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ВВЕДЕНИЕ
В настоящее время невозможно представить деятельность предприятия
(организации) без людей. Персонал представляет собой важнейший ресурс
предприятия, эффективная реализация потенциала которого требует специальных
решений в зависимости от особенностей конкретных производственных задач,
решаемых каждой группой наемных работников либо отдельным работником.
Персонал организации в качестве социальной системы формируется,
видоизменяется и развивается в зависимости и в соответствии с целями владельца
организации. Поэтому кадрам предприятия уделяется большое внимание со
стороны руководства. В рамках отдельной организации наиболее употребляемым
понятием является «персонал», то есть люди со сложным комплексом
индивидуальных качеств – социальных, психологических, профессиональных,
мотивационных и др., что является их отличительным признаком от вещественных
факторов производства (сырья, машин, энергии, капитала).

Так как кадры предприятия представляют собой взаимосвязанную совокупность
работников различных профессионально – квалификационных групп, занятых на
предприятии и входящих в его списочный состав. Они являются главным ресурсом
организации, поскольку приводят в движение материально – вещественные
факторы производства, создают продукт, стоимость и прибавочный продукт в виде
прибыли. Все зависит от людей, от их квалификации, знаний и навыков, от того,
как и в каком составе организована их деятельность. Хорошо подобранный
трудовой коллектив – одна из основных задач любой организации.

Успешная программа по развитию кадрового состава 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 предприятия.

Итак, для организации важно располагать в нужное время, в нужном месте, в
нужном количестве и с соответствующей квалификации таким персоналом,
который необходим для решения производственных задач, достижения ее целей.
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Анализ кадрового состава организации и разработка эффективной кадровой
политики призваны создавать условия для мотивации, более высокой
производительности труда и удовлетворенности работой.

1.1.Сущность и содержание кадрового состава предприятия.

Успех деятельности организации (предприятия) во многом определяется уровнем
квалификации ее работников, степенью сплоченности команды, работающей на
одну идею. Поэтому трудовые ресурсы организации являются объектом постоянной
заботы со стороны руководства. Все в конечном итоге зависит от людей, их умения
и желания работать. В рамках одного предприятия вместо термина «трудовые
ресурсы» используют термин «кадры предприятия».

Кадры предприятия – это совокупность работников различных профессионально –
квалификационных групп, занятых на предприятии и входящих в его списочный
состав. В списочный состав включаются все работники, принятые на работу,
связанную как с основной, так и с неосновной деятельностью. Под кадрами
предприятия принято понимать основной (штатный) состав работников
предприятия. Основными его признаками являются:

- наличие трудовых взаимоотношений с работодателем, которые оформляются
трудовым договором (контрактом);

- обладание определенными качественными характеристиками (профессией,
специальностью, квалификацией, компетентностью и др.), наличие которых
определяет деятельность работника на конкретной должности или рабочем месте;

- целевая направленность деятельности персонала, т.е. обеспечение достижения
целей организации путем установления адекватных им целей отдельного
работника и создания условий для их эффективной реализации.

Само понятие "профессионально-квалификационная структура персонала"
неоднозначно. Оно включает три самостоятельных, хотя и тесно связанных между
собой аспекта: профессиональная структура рабочей силы; ее квалификационная
структура; содержание квалификации. При этом под профессиональной структурой
рабочей силы понимается соотношение представителей различных
профессиональных групп, под квалификационной структурой – соотношение
работников различных уровней квалификации. Содержание квалификации
различных профессий представляет собой набор требующихся для выполнения
определенной работы навыков, знаний, опыта, других компонентов. Самым



непосредственным образом квалификационные требования к работникам
определяет характер применяемой технологии.

В результате развития технических средств, появления новых видов продукции и
услуг, внедрения новейших технологий, изменения социальной структуры
общества, структурной перестройки экономики в составе рабочей силы постоянно
происходят профессионально-квалификационные сдвиги. Поэтому в каждый
данный момент структура работающих по основным профессионально-
квалификационным группам достаточно условна.

По профессионально – квалификационной структуре кадры (персонал) организации
делятся на три укрупненные группы в соответствии с международной статистикой:

1) "белые воротнички", т.е. сосредоточенные преимущественно на нефизическом
труде;

2) "синие воротнички", т.е. рабочие различных профессий и уровней квалификации;

3) работники обслуживания (к последней группе в международной статистике
относят поваров, официантов, медицинский обслуживающий персонал,
полицейских, пожарных, работников домашнего хозяйства - прислугу, уборщиков и
т.п.)

Вторая и третья группы образуют рабочую силу, занятую преимущественно
физическим трудом. В состав этих укрупненных групп входят различные
подгруппы. Так, к работникам преимущественно нефизического труда относятся:
руководители, технические специалисты. Работники преимущественно
физического труда подразделяются на высококвалифицированных,
низкоквалифицированных и просто квалифицированных; кроме того, в этой группе
выделяются рабочие так называемых сквозных профессий.

