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Без людей нет организации. Без нужных людей ни одна организация не сможет
достичь своих целей и выжить. Несомненно, что трудовые ресурсы, относящиеся к
социально-экономической категории, являютя одним из важнейших аспектов
теории и практики управления.

Конкретная ответственность за общее руководство трудовыми ресурсами в
крупных организациях обычно возложена на профессионально подготовленных
работников отделов кадров, обычно в составе штабных служб. Для того чтобы
такие специалисты могли активно содействовать реализации целей ораганизации,
им нужны не только знания и компетенция в своей конкретной области, но и
осведомленностьность о нуждах руководителей низшего звена. Вместе с тем, если
руководители низшего звена не понимают специфики управления трудовыми
ресурсами, его механизма, возможностей и недостатков, то они не могут в полной
мере воспользоваться услугами специалистов-кадровиков. Поэтому важно, чтобы
все руководители знали и понимали способы и методы управления людьми.
Управление трудовыми ресурсами включает в себя следующие этапы:

1. Планирование ресурсов: разработка плана удовлетворения будущих
потребностей в людских ресурсах.

2. Набор персонала: создание резерва потенциальных кандидатов по всем
должностям.

3. Отбор: оценка кандидатов на рабочие места и отбор лучших из резерва,
созданного в ходе набора.

4. Определение заработной платы и льгот: разработка структуры заработной
платы и льгот в целях привлечения, найма и сохранения служащих.

5. Профориентация и адаптация: введение нанятых работников в организацию и ее
подразделения, развитие у работников понимания того, что ожидает от него
организация и какой труд в ней получает заслуженную оценку.

6. Обучение: разработка программ для обучения трудовым навыкам, требующимся
для эффективного выполнения работы.
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7. Оценка трудовой деятельности: разработка методик оценки трудовой
деятельности и доведения ее до работника.

8. Повышение, понижение, перевод, увольнение: разработка методов перемещения
работников на должности с большей или с меньшей ответственностью, развития их
профессионалького опыта путем перемещения на другие должности или участки
работы, а также процедур прекращения договора найма.9. Подготовка
руководящих кадров, управление продвижением по службе: разработка программ,
направленных на развитие способностей и повышение эффективности труда
руководящих кадров.

1. ФОРМИРОВАНИЕ ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ

1.1 Планирование потребности в трудовых ресурсах

При определении целей своей организации руководство должно также определить
необходимые для их достижения ресурсы. Необходимость в деньгах, оборудовании
и материалах является вполне очевидной. Редко кто из руководителей упустит эти
моменты при планировании. Потребность в людях - тоже кажется вполне
очевидной. К сожалению, зачастую планирование людских ресурсов ведется
ненадлежащим образом или же ему не уделяется того внимания, которого оно
заслуживает.

Планирование людских ресурсов по существу представляет собой применение
процедур планирования для комплектации штатов и персонала. Для удобства
можно считать, что процесс планирования включает в себя три этапа:

1. Оценка наличных ресурсов.

2. Оценка будущих потребностей.

3. Разработка программы удовлетворения будущих потребностей.

Планирование трудовых ресурсов в действующей организации логично начать с
оценки их наличия. Руководство должно определить, сколько человек занято
выполнением каждой операции, требующейся для реализации конкретной цели.
Помимо этого, руководство должно оценить и качество труда своих работников.
Планирование трудовых ресурсов

1. Оценка наличных трудовых ресурсов



2. Оценка будущих потребностей

3. Разработка программы по развитию трудовых ресурсов

Следующим этапом планирования является прогнозирование численности
персонала, необходимого для реализации краткосрочных и перспективных целей.
При крупных организационных изменениях, например, при создании нового завода,
внедрении новой важной продукции, оценка будущей потребности в рабочей силе
представляет собой сложную и весьма важную задачу. В этих случаях необходимо
оценить внешний рынок труда и определить имеющуюся на нем рабочую силу. В
помощь организациям в деле прогноза потребности в людских ресурсах наука
управления разработла целый ряд моделей. Изменения во внешней среде,
особенно экономической, могут оказать сильное влияние на перспективные
потребности организации в трудовых ресурсах. Определив свои будущие
потребности, руководство должно разработать программу их удовлетворения.
Потребности - это цель, программа - средство ее достижения. Программа должна
включать конкретный график и мероприятия по привлечению, найму, подготовке и
продвижению работников, требующихся для реализации целей организации

