое качество
продукции (а не рост выработки); предоставление разнообразных льгот,
соответствующих потребностям работников ООО «АБФ» и стилю их жизни.
Подобные льготы не стимулируют рост производительности труда, но
способствуют привлечению в организацию более квалифицированных кадров и их
закреплению.

Работникам нужно стремиться к ликвидации монотонного труда путем
стимулирования творческого подхода, уровня сознательности каждого работника
при выполнении им производственных обязанностей. Этот подход приносит
положительные результаты, работа становится интересней.

Администрации предприятия даст много информации аудит человеческих
ресурсов. Знание способностей отдельных личностей и групп в контексте их
взаимоотношений, умений и навыков, как и понимание характера
взаимоотношений между ними, является важным этапом в подготовке и
разработке стратегии.

Управление персоналом должно сопровождаться экономией. Это предполагает, что
все затраты, совершаемые организацией на обучение персонала, их мотивацию
должны приводить к увеличению ее преимуществ и доходов. Затраты средств
должны приближать организацию к поставленным целям. Если суммарные затраты
фирмы на персонал превосходят создаваемые ею преимущества, организации
лучше не использовать эту стратегию управления персоналом вообще.

Чтобы не было текучести кадров, персонал нужно обеспечить необходимыми
условиями труда: это не только современное оборудование, но и уютная
обстановка на рабочих местах.



В целом можно сказать, что предприятие ведет правильную политику управлением
персонала. О чем говорит небольшой процент текучести кадров, показатели
персонала о рабочем стаже и удовлетворенности персонала работой и, конечно,
немаловажно дружелюбной рабочей обстановкой.

Заключение
управление персонал стратегия кадровый

Человеческие ресурсы и организационная культура являются важными частями
стратегического анализа. Понимание этих факторов деятельности компании
является жизненно важной частью внутреннего анализа. Состояние человеческих
ресурсов организации может быть оценено с помощью их аудита – инструмента,
имеющего свои ограничения, особенно в части оценки нематериальных ценностей
(степень удовлетворенности работой, мораль и мотивация работника).
Конфигурация человеческих ресурсов является главным определяющим фактором
ее культуры. В основе формирования кадровой политики лежат анализ структуры
персонала, эффективности использования кадровых технологий и рабочего
времени, прогнозы развития производства и занятости.

Основная задача управления персоналом – обеспечение соответствия между
работниками и выполняемыми ими операциями, что влияет на результаты работы,
удовлетворенность работников своим трудом и текучесть кадров.

Считается, что руководство компании должно иметь информацию о том, какие
люди на нее работают и какими профессиональными навыками обладают. Это
существенная информация для формирования и реализации корпоративной
стратегии. Прекрасная стратегия может оказаться бессмысленной, если работники
не обладают достаточным профессионализмом для ее выполнения.

Стратегические управляющие начинают осознавать, что им следует быть более
гибкими в отношении использования персонала, для того чтобы людские ресурсы
превратились в фактор силы компании, потому что люди могут реализовать
намеченные цели фирмы.
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Приложение А

Генеральный директор

(Стратегический менеджер)

Директор

Юрист,

консультант

Директор

Директор

Директор

Менеджера

Менеджера

Менеджера



Менеджера

Исполнители

Исполнители

Исполнители

Исполнители

Приложение Б

Анализ состава кадров по половому признаку

мужчины 179043

женщины 208103

Всего работников 387146



Приложение В

Анализ состава кадров по уровню образования

Высшее 126048

Средне-специальное 193567

Среднее общее 67531

Всего работников 387146

Приложение Г



Приложение Д



Анализ состава кадров по рабочему стажу

1-3 лет 84927

3-5 лет 123065

Более 5 лет 179154

Всего работников 387146
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