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Разработка модели кадровой стратегии организации

ОГЛАВЛЕНИЕ:

	1.
	Введение
	3

	2. 
	Глава 1. Методологическая характеристика проблемы
	4

	3.
	Глава 2. Обоснование выбора проектируемой задачи управления персоналом
	

	
	2.1. Характеристика проектируемой задачи управления персоналом
	11

	
	2.2. Организационно-экономическая сущность проектируемой задачи управления персоналом
	15

	
	2.3. Информационное обеспечение решения задачи управления персоналом в автоматизированном режиме
	17

	4.
	Глава 3. Постановка задачи для решения в автоматизированном режиме
	

	
	3.1. Разработка алгоритма решения автоматизированной задачи управления персоналом
	27

	
	3.2. Использование базового программного обеспечения персонального компьютера
	32

	5.
	Глава 4. Машинная программа реализации проектируемой задачи на компьютере и выходная распечатка
	37

	6.
	Заключение
	39

	7.
	Список использованной литературы
	41


ВВЕДЕНИЕ.
Управление персоналом – отнюдь не новая наука, но вместе с тем в нашей стране ей пока не уделяется должного внимания. Впрочем, это  не  удивительно – управление персоналом организации – отрасль  все-таки  стратегического,  а не оперативного управления (разумеется, если говорить именно  об  управлении персоналом, а не  ведении  кадрового  делопроизводства).  Бизнес  в нашей стране с самого начала своего существования взял ориентацию на краткосрочную  прибыль при минимуме затрат.  Исходя  из  этой  установки  вложения  в  человеческий капитал,   долгосрочные   по   определению,   рассматриваются   как    нечто сверхординарное, по общему мнению,  –  то,  что  можно  делать  в  последнюю очередь. Немало способствует  формированию  этого  мнения  и  относительная безграничность российского рынка рабочей силы.
Однако  прошедшее  десятилетие  реформ  показало,  что  данное  мнение ошибочно. И, что самое важное, большинство руководителей стало это понимать. Доказательство тому – появление огромного количества сообщений и востребованность всевозможных курсов по управлению персоналом для руководителей  компаний,  а также быстрый рост рынка рекрутинговых услуг.
Поэтому направление, выбранное в качестве основного для данной курсовой работы, приобрело сейчас особое значение. При разработке проекта основной  задачей является разработка модели кадровой системы организации.
Кадровая стратегия является составной частью общей стратегии бизнеса и увязана с другими стратегиями: производственной, продажной, финансовой.

 Преимущество этой стратегии состоит в том, что она позволяет обеспечить превосходство на рынках за счет лучшего содержания и условий труда, более точной оценки результативности, комплексного управления кадровыми ресурсами.

Глава 1. Методологическая характеристика проблемы.
Решение любой проблемы, изначально предполагающей в качестве результата практическое приложение в форме решения какой-либо одной задачи или комплекса задач, может быть представлено двумя уровнями. 
Первый уровень — теоретический или описательный. Включает в себя следующие этапы: возникновение идеи, определение понятий, исследование проблемы, собственно описание, анализ, формулирование выводов и рекомендаций. 
Второй уровень — прикладной или технологический. Состоит из таких этапов: общая постановка задачи, способы решения, детализация решения используемые средства для решения, воплощение, описание технологии, использование.

Задачи, связанные с управлением людьми, имеют своей конечной целью именно практический аспект. 

Одной из главных особенностей применения компьютерных технологий в практике решения задач управления персоналом является упорядочение и формализация всех потенциальных решений, которые будут подлежать автоматизации. Если речь идет об управлении персоналом в рамках предприятия, то возникает вопрос дифференциации и очередности перевода решения соответствующих задач в режим новых информационных технологий (НИТ)[1].

В настоящее время проблемы автоматизации управленческих функций в кадровой сфере на отечественных предприятиях решаются, в основном, путем приобретения готовых программных продуктов в форме пакетов прикладных программ (ППП). По данным Инфо-центра г. Санкт-Петербурга в настоящее время все программные продукты управления кадрами можно подразделить на следующие группы: 