Для того чтобы нанять соответствующих работников, руководство должно в
деталях знать, какие задачи они будут выполнять во время работы и каковы
личные и общественные характеристики этих работ. Эти знания получают
посредством анализа содержания работы, который является краеугольным камнем
управления трудовыми ресурсами. Без него трудно реализовать все остальные
функции управления. Всесторонняя оценка всех конторских, оперативных,
технических и административных специальностей создает надежное основание
для принятия будущих решений о найме, отборе, назначении зарплаты, оценке
деятельности и повышении в должности.

Существует несколько методов анализа содержания работы. Один из них
заключается в наблюдении за работником и формальном определении и
регистрации всех выполняемых им задач и действий. Другой метод
предусматривает сбор такой информации посредством собеседования с
работником или его непосредственным начальником. Этот метод может оказаться
менее точным из-за искажений, вносимых восприятием опрашиваемого или
опрашивающего. . Третий метод заключается в том, что работника просят
заполнить вопросник или дать описание его работы и требований к ней.
Информация, полученная при анализе содержания работы, является основой для
большинства последующих мероприятий по планированию, набору рабочей силы и



т.п. На ее основе создается должностная инструкция, которая представляет собой
перечень основных обязанностей, требующихся знаний и навыков, а также прав
работника. Она должна разрабатываться по всем должностям и специальностям
организации, например, для секретаря, экспедитора, управляющего по рекламе и
т.д.

1.2 Набор заключается в создании необходимого резерва кандидатов

На все должности и специальности, из которого организация отбирает наиболее
подходящих для нее работников. Эта работа должна проводиться буквально по
всем специальностям - конторским, производственным, техническим,
административным. Необходимый объем работы по набору в значительной мере
определяется разницей между наличной рабочей силой и будущей потребностью в
ней. При этом учитываются такие факторы, как выход на пенсию, текучесть,
увольнения в связи с истечением срока договора найма, расширение сферы
деятельности организации. Набор обычно ведут из внешних и внутренних
источников. К средствам внешнего набора относятся: публикация объявлений в
газетах и профессиональных журналах, обращение к агентствам по
трудоустройству и к фирмам, поставляющим руководящие кадры, направление
заключивших контракт людей на специальные курсы при колледжах. Некоторые
организации приглашают местное население подавать в отдел кадров заявления
на возможные в будущем вакансии. Большинство организаций предпочитают
проводить набор в основном внутри своей организации. Продвижение по службе
своих работников обходится дешевле. Кроме того, это повышает их
заинтересованность, улучшает моральный климат и усиливает привязанность
работников к фирме. Согласно теории ожиданий в отношении мотивации можно
полагать, что если работники верят в существование завися мости их служебного
роста от степени эффективности работы, то они будут заинтересованы в более
производительном труде. Возможным недостатком подхода к решению проблемы
исключительно за счет внутренних резервов является то, что в организацию не
приходят новые люди со свежими взглядами, что может привести к застою.

Популярным методом набора за счет внутренних резервов является рассылка
информации об открывающейся вакансии с приглашением квалифицированных
работников. Некоторые организации практикуют уведомление всех своих
служащих о любой открывающейся вакансии, что дает им возможность подать
заявления до того как будут рассматриваться заявления людей со стороны.
Великолепным методом является и обращение к своим работникам с просьбой
порекомендовать на работу своих друзей и знакомых. Одна из основных проблем



при наборе служащих связана с желанием нанимающего "выгоднее продать" свою
компанию. Он может завысить положительные моменты или занизить трудности
работы в компании. В результате у потенциального кандидата могут возникнуть
необоснованные ожидания.