Приведенная классификация отчасти действует и в России. Кроме того, все
работники в Российской Федерации делятся по следующим признакам:

1) по функциям, выполняемым в производственном процессе, персонал
подразделяется на шесть категорий: рабочие (основные и вспомогательные),
инженерно-технические работники, служащие, младший обслуживающий персонал
(МОП), ученики, охрана;

2) по характеру фактической деятельности (роду занятий): основанием для
отнесения работника к категории служит не образование, а занимаемая



должность; в основу классификации занятий положено сочетание
профессионального и отраслевого признаков;

3) по принципу участия рабочих в технологическом процессе: по производству
продукции рабочие подразделяются на основных и вспомогательных, а ИТР - на
руководителей, специалистов и технических исполнителей;

4) по сроку работы: постоянные, сезонные и временные работники.

1.2. Привлечение кандидатов на работу в организацию.

Как известно, цель набора персонала состоит в создании резерва кандидатов на
все рабочие места с учетом, в том числе и будущих организационных и кадровых
изменений, увольнений, перемещений, уходов на пенсию, окончаний сроков
контрактов, изменений направлений и характера производственной деятельности.

Осуществляя набор, служба персонала, должна исходить из определения
оптимальной численности персонала. Не должно быть как недостатка в
работниках, последствиями которого могут быть срывы производственных
программ, производственный травматизм, конфликтные ситуации в коллективе,
так и избытка, который может повлечь увеличение денежных затрат по фонду
заработной платы, снижение заинтересованности в качественном и
высококвалифицированном труде, отток квалифицированных работников.

Если говорить кратко, то задача службы персонала состоит в осуществлении
контроля за соответствием кадрового состава организации стоящим перед ней
производственным задачам.

Обладая информацией о стратегии организации, ее структуре, основных
направлениях деятельности и приемлемой организационной культуре, служба
персонала может начать поиск и отбор необходимых работников. Различают
внутренние и внешние источники комплектования организации кадрами.

На процесс набора кандидатов влияют факторы внешней и внутренней среды.

Факторы внешней среды:

• законодательные ограничения;

• ситуация на рынке рабочей силы;

• состав рабочей силы на рынке и месторасположение организации.



Факторы внутренней среды:

• кадровая политика — принципы работы с персоналом, стратегические кадровые
программы, например, принцип должностного продвижения работников, уже
занятых в производстве, принцип пожизненного найма...;

• образ организации — насколько она считается привлекательной как место
работы (привлекательны более крупные фирмы, фирмы, известные своей
продукцией кандидату).

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Система управления персоналом на предприятии претерпевает изменения, как на
уровне формирования кадрового потенциала, так и на уровне его использования.
Современная система управления кадрами в условиях рыночной экономики
представляет возможности разработки новой, более гибкой стратегии развития
кадрового потенциала предприятий, приводящей к радикальным изменениям в
системе управления кадрами.

Управление кадрами на практике заключается в формировании системы
управления кадрами; планировании кадровой работы и разработке оперативного
плана кадровой работы; проведении маркетинга кадров предприятия; определении
кадрового потенциала предприятия и потребности его в персонале. Управление
кадрами состоит в планомерном регулировании воздействия на всех стадиях
воспроизводства и потребления кадрового потенциала, которое обеспечивает
потребности национальной экономики необходимой рабочей силой и на этой
основе – гармоничное развитие личности и повышение производительности труда.

Иными словами, планирование, формирование, распределение и рациональное
использование кадров составляет основное содержащие управления кадрами и с
этой точки зрения рассматривается аналогично управлению материально-
вещественными элементами производства. Вместе с тем, кадры – это, прежде
всего, люди, характеризующиеся сложным комплексом индивидуально-типических
качеств и свойств, среди которых социально-психологические играют
главенствующую роль.

Поэтому предметом управления кадрами как научно-практического направления
выступают отношения работников в процессе производства с точки зрения
наиболее полного и эффективного использования их потенциала в условиях



организации деятельности предприятия. Основная цель управления кадрами в
современных условиях – сочетание эффективного обучения персонала, повышения
квалификации и трудовой мотивации для развития способностей работников и
стимулирования их к выполнению работ более высокого уровня

Формирование кадрового состава – одна из наиболее существенных областей
работы менеджера по персоналу. Для того чтобы обеспечить организацию
необходимым кадровым ресурсом, важно разработать адекватную задачам
ситуацию во внешней среде и технологию деятельности, структуру фирмы;
рассчитать потребность в персонале.

Для разработки программ найма необходимо провести анализ кадровой ситуации,
разработать процедуры привлечения и оценки кандидатов, провести
адаптационные мероприятия по включению новых сотрудников в организацию.

Из всей совокупности ресурсов предприятия особое место занимают трудовые
ресурсы. Преобразование трудовых ресурсов совершается в результате
взаимодействия средств производства и труда людей, участвующих в
производственной деятельности.

Обеспечение потребности в кадрах действующего предприятия предполагает не
только определение численности работников предприятия, но и ее сопоставление
с имеющейся рабочей силой, оценкой текучести кадров и определении
дополнительной потребности или избытка кадров.

Развитие трудового коллектива является одним из важнейших факторов успешной
деятельности магазина. При этом инвестирование в развитие кадров играет
большую роль, чем инвестирование в развитие и улучшение производственных
мощностей.