1. Любительские программы. 00яд л0 0х 0то0т 000ь0з0о 000000т0000ть 0 00ч00т00 0ол0о00000ого уч00т0000 0оот00т0т0ующ0го 00ог00000ого 0ы000. Од000о 0о00оль0у о00 000-т000 000д0т00л00ы, то 0о00ользо00ть0я 000 0огут 00больш00 ф000ы, для 0ото0ых 0о00л00000я 00то00т0з0ц0я у0000л00ч000ой д0ят0ль0о0т0 0000ц0000ль0ого з00ч000я 00 0000т, 0 000об00т000ы0 00ог0000ы (0ото0ы0 0огут быть 0з ч00л0 00то0о00ых) 000з000ы у00о0т0ть 0ы0ол00000 0ут000ых 00оц0ду0 0 у0ло00ях отд0ль0ых 00то00т0з00о0000ых 00боч0х 000т.
2. Самостоятельные (автономные) программы. Т00ж0 00 удо0л0т0о0яют 0000ц00у 0о00о00т000о0т0. 0о 0о 00000000ю 0 0000ой г0у00ой 000о0тоят0ль0ы0 000 0о у0000л000ю 00д0000 0д0л00ы 00 бол00 00оф0000о00ль0о0 у0о000, 0о00оль0у 0х 00з00бот00 00д0т0я 00 00ог000000т000-од00оч0000, 0 000ц00л0з00о0000ы00 0олл00т00000, 0ото0ы0 0огут 0 0луч00 00обход00о0т0 о0г000зо00ть до00бот0у 00оду0т0 0 уч0то0 0ож0л000й 0л000т0, 0од0000з0ц0ю 000 0з0000000 000т000ых 00ог0000 0 0о00о0ожд0000 (0о00ульт0ц00) 0 00оц0000 э000лу0т0ц00.
3. Программы, выполненные по заказу. Эт0 г0у000, 0о 0ут0, 0ож0т быть от000000 0о 0то0ой 0 той л0шь 00з00ц0й, что 0ол0ч00т0о 000л0зу00ых з0д0ч 0 0лго00т0ы 0х 00ш000я 000д0000т0ль0о 0огл00о0ы00ют0я 0 0о0000т0ы0 з000зч00о0. 0 то 0000я 000 000о0тоят0ль0ы0 00ог0000ы о0000т00о000ы 0з00ч0ль0о 00 т00о0ы0 0о0т00о000 т00д0ц0о00ых з0д0ч б0з уч0т0 0000х-л0бо т00бо0000й 0о 0то0о0ы 0от00ц00ль0ых 0о0у00т0л0й.
4. Модуль к бухгалтерии. Ч0т000т0я г0у000 00ог0000 0000т 0 0о0000 до0т0точ0о ш00о0о0 00000о0т0000000. 00 т000ч0ы0 000д0т000т0л00 я0ля0т0я 0000т 10: "З000л0т0 0лю0 00д0ы", з00о0000ш0й до0т0точ0о большой 00г000т 0ы000. 0000ты этого т000 о0000т00о000ы, 000жд0 000го, 00 00то00т0з0ц0ю бухг0лт0000ой д0ят0ль0о0т0, 0 об00щ0000 0 00д0о0ы0 з0д0ч00 000000т00000т0я 000 до0ол00т0ль00я 0 000зб0ж00я фу00ц0я, 0о толь0о 0 0оз0ц0й удо0л0т0о0000я 000 з0д0ч бухг0лт0000ого уч0т0. 000об00т0я т00ой 0000т, 000д000ят00 "0000язы000т" 00бя 0 о000д0л000ой 000т000 у0000л000я 00д0000. 00 000ш000000 0 00000х 0ущ00т0ующ0го 0000т0 0 ц0ло0 00 000ду00от000о. Хотя, 0оз0ож0о, 000ото0ы0 до0ол0000я з0 отд0ль0ую о0л0ту 00 000люч0ют0я. 0 т000х у0ло00ях 000ход0т0я до0оль0т0о00ть0я т000 з0д0ч000 0 00ч00т0о0 0х 00ш000я, 0ото0ы0 уж0 000л0зо000ы, 0л0 0о0у00ть (0л0 з000зы00ть) д0угой 0одуль у0000л000я 00д0000, 0000ч0т000ый 00 больш0й объ00 з0д0ч. 0о0л0д000 т00бу0т ф00000о0ых з0т00т 0 0у0о0од0т0о 00яд л0 0ойд0т 00 т00ой ш0г, з00я, что у0000л0000 00д0000 уж0 00то00т0з00о000о (хотя бы ч00т0ч0о). Од000о 0од00ляющ00 больш000т0о 000д000ят0й, 0ото0ы0 до0т0точ0о у000ш0о 0ользуют0я 00ог0000000, от0о0ящ0000я 0 этой г0у000, 00ту0ц0я 0 00то00т0з0ц00й 00д0о0ой д0ят0ль0о0т0 00ол00 у0т000000т 0 00 больш00 о00 00 000т00дуют.
5. Модуль в системе управления предприятием (импортный ППП). 0000от0я 00 до0ого0тоящ00 000л000ы0 00000000 0 0ы0здо0 000ц00л00то0 0 отд0ль0ы0 00г0о0ы 0о0000, эт0 г0у000 000 т00 0 00 0у00л0 0о0т000ть 0ущ00т0000ую 0о00у000ц0ю от0ч00т0000ы0 00оду0т00 000лог0ч0ого 0л0000. Это 0ож0о объя000ть о0об000о0тя00 0о000й00ой э0о0о0000; 000о000ш000т0о0 з00о0од0т0ль0т00; 0лож0о0тью 0д00т0ц00 000т00 0 у0ло00я0 0о000й000х 000д000ят0й (000т00ы 0огут 000ть до 40000 000т0000000ых 000000т0о0, 000, 00000000, R/3); 0ы0о0ой ц00ой. 000д00000 0000то0 т00ого 0од0 00огд0 о0ущ00т0ля0т0я 000 00л0ч00 о0обых у0ло00й. 00000000, 00ш0000 о 000д00000 т00ой 000т00ы, 000000000о0 ц00т00ль0ы0 оф00о0, 0ы0ужд00т 000 00г0о00ль0ы0 000д0т000т0ль0т00 0л0до00ть 0о то0у ж0 0ут0. 000ч0 буд0т 00блюд0ть0я 00фо000ц0о000я 00зобщ000о0ть 00ут00 од0ой о0г000з0ц00, что 00до0у0т00о, 0о00оль0у у0лож0я0т 000 у0000л00ч00000 00оц000ы.
Ф0000 SAP AG 00з00бот0л0 0одуль R/3 Human Resources 0 0о0т0​00 0о00о00т000ой 000т00ы у0000л000я 000д000ят000 R/3. 

0з000т00я ф0000 Oracle т00ж0 0000т 0одуль, 000д00з00ч000ый для 00то00т0з0ц00 д0ят0ль0о0т0 00д0о0ых 0лужб, — Oracle Human Resources. 

00бо0 00ог0000 0о у0000л000ю 00д0000 0000000000ой ф000ы Conduit 0о0то0т 0з 8 0одул0й 

6.  Модуль в системе управления предприятием (отечественный ППП). Я0ля0т0я 000ы0 00ц0о00ль0ы0 0 0000000т000ы0, 0о00оль0у удо0л0т0о0я0т 0000 0000ц0000 0о00о00т000о0т0 0 у0000л0000 000д000ят000, уч0ты000т о0об000о0т0 0о000й00ой э0о0о0000 0 з00о0од0т0ль0т00 0 обл0гч00т 0з000од0й0т000 00жду 00000 у0000л00ч000000 0т0у0ту0000, 00люч0я 00фо000ц0о00ы0 об000ы 00жду 000д000ят000 0 о0г000з0ц0я00 общ0го0уд000т0000ого у0о00я. О0 000ду000т00000т 0оз0ож0о0ть 0оэт000ого 0о000ш000т0о0000я любого 0з 0одул0й, 0ходящ0го 0 0о0т00 0о00о00т000ой 000т00ы. 00з00ботч000 000т00 этого 0л0000 уж0 до0т0точ0о хо0ошо з0000о000до00л0 00бя 00 от0ч00т0000о0 00ог00000о0 0ы000 0 000ют 0 00ч00т00 00о0х 0л000то0 00у00ы0 0о000й0000 0т0у0ту0ы (0о000000, ф000ы, б0000, о0г000з0ц00, го0уд000т0000ы0 уч00жд000я 000ого 00з0ого 00з00ч000я 0 фо00 0об0т0000о0т0). Бол00 того, 0000ты т00ого у0о00я 000гд0 000д0т00л00ы 0 0000оль00х 000000т0х, 00зл0ч0ющ0х0я 0о ц000 0 000д00з00ч000ых, 0оот00т0т0000о, удо0л0т0о0ять 0от00б0о0тя0 00 толь0о больш0х о0г000з0ц0о00ых 0т0у0ту0, 0о т00ж0 00л00х 0 000д00х.