1.3 Отбор кадров

На этом этапе при управлении планированием кадров руководство отбирает
наиболее подходящих кандидатов из резерва, созданного в ходе набора. В
болшинстве случаев выбирать следует человека, имеющего наилучшую
квалификацию для выполнения фактической работы на занимаемой должности, а
не кандидата, который представляется наиболее подходящим для продвижения по
службе. Объективное решение о выборе, в зависимости от обстоятельств, может
основываться на образовании кандидата, уровне его профессиональных навыков,
опыте предшествующей рабсты, личных качествах. Если должность относится к
разряду таких, где определяющим фактором являются технические знания
(например, научный работник), то наиболее важное значение, видимо, будут иметь
образование и предшествующая научная деятельность. Для руководящих
должностей, особенно более высокого уровня, главное значение имеют навыки
налаживания межрегиональных отношений, а также совместимость кандидата с
вышестоящими начяльниками и с его подчиненными. Эффективный отбор кадров
представляет собой одну из форм предварительного контроля качества
человеческих ресурсов. К трем наиболее широко применяемым методам сбора
информации, требующейся для принятия решения при отборе, относятся
испытания, собеседования и центры оценки.

Испытания. Поведенческие науки разработали много видов различных испытаний,
которые помогают предсказать, сколь эффективно сможет кандидат выполнять
конкретную работу. Один из видов отборочных испытаний предусматривает
измерение способности выполнення задач, связанных с предполагаемой работой.
Другой вид испытаний предусматривает оценку психологических характеристик,
таких как уровень интеллекта, заинтересованность, энергичность, откровенность,
уверенность в себе, эмоциональная устойчивость и внимание к деталям. Для того
чтобы такие испытания были бы полезными для отбора кандидатов, требуется
значимая корреляция между высокими оценками, набираемыми в ходе испытаний,
и фактическими показателями работы. Руководство должно дать оценку своим
испытаниям и определить, действительно ли люди, хорошо справляющиеся с
испытаниями, оказываются более эффективными работниками, чем те, которые
набирают меньшее количество баллов.



Бланки заявлений, хотя они и не относятся к истинным средствам определения
способностей или психологических характеристик, тоже успешно применяются для
сравнительной оценки уровня квалификации. Так, например, конкретные сведения,
которые требуется указать в бланке заявления, тоже можно использовать для
отбора кандидатов, если такие данные помогают отличить более эффективных от
менее эффективных служащих, уже работающих в данной организации.

Центры оценки. Центры оценки впервые были созданы во время второй мировой
войны для отбора и оценки агентов для секретной службы. Крупные организации
используют их в основном для отбора кандидатов на повышение.В центрах
оценивают способность к выполнению связанных с работой задач методами
моделирования. Другим методом является имитация собрания организации без
председательствующего. К прочим методам отборочных центров относятся: устные
доклады группе слушателей, исполнение заданной роли, психологические тесты,
тесты по определению уровня интеллекта, официальные интервью.

Собеседования. Собеседования до сих пор являются наиболее широко
применяемым методом отбора кадров. Даже работников неуправленческого
состава редко принимают на работу без хотя бы одного собеседования. Подбор
руководителя высокого ранга может потребовать десятков собеседований,
занимающих несколько месяцев.

Некоторые общие рекомендации эффективного проведения собеседования
сводятся к следующему:

1. Установите взаимопонимание с кандидатом и дайте возможность ему
почувствовать себя свободно.

2. В ходе всего собеседования концентрируйте внимание на требованиях к работе.

3. Не оценивайте по первому впечатлению. Подождите, пока не получите всю
информацию.

4. Подготовьте комплект структурированных вопросов, которые будут задаваться
всем кандидатам. Будьте, вместе с тем, достаточно гибки, чтобы исследовать
другие возникающие вопросы.

труд заработный адаптация кадровый

1.4 Определение заработной платы и льгот



Вид и количество вознаграждений, предлагаемых организацией, имеют важное
значение для оценки качества трудовой жизни.