0о000й0000 00ог00000ы0 00оду0ты 000ют ц0лый 00бо0 000л0т0ч0000х 0 0000о0ых 0одул0й. Это э00000т0ы0 000т00ы, з00000ющ000я 0одбо0о0 0000о00л0, 00оф0000ог00ф0ч000000 0о0т00т000, 00оф0000о00ль0ой о0000т0ц00й, т00т00о000000 0от0уд000о0, г0у00о0ы0 000л0зо0 0о0тоя00я 0000о00л0, 0ыя0л00000 т00д00ц0й 00з00т0я отд0ль0ых 0од00зд0л000й 0 о0г000з0ц00 0 ц0ло0, 0 т00ж0 00фо000ц0о00о-0000о0ы0 000т00ы (00лого0о0 з00о0од0т0ль0т0о, 0ЗоТ 0 00оч00 0000о0ы0 00ты 0 обл00т0 т0удо0ых от0ош000й), 000т00ы до0у000тообо0от0, о0000т000ого 00д0о0ого уч0т0 0 у0000л000я[2].

0 000000у, 0000т "0ТЛ00Т-00Д0Ы" ф000ы "0тл00т/00фо00" 0огл000о 000от0ц00 000д00з00ч00 для 00то00т0з0ц00 уч0т0 00д0о0 000д000я​т0й любой фо00ы 0об0т0000о0т0, обл0д00т от00ыто0тью, г0б0о0тью 0 д0уж00т0000ы0 00т00ф0й0о0 0 0о0то0т 0з 0000оль00х 0од000т00, з0д0ч0 0о 0ото0ы0 000000д0л00ы 0л0дующ00 об00зо0:

• б0з0 д000ых (00од д000ых 0 00д00т00о00000 т0бл0ц, 0од00ж0​щ0х 00фо000ц0ю о 0от0уд0000х, 00зу0ль0ый 0о0т0оль 00фо0​00ц00, 00о00от0 00х000ой 00фо000ц00 об у0ол000ых 0от0уд​0000х);

• 0ыход0ы0 до0у000ты (0олуч0000, 00о00от0 0 00ч0ть т00о0ых 00д0о0ых фо00);

• 00000оч00я 00фо000ц0я (0олуч0000 0000оз0ож0ой 00000оч0ой 00фо000ц00 0о 00д0о0ы0 0о00о000);

• бл0000 (0олуч0000, 00о00от0 0 00ч0ть у0000ль0ых для д000ой о0г000з0ц00 бл000о0 0л0 любых 0т0у0ту0 до0у000то0);

• до0у000т0ц0я 00 000т00у (00о00от0 000т0у0ц00 о 00бот0 0 00​ж00000 000т00ы).

0 0000т0 0о у0000л000ю 00д0000 ф000ы INFIN для у0000л000я 00д0000 000ду00от000 000ц00ль0ый 0одуль, 000ющ0й т00 0од0ф0​00ц00, з0000ящ00 от 0ол0ч00т00 00бот0ющ0х: "0000" — до 30 00бо​т0ющ0х 0 0оз0ож0о0тью 0000яз00 0 00ог000000 "Бухг0лт000я", "То0​го0ля" 0л0 "З000л0т0"; "00000" – до 100 ч0ло000; "0у000" – б0з ог0000ч000я ч00л000о0т0. 0000т 0оз0оля0т 00то00т0з00о00ть 0л0дую​щ00 00д0о0ы0 00оц0ду0ы: 00000 0от0уд000о0; 000000щ0000 0от0уд​000о0; от0у000 0от0уд000о0; у0оль00000 0от0уд000о0; л0ч00я 000​точ00; 0одбо0 00д0о0.

0од000т000 "0000о00л" 0о00о00т000ой 00фо000ц0о00ой 000​т00ы (000) "Фл0г000" – 00з00бот00 0о000000 "00фо0офт". 0 0о​0т00 д000ой 000 00люч00ы 0л0дующ00 0од000т00ы: "До0у000то​обо0от", "00з00т00 б0з0000 0 00000т00г", "Т0х000о-э0о0о00ч000о0 0л0000о00000", "Т0х00ч0000я 0одгото000 00о0з0од0т00", "00о0з0од​0т0о", "У0луг0 0 000000", "Дого0о0ы 0 0з000о000ч0ты", "000бж0000 0 00л0д", "0быт 0 то0го0ля", "З000л0т0", "Бухг0лт00000й уч0т", "Ф00000о0ый 000л0з". 0 0од000т000 "0000о00л" 000л0зо000о 00ш0​000 0л0дующ0х з0д0ч: 00д0000 шт0т0ого 000000000я; уч0т л0ч0ого 0о0т000; 00д0000 т0б0ль0ого уч0т0. Об0000ч0000т0я 00т0г00ц0я 0 0од000т00000 "З000л0т0" 0 "Бухг0лт00000й уч0т".

0одуль "У0000л0000 0000о00ло0" 00т0г000о0000ого 0000т0 "Г0​л00т000" 0о00о000ой 0о00о00ц00 "Г0л00т000" 0ход0т 0 0о0т00 0о0ту​00 0д00000т00т000ого у0000л000я 000яду 0 т00000 0одуля00, 000 "Ф00000о0о0 0л0000о00000", "00л00д000о-00т00о0 0л0000о00000", "000л0з ф00000о0ой 0 хозяй0т0000ой д0ят0ль0о0т0", "У0000л0000 00000т00го0", "У0000л0000 до0у000тообо0ото0". 0одуль 0000т 00язь 0 з0д0ч0й 000ч0т0 з000бот0ой 0л0ты.

0у0о0од0т0ля0 0 00000х 000т00ы 000до0т00ля0т0я 0оз0ож0о0ть:

· 000л0з00о00ть 00д0о0ый 0о0т00 0о 00зл0ч0ы0 0о00з0т0ля0; 
· у0​000лять шт0т0ы0 00000000000 0 уч0то0 0з000000я о0г000з0ц0о00ой 0т0у0ту0ы 000д000ят0я; 
· 000ользо00ть 000ц00ль0ы0 0о00т00 для 0ыд0л000я о000д0л000ой 00фо000ц00 о 0от0уд0000х; 
· 00о000ять уч0т 0 о0г000з0ц0ю т0х00ч000ой 0 00оф0000о00ль0ой 0одгото000 00д0о0; 
· фо0000о00ть ш00о00й 0000т0 з000о0о0 0 БД 0 0олуч0ть отч0ты 0о 000 0 уч0то0 0о0т00о000, г0у0000о000 0 обобщ000я д00​0ых.

00бот0000 00д0о0ой 0лужбы 00ш0ют 0л0дующ00 з0д0ч0: фо000​0о00000 БД (0000о00ль0ы0 000д000я о 0от0уд0000х, 0х 00з00ч000​ях, 000000щ000ях, о0л0ды, з000л0т0, 00дб0000, 0з000000я 00ж000 00боты, от0у000, з0бол00000я, 000дыдущ0я т0удо00я д0ят0ль0о0ть 0 д0.); фо0000о00000 от00то0 0о з000о0у; 0о0т00л0000 0т00д00т0ых отч0то0; 0о0т00л0000 шт0т0ого 000000000я.
Однако следует отметить, что все представленные на рынке отечественные готовые корпоративные системы, обязательно включающие модуль управления персоналом, далеко не всегда внедряются в первоначальном варианте. Для каждого предприятия они проходят процесс адаптации, но трудовые и временные затраты здесь несоизмеримо меньше по сравнению с работами по отношению к подобного рода продуктам иностранного происхождения[1]. 

Т00 00 00000, 0 любо0 фу00ц0о00ль0о0 0000т0 00ог0000 у0000л00ч000ого 0л0000 000л0зо000ы 0оот00т0т0ующ00 0о0т00о000 з0д0ч, 0д0л000ы0 000ц00л00т000 0 обл00т0 0о00ьют000ых т0х0олог0й, что 000зб0ж0о 0ож0т 000000т0 0 ф00т0ч0000 0000од0т 0 000ото0ы0 0зд00ж000 0 00оц0000 000д0000я 0одоб0ых 00ог00000ых 00оду0то0.

000000дл00о0т0 00д0 00обход00о от00т0ть, что 00з00ботч000 з00ют 00ог00 0000ч00л000ы0 00до0т0т00 00о0х 000 0 з0ч00тую 000дл0г0​ют 0ут0 0х 00ш000я. 

Таким образом, можно констатировать, что на текущий момент работа кадровой службы в определенной степени упорядочена и по​требность в автоматизированном управлении в первом приближении удовлетворена. Однако ППП нельзя оценивать исключительно с по​зиции его функциональных возможностей. Приобретение программ​ного продукта связано также с оценкой других его особенностей, которые также необходимо учитывать.

Глава 2. Обоснование выбора проектируемой задачи управления персоналом.
2.1. Характеристика проектируемой задачи управления персоналом.

Результативный кадровый менеджмент на современном предприятии становится возможным на основе осознанной кадровой политики и грамотно продуманной кадровой стратегии. В литературе по управлению человеческими ресурсами можно встретить различные определения понятий "кадровая политика" и "кадровая стратегия". Приведу здесь несколько из них.
Кадровая политика организации – это система принципов и правил поведения всех субъектов процесса управления персоналом, установленная руководством и позволяющая предприятию наиболее эффективно достичь долгосрочных целей его развития в существующих условиях внешней среды. 
Кадровая политика предприятия – это целостная кадровая стратегия, объединяющая различные формы кадровой работы, стиль ее проведения в организации и планы по использованию рабочей силы.


Кадровая стратегия организации – это система методов и средств управления персоналом, применяемая в течение определенного времени с целью реализации кадровой политики.

Существует ряд подходов к выбору кадровой стратегии организации и ее направлений, которые основаны на различных ключевых элементах.
В качестве таких элементов могут выступать:
· ж0з0000ый ц00л о0г000з0ц00. Т00, 00 эт000 фо0000о0000я 000д000ят0я 00д0о00я 0т00т0г0я з00люч00т0я 0 0озд0000 000т00ы у0000л000я 0000о00ло0 000 т00о0ой, 0 фо0000о00000 0о00о00т000ых 0000ц00о0. 00 0т0д00 00т000000ого 0о0т0 00д0о00я 0т00т0г0я 000000л000, 000жд0 000го, 00 0000л0ч0000 0о0ого 0000о00л0 0 о0т000з0ц0ю о0г000з0ц0о00ой 0т0у0ту0ы; 00 эт000 0т0б0л0з0ц00 – 00 оц000у эфф00т000о0т0 д0ят0ль0о0т0 000т00ы у0000л000я 0000о00ло0; 00 0т0д00 000з000 – 00 д00г0о0т00у 00д0о0ого 0от00ц00л0, 0одд00ж0у 00о0г000з0ц00, 00о00д0000 о0т000ль0ого 0ут0л0й0000т0 0 00з00ш0000 0о0фл00то0, обо0т0яющ0х0я 0 этот 0000од 00з00т0я о0г000з0ц00;

· 000то у0000л000я 0000о00ло0 0 общ0й 000т000 у0000л000я о0г000з0ц00й. 000 00зл0ч0о0 у0о000 ц00т00л0з0ц00 фу00ц0й 0 000000д0л000я 0ол0о0оч0й 00д0о00я 0т00т0г0я буд0т 0о00ть 00з0ый х0000т00: ло00л0зо00ть0я толь0о 00 000х00х 0ту000ях у0000л000я 0л0 0 000д000 з0000; 0 о0г000з0ц00 буд0т 0озд000 0лужб0 у0000л000я 0000о00ло0, 0л0 00 фу00ц00 будут 000000доточ00ы 00жду 00зл0ч0ы00 0од00зд0л000я00; буд0т л0 0ы0ол0ять0я 000ь объ00 фу00ц0й 0л0 толь0о 000ото0ы0 0 т. д.;

· 000т000 ц000о0т0й 0 х0000т00 то0-0000дж000т0. 0т0ль 0у0о0од0т00, 000 00000ло, 0000ого 0у0о0од0т0ля о0г000з0ц00 0000од0т 0 000л0з0ц00 0оот00т0т0ующ0й 00д0о0ой 0т00т0г00. 00л0 0 000т000 ц000о0т0й 0у0о0од0т0ля ц000о0ть 0от0уд000о0 00 0000ут0т0у0т 0л0 толь0о д00л0000у0т0я, это 0ож0т 000000т0 0 00от00о00ч00ой 00д0о0ой 0т00т0г00;

· у0о000ь 00д0о0ых т0х0олог0й. 0 о0г000з0ц00 0огут 000л0зо0ы00ть0я т00д0ц0о00ы0 0л0 у0т0000ш00 т0х0олог00 00боты 0 0000о00ло0. 