Термин "заработная плата" относится к денежному вознаграждению,
выплачиваемому организацией работнику за выполненную работу. Она направлена
на вознаграждение служащих за выполненную работу (реализованные услуги) и на
мотивацию достижения желаемого уровня производительности. Организация не
может набрать и удержать рабочую силу, если она не выплачивает
вознаграждение по конкурентоспособным ставкам и не имеет шкалы оплаты,
стимулирующей людей к работе в данном месте. Разработка структуры заработной
платы является обязанностью отделов кадров или трудовых ресурсов. Структура
заработной платы в организации определяется с помощью анализа обследования
уровня заработной платы, условий на рынке труда, а также производительности и
прибыльности организации. Разработка структуры вознаграждения
административно-управленческого персонала более сложна, поскольку помимо
самой зарплаты в нее часто входят различные льготы, схемы участия в прибылях и
оплата акциями.

Помимо заработной платы организация предоставляет своим работникам
различные дополнительные льготы, которые раньше называли "мелкими
привилегиями" . Однако, так как эти доплаты составляют значительную часть
пакета вознаграждений, выплачиваемых организацией, сейчас их называют
дополнительными льготами.

Традиционный подход к предоставлению дополнительных льгот заключается в
том, что одинаковые льготы имеют все работники одного уровня. Однако при этом
не учитываются различия между людьми. Так, например, люди с большими
семьями обычно весьма сильно озабочены размером льготного медицинского
обслуживания и страхованием жизни, пожилые люди - льготами,
предоставляемыми при выходе на пенсию, молодые работники - немедленным
получением наличных денег. В свете вышеизложенного, некоторые организации
разработали систему, которую иногда называют "системой вознаграждения по
принципу кафетерия". Работнику разрешается самому выбрать в установленных
пределах тот пакет льгот, который наиболее его устраивает.

Хотя такая система выбора вознаграждения по принципу "самообслуживания в
кафетерии" имеет явные достоинства, она не свободна и от некоторых
недостатков. Общая стоимость льгот при этом повышается, поскольку влечет за
собой дополнительные административные накладные расходы, а также потому,



что некоторые льготы, например, страхование персонала, обходятся дешевле, если
их приобретают в больших объемах. Другая проблема заключается в
необходимости просвещения работников в вопросах наличного набора льгот и
потенциального значения этих льгот для них в будущем и настоящем.

2. РАЗВИТИЕ ТРУДОВЫХ РЕСУРСОВ

Когда-то работа с кадрами заключалась исключительно в мероприятиях по набору
и отбору рабочей силы. Идея заключалась в том, что если вам удалось найти
нужных людей, то они смогут выполнить нужную работу. Современные
организации, в которых хорошо поставлено дело управления, считают, что набор
подходящих людей является всего лишь началом. В то время как большая часть
ресурсов организации представлена материальными объектами, стоимость
которых со временем снижается посредством амортизации, ценность людских
ресурсов с годами может и должна возрастать. Таким образом, как для блага самой
организации, так и для личного блага служащих своей организации, руководство
должно постоянно работать над всемерным повышением потенциала кадров.

Успешная программа по развитию кадров способствует созданию рабочей силы
обладающей более высокими способностями и сильной мотивацией к выполнению
задач, стоящих перед организацией. Естественно, что это должно вести к росту
производительности, а значит, и к увеличению ценности людских ресурсов
организации

2.1 Профессиональная ориентация и адаптация в коллективе

Первым шагом к тому, чтобы сделать труд работника как можно более
производительным, является профессиональная ориентация и социальная
адаптация в коллективе. Если руководство заинтересовано в успехе работника на
новом рабочем месте, оно должно всегда помнить, что организация - это
общественная система, а каждый работниц это личность. Когда новый человек
приходит в организацию, он приносит с собой ранее приобретенные опыт и
взгляды, которые могут вписаться или не вписаться в новые рамки. Если,
например, последний босс нового работника был человеком властным и
предпочитал общаться только путем переписки, работник будет считать что ему
лучше послать бумагу, чем просто поднять телефонную трубку, хотя новый босс в
действительности предпочитает устное общение. Если руководитель не прилагает
активных усилий для организации адаптации новых подчиненных, последние могут
разочароваться из-за несбыточности своих надежд, могут посчитать что в



поведении следует руководствоваться опытом, приобретенном на предыдущей
работе, или прийти к другим неправильным заключениям о своей работе.
Руководитель должен также помнить о том, что кое-что из того, что новички
узнают в ходе своей адаптации, может оказаться для них просто шоком.