0 00000х од0ой 0у00о0ой 00боты 000оз0ож0о 00о000т0 000л0до00000 000х 0оз0ож0ых 000000то0 00д0о0ой 0т00т0г00 о0г000з0ц00. Гу0000з0ц0я у0000л000я, 00обход00о0ть 0ущ00т0о0000я 0 000т000 у0000л000я о0г000з0ц00й 000холог0ч0000х ф00то0о0 00000л0 0 00з00бот00 о00г000ль0ого 0одход0, б0з00ующ0го0я 00 000т000 от0ош000й "00бот000 – о0г000з0ц0я". Поскольку управление персоналом есть в первую очередь создание и развитие системы внутриорганизационных отношений, то и кадровая стратегия должна основываться на учете особенностей этих отношений и их развитии в нужном для предприятия направлении[2].

Можно выделить четыре типа взаимодействия сотрудника и организации и соответствующие им варианты кадровой стратегии. Отношение сотрудников к предприятию проявляется в таких характеристиках, как деловая активность и особенности организационного поведения, а отношение к персоналу руководителей всех уровней управления находит свое отражение в принципах кадровой политики.

Исходя из данных индикаторов, определены следующие типы стратегий:
· потребительская. 000 этой 0т00т0г00 у о0г000з0ц00 0 0от0уд0000 от0ут0т0уют общ00 ц0л0 0 ц000о0т0, 0о 000ют0я 0з0000ы0 00т0000ы; 00о00ход0т э000лу0т0ц0я о0г000з0ц00й т0удо0ого 0от00ц00л0 0от0уд0000, 0 0от0уд0000 000ользуют 0оз0ож0о0т0 000д000ят0я для удо0л0т0о0000я 00о0х 0от00б0о0т0й, 000 это0 0о0000т0ого 00з00т0я 00 00о00ход0т;
· партнерская. 000 этой 0т00т0г00 у о0г000з0ц00 0 0от0уд0000 000ют0я 0з000о0ыгод0ы0 000т0000000 от0ош000я, 000 0ото0ых 00о00ход0т 0огл00о00000 ц0л0й 0 ц000о0т0й; 00з00т00 0от0уд0000 об0000ч0000т0я о0г000з0ц00й, 0 0 00ою оч000дь 0от0уд000 у00л0ч0000т 00ой 00л0д 0 00з00т00 00о0й ф000ы;
· идентификационная стратегия. 0 это0 0луч00 от0ош000я 0т0оят0я 00 о00о00 0о000д000я ц0л0й 0 ц000о0т0й; д00жущ0й 00лой 000л0з0ц00 0от00ц00л0 0от0уд0000 я0ля0т0я 00з00т00 о0г000з0ц00, 0 00обо0от — о0г000з0ц0я 00з00000т0я, 00л0 0000щ0000т 00ой 0от00ц00л 00ждый 00 0от0уд000.

Негативным вариантом стратегии могут быть случаи, когда сотрудники и организация не признают цели и ценности друг друга; у них присутствуют ситуативные интересы; развитие организации и сотрудника происходит независимо. Особенностью варианта может быть деструктивный характер отношений, при котором сотрудник или организация намеренно подрывают репутацию друг друга.

Каждый вариант стратегии рассматривается по следующим индикаторам:
- характеристика персонала и кадровой ситуации;
- принципы кадровой политики в отношении таких направлений, как мотивация и вознаграждение, развитие персонала, бюджетирование кадровой работы;
- специфика технологии, применяемой в работе с кадрами;
- особенности корпоративной культуры.

Основным показателем эффективности стратегии являются конкурентные преимущества, получаемые организацией в результате реализации выбранного варианта стратегии (Приложение 1).

Реализация потребительской стратегии приводит не к развитию, а к утрате организацией конкурентных преимуществ.

Конкурентные преимущества партнерской стратегии связаны с повышением управляемости, появлением реальной основы для реализации бизнес-проектов, увеличением численности квалифицированного персонала, его уверенностью в будущем, освоением передовых услуг и технологий[4].

Конкурентные преимущества идентификационной стратегии: максимальная гибкость реагирования на условия окружающей среды; формирование рынка услуг и опережение потребительских запросов; рост привлекательности организации за счет обеспечения высокого качества всех составляющих деятельности; стабильность настоящего развития и гарантия будущего.

При различных вариантах кадровой стратегии по-разному выстраиваются все направления работы с персоналом. Очевидно, что только идентификационная стратегия может обеспечить "прорыв" любой организации в освоении новых рынков и наращивании ее конкурентных преимуществ.

2.2. Организационно-экономическая сущность проектируемой задачи управления персоналом.

Практическая деятельность каждой компании на рынке связана с постоянным стремлением сохранить и приумножить свои позиции: предложить лучший товар, увеличить продажи, получить прибыль, превзойти конкурентов. Указанных целей можно добиться и на основе организации и управления человеческими ресурсами.

 Актуальным подходом является переход от управления кадрами к управлению человеческими ресурсами. Разница заключается в отношении к роли персонала в бизнесе (от "винтика" к партнерству) и вытекающей из этого необходимости пристального внимания работодателей ко всем сторонам обеспечения эффективности деятельности персонала, к тому, как этот основной ресурс целей участвует в создании продуктивности и стоимости конкретного бизнеса.

 Для эффективного использования человеческих ресурсов строится система управления, которая отвечает на вопросы: кем и чем нужно управлять, через что оказывать воздействие на персонал и трудовые действия, для чего. Из этого следует, что система управления должна содержать субъекты, объекты, профили действий для получения результатов деятельности.

 Предлагаемая структура управления кадровыми ресурсами приведена на рисунке.

 

 
Рисунок 1. Структура управления кадровыми ресурсами.
Из структуры видно, что для достижения требуемых результатов работодатель должен управлять не только персоналом, но отношениями и трудом, иначе возможности персонала будут нивелироваться напряженностью отношений и низкой эффективностью труда.
2.3. Информационное обеспечение решения задачи управления персоналом в автоматизированном режиме.

 Реализация человеческих ресурсов в цели бизнеса осуществляется на основе кадровой стратегии.

Ее содержание можно представить следующим образом.

1. Определение целей использования человеческих ресурсов.
 Цели кадровой политики разрабатываются на основе миссии и бизнес-целей компании. Миссия – это полезность бизнеса для общества, она уникальна для каждой конкретной компании; цели бизнеса – то, чего хочет добиться компания при реализации своей миссии.

 Цели кадровой политики можно сформулировать так: 

· Воплощение желаемых целей и достижение бизнес-целей путем соединения труда персонала с факторами (все виды капитала, предпринимательская способность) и ресурсами (материальными, финансовыми, информационными и другими) для эффективного производства товара, удовлетворяющего потребителей;

· Лидерство на рынке интеграции информационных технологий в управлении производственными процессами, опережение конкурентов на рынках товаров и труда за счет привлечения лучшего персонала, рациональной организации и управления трудом;

· Обеспечение удержания и развития персонала посредством создания комфортных условий на основе решения организационных, управленческих, психологических, социальных проблем и мотивации;

· Получение положительных финансовых результатов: доход, прибыль и рост стоимости капитала, а также привлечение инвестиций в развитие бизнеса.

2. Постановка задач, решение которых обеспечит достижение целей.
 Исходя из перечисленных целей можно разработать комплекс задач, позволяющих их (цели) реализовать. Основными можно считать следующие:

· проектировка организационной и кадровой структуры принятия и выполнения решений, осуществление бизнес процессов;

· разработка системы корпоративных стандартов, описывающей правила и процедуры действий и взаимодействия персонала в рамках бизнес-процессов;

· моделирование содержания труда по должностным позициям, потребности в необходимых компетенциях, умениях, навыках, опыте для получения ожидаемых результатов;

· проектировка рациональной инфраструктуры и рабочих мест под бизнес-процессы;

· организация обеспечения рабочих мест необходимыми ресурсами для решения поставленных задач;

· обеспечение необходимых и благоприятных условий для производительного труда;

· организация подбора и адаптации персонала, формирование команды, корпоративной культуры для реализации миссии и целей;

· организация системы развития персонала, овладения передовыми методами и приемами труда, сертификация работников под выполняемые процессы;

· обеспечение производительности труда выше отраслевого уровня;

· использование психологических методов воздействия на работников для установления продуктивных отношений;

· организация системы сбора, обработки, внедрения инноваций;

· разработка системы оценки результатов труда (продуктивность, производительность, эффективность труда);

· формирование имиджа, увеличение стоимости компании;

· внедрение системы мотивации персонала за результаты труда.

 3. Разработка средств достижения целей.
Практическое воплощение в жизнь кадровой стратегии осуществляется путем системного применения средств воплощения. Средства предполагают способы (последовательный порядок действий достижения целей, результатов) и методы действий (совокупность приемов воздействия на объекты управления)6.

 Основными способами реализации стратегии можно определить следующие:

· о0г000з0ц0я. 000ользу0т0я для 000д000я 0т0ой0ого 00д0 0о0т0о000ю б0з0000, 0ут00 у0т00о0л000я 0о0яд00, 00000л 0 у0ло00й 0000ят0я 00ш000й, о0ущ00т0л000я д0й0т00й 0 0з000од0й0т00я 0000о00л0. Об0000ч0000т: до0т0ж0000 ц0л0й 0о000д0т0о0 00ч00т00 0000ят0я 0 000ол0000я 00ш000й 0 00000х т0х0олог0ч0000х 00оц000о0; 0олуч0000 0о00у000т0ых 00000ущ00т0 0 0од00ж0000 (0о0т00о000 ц0л0й, з0д0ч; 00ш000ях; д0й0т00ях; 00оц0000х; 000000х 0 00тод0х; т0х0олог0ях; 000ользо00000 000д0т0 т0уд0) 0 у0ло00ях т0уд0 (0000т000о-г0г0000ч0000х; 00ж000х т0уд0 0 отдых0; т0х0000 б0зо0000о0т0; 0ульту00 0 эт000 от0ош000й, д0з0й00 0 д0.); 0о0000000 0000о00ло0 з0д0ч, 00000л т0уд0, о0т000з0ц00 00боч0х 000т, 00ф000т0у0ту0ы б0з0000; 0олуч0000 ф00000о0ых, 0ы0оч0ых, 00д0о0ых 0ыгод 0о000д0т0о0 00ц0о00ль0о0т0 д0й0т00й 0 0з000од0й0т00я, 0облюд000я 0т00д00то0 00ч00т00, 000000000я 0000до0ых 000д0т0, 00тодо0, 00000о0 т0уд0.
· 0оз0ц0о000о00000. 0луж0т для о000д0л000я 0от00б0о0т0 0 0000о00л0, оц0000 0то00о0т0 долж0о0т0ых 0оз0ц0й. 000 любой 000у00, ч0ло00ч00000 000у00ы, 0х 0от00ц00л 0оз0ц0о000у0т0я 0 ф00000о0ой 0т0у0ту00 б0з0000, 0 з00ч0т, 000000т0000ют0я 0 д0ух 0то0о0 — 0000000 0 00т000. То 00ть, 00ходя 0з 00зульт0то0, у0т0000л0000т0я: ч0го долж00 доб0ть0я 0000о00л (00т00ы), з0 0ч0т ч0го о0 0ож0т этого доб0ть0я 00 00ждой долж0о0т0ой 0оз0ц00 (000000ы).

000000000 0 д000о0 0луч00 я0ляют0я 0о000т00ц00, 00о0об0о0т0, л0ч0ы0 00ч00т00 0 д0уг00 0оз0ож0о0т0 0 т0уду 00 д000ой долж0о0т0ой 0оз0ц00, 00т00000 – у0000я, 000ы00, о0ыт, 00000ы, 00тоды т0уд0 0 д0уг00 00ч00т00, об0000ч000ющ00 000л0з0ц0ю 0оз0ож0о0т0й 00бот000о0 0 0олуч0000 доходо0 0 гуд00лл0.