2.2 Подготовка кадров

Организации имеют постоянную потребность в повышении производительности
труда своих работников. Многие организации при этом заботятся и об общем
качестве трудовых ресурсов. Одним из способов достижения этой цели является
набор и отбор наиболее квалифицированных и способных новых работников.
Однако этого недостаточно. Руководство должно также проводить программы
систематического обучения и подготовки работников, помогая полному раскрытию
их возможностей в организации.
Подготовка представляет собой обучение работников навыкам, позволяющим
поднять производительность их труда. Конечная цель обучения заключается в
обеспечении своей организации достаточным количеством людей с навыками и
способностями, необходимыми для достижения целей организации. Значение
обучения широко признано. К сожалению, многие руководители не осознают всех
связанных с этим сложностей.

Обучение полезно и требуется в трех основных случаях.

Во-первых, когда человек поступает в организацию.

Во-вторых, когда служащего назначают на новую должность или когда ему
поручают новую работу.

В-третьих, когда проверка установит, что у человека не хватает определенных
навыков для эффективного выполнения своей работы. Обучение - это большая,
специализированная область. Специфические методы обучения весьма
многочисленны, причем их нужно приспосабливать к требованиям профессии и
организации. Некоторые основные требования, обеспечивающие эффективность
программ обучения, сводятся к следующему:

1. Для обучения нужна мотивация. Люди должны понимать цели программы, каким
образом обучение повысит их производительность и, тем самым, их собственное
удовлетворение своей работой.

2. Руководство должно создать климат, благоприятствующий обучению.



Это подразумевает поощрение учащихся, их активное участие в процессе
обучения, поддержку со стороны преподавателей, желание отвечать на вопросы.
Важным моментом может оказаться и создание определенной физической среды.
Некоторые организации предпочитают проводить обучение в специальных
центрах, а не в помещениях своей организации.

3. Если навыки, приобретаемые посредством обучения, являются сложными, то
процесс обучения следует разбить на последовательные этапы. Участник
программы должен иметь возможность отработать на практике навыки,
приобретенные на каждом зтапе обучения, и уже только затем двигаться дальше.

4. Учащиеся должны почувствовать обратную связь по отношению к результатам
обучения, необходимо обеспечить положительное закрепление пройденного
материала. Это может происходить в форме похвалы или признания успехов со
стороны преподавателя, либо, в случае компьютеризированных современных
систем обучения, в виде непосредственной обратной связи при правильном
решении задач, предложенных программой.

2.3 Оценка результатов деятельности

Следуюшнм шагом после того, как работник адаптировался в коллективе и получил
необходимую подготовку для эффективного выполнения своей работы, будет
определение степени эффективности труда. В этом заключается цель оценки
результатов деятельности, которую можно представить себе как продолжение
функции контроля. Процесс контроля предусматривает учреждение стандартов и
измерение результатов для определения отклонения от установленных норм и при
необходимости принятие корректирующих мер. Аналогичным образом, оценка
результатов деятельности требует, чтобы руководители собирали информацию о
том, насколько эффективно каждый работник выполняет делегированные ему
обязанности. Сообщая эти сведения своим подчиненным руководитель
информирует их о том, как хорошо они справляются со своей работой и дает им
возможность исправить свое поведение, если оно не соответствует принятому.
Вмете с тем, оценка результатов деятельности позволяет руководству определить
наиболее выдающихся работников и реально поднять уровень их достижений,
переводя их на более привлекательные должности.

В основном, оценка результатов деятельности служит трем целям:
административной, информационной и мотивационной.