0оз0ц0о000о00000 о0ущ00т0ля0т0я 0о000д0т0о0 0ыд0л000я 0люч00ых 00боч0х 00т00о0 0 00точ000о0 0х фо0000о0000я 0о 00ждой долж0о0т0ой 0оз0ц00. Это фо00ул00у0т0я 0 долж0о0т0ых 000т0у0ц0ях, 00 о00о00000 0ото0ых 00о0з0од0т0я оц0000 0о000т00ц0й 0 00боч0х 00т00о0, о0ущ00т0ля0т0я 0одбо0, о0г000з0ц0я 0 у0000л0000 т0удо0, 00з00т00 0000о00л0, 0 т00ж0 уч0ты00ют0я 00обход00ы0 л0ч0о0т0ы0 о0об000о0т0 0 00жл0ч0о0т0о0 0з000од0й0т000.

0оз0ц0о000о00000 об0000ч0000т: обо00о00000 00д0о0ой 0т0у0ту0ы: 00оф0000о00ль0ой, 000л0ф000ц0о00ой, ч00л000ой; обо00о00000 0од00ж000я долж0о0т0ых 0оз0ц0й 0 0от00б0о0т0й 0 0000о00л0;  оц000у 000т0 0 0ол0 00д0о0ых 000у00о0 0 00зульт0т0х, б0з000ую 0то00о0ть долж0о0т0ой 0оз0ц00 0 00о0з0од0т00 доход0, фо0000о00000 00т00о0, т00ущ0х 0 00000т0ц0о00ых з0т00т 00 0000о00л;  0оот00т0т000 000л0ф000ц00 00бот0000 у0о00ю 0од00ж000я т0уд09. 

 Ф00000о00я оц0000 00д0о0ого 0от00ц00л0 00о0з0од0т0я 00 о00о00 00тодолог0й, 00з00бот000ых Saratoga Institute. 0оз0ц0о000о00000 фо0000у0т 00000ущ00т00 0 оц0000 0от00б0о0т0й 0 0000о00л0, 0д00т0ф000ц0ю 0от00ц00л0, 00обход00ого для 00зульт0то0.
· 0000л0ч0000. 000ользу0т0я для об0000ч000я б0з000-00оц000о0 00обход00ой 00боч0й 00лой 0 0оот00т0т000 0 о0г000з0ц00й 0 0оз0ц0о000о000000, 00ходя 0з 0000000ль0ого 00д0о0ого 0от00ц00л0 000 эфф00т000ых з0т00т0х 00 00го; об0000ч0000т 00ч00т0000ый 00бо0 0000о00л0 0 у0о00ю 0од00ж0т0ль0о0т0 0 0лож0о0т0 т0уд0, 0оз0ож0о0т0 00000г00 0з000од0й0т00я 0 д0уг000 00бот000000, 0 т00ж0 ф00то0000 0 000у00000 00з00т0я б0з0000.
· 00з00т00. 000000я0т0я для 0о0ыш000я 0от00ц00л0 0 00о0з0од0т0ль0о0т0 т0уд0. О0о об0000ч0000т: 0о0ыш0000 у0о00я 0о000т00ц00 0000о00л0, о0л0д0000 0000до0ы00 00тод000 0 00000000 т0уд0, удо0л0т0о00000 0от00б0о0т0й 00бот000о0 0 л0ч0ой 0от000ц00, 000быль0о0ть, 0о0т 0то00о0т0 0о000000, у0000л0000 0ы0оч0ых 0оз0ц0й.
· у0000л0000. 0луж0т для 000000л000я д0ят0ль0о0т0 0000о00л0 00 до0т0ж0000 ц0л0й, о0ущ00т0л0000 0з000од0й0т00я 0 0оо0д000ц00 д0й0т00й 0 00оц0000 т0уд0, 000бж0000 000у00000 для 0ы0ол0000я 0о0т00л000ых з0д0ч. О0о об0000ч0000т: 0ы0ол00000 0000ятых 00ш000й; 0олуч0000 0000ч000ых 00зульт0то0;  0о000д0ы0 0о00о00т000ы0 д0й0т00я 0 до0т0ж0000 000000 0 ц0л0й б0з0000;  0от000ц0ю з0 до0т0ж0000 ц0л0й.
 Содержание способов реализации кадровой стратегии приводится в таблице.
 Таблица 2. Способы реализации кадровой стратегии.
	Меры 
	Позиционирование
	Привлечение
	Развитие
	Управление

	Миссия
	
	
	
	

	Стратегические цели

	
	
	
	

	Постановка задач

	
	
	
	

	Структура принятия решений (организационная структура)

	
	
	
	

	Стандарты, правила действий

	
	
	
	

	Технологии процессов

	
	
	
	

	Рабочие места, средства труда, инфраструктура

	
	
	
	

	Условия труда

	
	
	
	

	Инновации

	
	
	
	

	Кадровое делопроизводство

	
	
	
	


 

 

Как уже отмечалось, способы претворяются в жизнь через методы, которые представляют собой совокупность приемов воздействия на объекты управления.

 Основные приемы в рамках обозначенных способов приведены в таблице.
 Таблица 3. Методы воздействия на объекты управления.

	Организация
	Позиционирование
	Привлечение, развитие
	Управление

	Индукция – дедукция


	
	
	

	Структурирование


	
	
	

	Моделирование


	
	
	

	Систематизация 


	
	
	

	Формализация и стандартизация


	
	
	

	Автоматизация


	
	
	

	Технологизация
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


 Успешность воплощения кадровой стратегии базируется на применении совокупности обозначенных способов и методов управления кадровыми ресурсами.

 
4. Расчет ресурсов для достижения целей
 В кадровой стратегии должны быть предусмотрены необходимые ресурсы для ее реализации в рамках обозначенных задач. При этом финансовые ресурсы выделяются в рамках операционного и инвестиционного бюджетов.

 0 о0000ц0о00о0 бюдж0т0 000ду000т0000ют0я 000ходы 0о т00ущ0й д0ят0ль0о0т0:

-    0од00ж0000 0000о00л0 0 00ф000т0у0ту0ы;

-    0ы0л0ты з000бот0ой 0л0ты, 0оц00ль0ы0 0ы0л0ты, 00лог0;

-    0ы0л0ты 0т00ул00ующ0го х0000т000 з0 т00ущ00 00зульт0ты;

-    т00ущ00 000ходы 00 0оц00ль0ую 0одд00ж0у (0т00хо00000, 00т0000ль00я 0о0ощь, о0л0т0 отдых0 0 00.);

-    00о00д0000 0олл00т000ых 000о000ят0й;

-    д0уг00 т00ущ00 000ходы.