Административные функции: повышение по службе, понижение, перевод,
прекращение трудового договора. Каждая организация должна выполнять оценку
труда своего персонала для принятия администратниных решений о повышении,
переводе и прекращении трудового договора. Продвижение по службе помогает
организации, поскольку позволяет ей заполнить вакансии служащими, которые
уже проявили свои способности. Оно помогаете служащим, посколку
удовлетворяет их стремление к успеху, достижениям и самоуважению.
Продвяжение по службе - отличный способ признания выдающегося исполнения
работы. Однако при принятии решений о продвижении по службе руководство
должно повышать только тех, кто имеет способности для эффективно-исполнения
обязанностей на новой должности. К сожалению, иногда повышают тех
работников, которые хорошо исполняют свои нынешние обязанности, но не
располагают потенциалом для эффективной работы в новой должности.

Перевод можно использовать, чтобы расширить опыт работника, а также в тех
случаях, когда рукокодство считает, что он или она будут работать более
эффективно на другой должности. Иногда перевод используется и в тех случаях,
когда человек работает неудовлетворительно, но в связи с его большим стажем
или прошлыми заслугами руководство считает, что прекращение трудового
договора с ним было бы неэтичным. В такой ситуации перевод представляет собой
понижение в должности.

В тех случаях, когда работнику сообщили оценку результатов его труда и
предоставили достаточные возможности для ее улучшения, но работник не хочет
или не может работать по стандартам организации, трудовой договор с ним
должен быть расторгнут во имя реализации целей организации. . Информационные
функции. Оценка результатов деятельности нужна и для того, чтобы можно было
информировать людей об относительком уровне их работы. При должной
постановке этого дела работник узнает не только достаточно ли хорошо он или она
работает, но и что конкретно является его силой или слабостью и в каком
направлении он может совершенствоваться.

Мотивационные функции. Оценка результатов трудовой деятельности
представляет собой важное средство мотивации поведения людей. Определив
сильных работников, администрация может должным образом вознаградить их
благодарностью, зарплатой или повышением в должности. Систематическое
положительное подкрепление поведения, ассоциирующегося с высокой
производительностью, должно вести к аналогичному поведению и в будущем.
Эффективность оценки результатов деятельности. В одном исследовании было



установлено, что более 90% компаний имеют ту или иную систему оценки
результатов трудовой деятельности. Однако эффективность системы оценки
определяется несколькими факторами.

2.4 Подготовка руководящих кадров

Подготовка сводится к развитию навыков и умений, необходимых служащим для
эффективного выполнения своих должностных обязанностей или
производственных заданий в будущем. На практике систематические программы
подготовки наиболее часто используют для того, чтобы готовить руководителей к
продвижению по службе. Для успешной подготовки руководящих кадров, как и для
обучения вообще, нужны тщательный анализ и планирование.

Посредством оценки результатов деятельности организация прежде всего должна
определить способности своих менеджеров. Затем, на основе анализа содержания
работы, руководство должно установить - какие способности и навыки требуются
для выполнения обязанностей на всех линейных и штабных должностях в
организации. Это позволяет организации выяснить, кто из руководителей обладает
наиболее подходящей квалификацией для занятия тех или иных должностей, а кто
нуждается в обучении и переподготовке.

Решив все эти вопросы, руководство может разработать график подготовки
конкретных лиц, намечаемых к возможному продвижению по службе или переводу
на другие должности.

Подготовка руководящих кадров и мотивация. Подготовка руководящих кадров в
основном ведется для того, чтобы руководящие работники овладели умениями и
навыками, требующимися для реализации целей организации. Другим
соображением, неотделимым от предыдущего, является необходимость
удовлетворения потребностей более высокого уровня: профессионального роста,
успеха, испытания своих сил. К сожалению, многие организации не предоставляют
достаточных возможностей для удовлетворения таких потребностей путем
повышения ответственности и продвижения по службе.

Методы подготовки управленческих кадров. Подготовка управленческих кадров
может проводиться путем организации лекций, дискуссий в составе небольших
групп, разбора конкретных деловых ситуаций, чтения литературы, деловых игр и
ролевого тренинга. Вариантами этих методов являются организуемые ежегодно
курсы и семинары по проблемам управления. Другим широко применяемым
методом является ротация по службе. Перемещая руководителя низового звена из



отдела в отдел на срок от трех месяцев до одного года, организация знакомит
нового руководителя со многими сторонами деятельности. В результате, молодой
менеджер познает разнообразные проблемы различных отделов, уясняет
необходимость координации, неформальную организацию и взаимосвязь между
целями различных подразделений. Такие знания жизненно необходимы и для
успешной работы на более высоких должностях, но особенно полезны для
руководителей низших уровней управленческой иерархии.

Другим важным важным приемом является подготовка руководящих кадров в
процессе их работы.

2.5 Управление продвижением по службе

Официальная программа управления продвижением по службе дает людям
возможность воспринимать их работу в организации как "серию перемещений по
различным должностям, способствующую развитию как организации, так и
личности". Это имеет большое значение, поскольку исследования говорят о том,
что люди обычно относятся к своей карьере достаточно пассивно. Они склонны к
тому, чтобы важные решения об их карьере инициировались бы другими людьми, а
не их собственными интересами, потребностями и целями. По мнению авторов
публикаций и исследователей, работающих в этой области, результатом программ
продвижения по службе является большая преданность интересам организации,
повышение мотивации производитсльности труда, уменьшение текучести кадров и
более полное использование способностей работников.

Существую предрассудки о женщинах занимающих руководящие должности. К
таким предрассудкам относятся, например, следующие предположения:

1) женщины, выходя замуж, покидают работу;

2) женщины не будут работать, пока у них маленькие дети;

3) женщины неуютно чувствуют себя в мире мужчин, а когда они в него попадают,
то мужчины начинают ощущать неудобства;

4) женщины - ненадежные работники, они слишком эмоциональны и могут
сорваться в кризисной ситуации;

5) женщин-руководителей нельзя перевести в другой город, если их мужья имеют
аналогичную или лучшую работу.



В большей своей части приведенные заявления основаны на старых предрассудках
и дезинформации мужчин. Последние исследования прямо отвергают их или ставят
под вопрос.

Некоторые из программ, направленных на увеличение доли женщин-менеджеров и
повышение эффективности их работы, предусматривают:

1) развитие должного понимания специфики поведения лиц обоего пола на
рабочем месте;

2) оказание помощи женщинам в осознании некоторых психологических и
социально-этических барьеров на пути к исполнению руководящих ролей;

3) обучение прямому и твердому стилю общения с мужчинами и женщинами;

4) обучение методам создания "сети поддержки" и развития основы власти в
организации;

5) участие в традиционных программах подготовки административно-
управленческих кадров.

3. ПОВЫШЕНИЕ КАЧЕСТВА ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ

3.1 Удовлетворение работника своим трудом

Высокое качество трудовой жизни должно характеризоваться следующим:

1. Работа должна быть интересной

2. Рабочие должны получать справедливое вознаграждение и признание своего
труда

3. Рабочая среда должна быть чистой, с низким уровнем шума и хорошей
освещенностью

4. Надзор со стороны руководства должен быть минимальным, но осуществляться
всегда, когда в нем возникает необходимость

5. Рабочие должны принимать участие в принятии решений, затрагивающих их и
работу

6. Должны быть обеспечены гарантия работы и развитие дружеских
взаимоотношений с коллегами



7. Должны быть обеспечены средства бытового и медицинского обслуживания.

Качество трудовой жизни можно повысить, изменив любые организационные
параметры, влияющие на людей. Это включает децентрализацию власти, участие в
вопроса руководства, обучение, подготовку руководящих кадров, программы
управления продвижением по службе, обучение работников методам более
эффективного общения и поведения в коллективе. Все эти меры направлены на то,
чтобы дать людям дополнительные возможности для удовлетворения своих
активных личных нужд при одновременном повышении эффективности
деятельности ооганизации.

3.2 Совершенпствование организации труда

Расширение объема и обогащение содержания работы. Два наиболее широко
применяемых метода реорганизации труда - это расширение объема работы и
обогащение ее содержания. Объем работы - это количество различных операций,
выполняемых рабочим и частота их повторения. Объем называют узким, если
рабочий выполняет лишь несколько операций и повторяет их часто. Типичным
примером может служить работа на сборочном конвейере. Объем работы называют
широким, если человек выполняет много различных операций и повторяет их
редко. Объем работы банковского кассира обычно шире по сравнению с работой
человека, занятого только вводом данных через клавиатуру в систему финансового
учета.

Содержательность работы - это относительная степень того влияния, которое
рабочий может оказать на саму работу и рабочую среду. Сюда относятся такие
факторы, как самостоятельность в планировании и выполнении работы,
определении ритма работы и участие в принятии решений. Работу можно
реорганизовать, изменив ее объем или содержательность. Укрупнение работы
относится к совершенствованию организации за счет увеличения ее объема.
Обогащение ее содержания предусматривает изменения за счет повышения
содержательности.

В соответствии с теорией Хекмана и Олдхэма существуют три психологических
состояния, определяющих удовлетворенность человека своим трудом и мотивацию:
воспринимаемая значимость работы, т.е. степень, с которой человек воспринимает
свой труд как что-то важное, ценное и стоящее; ощущаемая ответственность, т.е.
та степень, в которой человек чувствует себя ответственным и подотчетным за
результаты своего труда; знание результатов, т.е. степень понимания человеком



эффективности или результативности своего труда. Те виды работ, которые
организованны так, что позволяют какой-то части рабочих испытывать все эти три
состояния в достаточно высокой степени, должны дать высокую мотивацию за счет
самой работы, высокое качество исполнения работ, большую удовлетворенность
работой, а также привести к снижению количества прогулов и уменьшить
текучесть кадров.

Ощущение значимости труда можно реализовать предоставлением работнику
возможности расширения количества трудовых навыков, определенностью
производственных заданий, повышением их важности. Ответственность за
результаты труда можно усилить, предоставив работнику больше
самостоятельности. Осознание реальных результатов своего труда развивается,
если рабочий получает ответную информацию. Однако необходимо иметь ввиду и
то, что не все работники положительно реагируют из подобного рода изменения.
При рассмотрении проблемы мотивацки, люди различаются по потребностям,
отношению к работе, надеждам, связываемым с работой. На возможность
изменений условий труда могут влиять и особенности технологии. Организации,
использующие массовую технологию, имеют гораздо меньше возможностей в этом
отношении, чем предприятия, выпускающие единичную продукцию. Для фирм с
поточно-массовой техкологией стоимость реорганизации условий труда зачастую
перевешивает ожидаемую от нее прибыль.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Объем проведенных исследований пока еще недостаточен для окончательных
выводов о результативности программ по реорганизации условий труда, но уже
имеющиеся данные показывают, что такие программы способствуют развитию
чувства удовлетворения работой, снижению количества прогулов и текучести
кадров и повышению качества продукции. Вместе с тем было установлено, что во
многих случаях повышения производительности труда не отмечалось, что, видимо,
было обусловлено крайней степенью его специализации.

Хотя эти результаты и указывают на то, что программы изменения организации
труда способствуют повышению эффективности деятельности организаций,
находятся специалисты, критикующие такие программы. Некоторые критики
утверждают, что нельзя отдавать приоритет чувствам удовлетворения рабочего,
по соображениям экономической эффективности. . Таким образом, руководство
должно воздерживаться от реорганизации условий труда до тех пор, пока оно



убедится в том, что рабочие предрасположены к нему.

В ходе выполнения некоторых программ рабочим дали больше самостоятельности,
чем они того желали. Результат - плохая работа и раздраженность работников.

Ведущаяся в последнее время критика идеи реорганизации условий труда
поддерживает такие взгляды. Тем не менее, при должной проработке программы
совершенствование организации и условий труда способствует развитию чувства
удовлетворенности работников, повышению качества труда, снижению количества
прогулов и текучести кадров.

Таким образом, учитывая, что трудовые ресурсы относятся к социальн-
экономической категории, и на основании всего вышеизложенного, являющегося
ярким тому подтверждением, можно сделать вывод, что управление этими самыми
трудовыми ресурсами способно повлечь за собой изменения как в экономической,
так и в социальной сферах деятельности общества.
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