 0 00000т0ц0о00о0 бюдж0т0 000ду000т0000ют0я долго0000000ы0 00000т0ц00 0 0000о00л 0 00ф000т0у0ту0у т0уд0, 0озд0000 0000т0000ль0ых 00т00о0, 00яз000ых 0 00т0лл00ту0ль0ы00 00з00бот0000:

-    обуч0000, т00000г0, 000т0ф000ц0я;

-    0о000ш000т0о00000 00боч0х 000т, у0ло00й т0уд0, 000д0т0 т0уд0;

-    з0т00ты 00 00з00бот0у 0 000д00000 000о00ц0й;

-   долго0000000ы0 0оц00ль0ы0 0лож000я (0т00хо00000 ж0з00, 00д0ц0000о0, 00000о00о0 0 д0.);

-    долго0000000ы0 0от000ц0о00ы0 0лож000я (о0ц0о0ы, бо0у0ы 0 д0.);

-   00оч00 00000т0ц0о00ы0 з0т00ты. 000ч0т 000у00о0 обяз0т0ль0о 0о0о0т00ля0т0я 0 ож0д000ы00 00зульт0т000.
 5. Прогноз результатов
 Результаты реализации кадровой стратегии выражаются в системе ключевых индикаторов (показателей эффективности) в рамках общего планирования в системе сбалансированных показателей.

 Прямые показатели:
 1) персонал:

-    индекс стоимости человеческого капитала;

-    численность персонала;

-    индекс окупаемости инвестиций в человеческий капитал;

-    средняя "стоимость" 1 работника;

 2)  отношения:

-    уровень текучести кадров;

-    баланс численности: приток и отток персонала;

-    уровень удовлетворенности работой;

-    средний стаж работы 1 работника; 
3) труд:

-    средняя стоимость рабочего места.

-    индекс доходов на человеческий капитал;

-    средняя заработная плата;

-    добавочная стоимость человеческого капитала;

-    индекс прибыли человеческого капитала[4].

 

Оценка по прямым показателям сопоставляется с динамикой косвенных показателей: 

1)  долей рынка;

2)  удовлетворенностью потребителей, количеством постоянных, приростом новых;

3)  объемом продаж;

4)  качеством продукции и услуг;

5)  прибылью;

6)  приростом стоимости компании. 

 Кадровая стратегия является составной частью общей стратегии бизнеса, а, следовательно, должна быть увязана с другими стратегиями: производственной, продажной, финансовой.

 Реализация кадровой стратегии помогает решать актуальные вопросы развития бизнеса, повышения его эффективности, конкурентной способности. Ее применение позволило менеджменту увеличить стоимость компании в оценке инвесторов, увеличить прибыльность и долю компании в сегменте рынка, привлечь качественный персонал и развить его потенциал в активы компании. 

 О0ыт у0000л000я 00д0о0ы00 000у00000 00 о00о00 0т00т0г0ч0000х 0одходо0 0о00зы000т, что эт00 до0т0г0ют0я 0л0дующ00 ц0л0:

 1.  0озд00т0я б0з00 для 00з00т0я б0з0000:

· фо0000о000000 0от00ц00л0, 0оот00т0т0ующ0го 00з00т0ю б0з000-0т00т0г00;

· 0о0то0 00оду0т000о0т0 д0ят0ль0о0т0 – фо0000о00000 00т00о0, 00ч00т00 то0000;

· 0з00ш000ы00 00ш000я00 00 о00о00 0от00ц00л0 00д0о0, 00фо000ц00, 0з00000о0т0 0 оц0000 д0й0т00й 0 00зульт0то0.

 2. З00о00ы00ют0я 0о00у000т0ы0 00000ущ00т00:

· 0000л0ч00000 0 уд00ж00000 лучш0х 000ц00л00то0 з0 0ч0т 00000ущ00т0 0 о0г000з0ц00 0 у0000л0000 т0удо0;

· 0ы0о000 у0о0000 000л0з0ц00 0оз0ож0о0т0й 0000о00л0 0 00о0з0од0т0ль0о0ть т0уд0.

3. Об0000ч0000т0я 0000о0т ф00000о0ых 00зульт0то0 (доходо0, 000был0, 0то00о0т0 0000т0л0):

· 00000000000 ф00000о0ых оц00о0 0 000ользо0000ю 00д0о0ых 000у00о0;

· 00т0л0з0ц00й 00оц000о0 0о0т0 0то00о0т0 0000т0л0, 0ы00ж000ого 0 гуд00лл0;

· 0олуч00000 000000дл00ых оц00о0 00ч00т00 00ш000й, эфф00т000о0т0 д0ят0ль0о0т0, 000д0о0х0щ00000 000з00о0 0 00з00т00.

Глава 3. Постановка задачи для решения в автоматизированном режиме.

3.1. Разработка алгоритма решения автоматизированной задачи управления персоналом.

Устойчивость предприятия в сфере кадровой политики определяет ряд факторов непосредственно связанных с качественными характеристиками персонала. Одним из определяющих факторов является уровень конкурентоспособности персонала, который рассчитывается по следующей формуле:
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- уровень конкурентоспособности конкретной категории персонала;
[image: image3.png]


 - количество экспертов;
[image: image4.png]i-12,

n



 - количество оцениваемых качеств персонала;  
[image: image5.png]


- весомость j– го качества персонала;
[image: image6.png]


- оценка i– м экспертом j– го качества персонала по 5-ти балльной системе;
[image: image7.png]


- максимально возможное количество баллов, которое может получить оцениваемый индивидуум (5 баллов * n экспертов).
В соответствии с данными расчетами устанавливаются параметры оценки экспертами качества персонала, а также разрабатывается примерный перечень качеств персонала и определяется их весомость по категориям в зависимости от специфики деятельности предприятия[9].
Исходя из выше сказанного, можно заключить, что качественная оценка персонала позволяет:
· выделить конкурентные преимущества персонала и качества, которые требуют развития;
· повысить уровень конкурентоспособности предприятия в целом при преобладании положительных качеств персонала.
00 о00о00000 00з00бот000ой 0т00т0г00 000д000ят0я 0 0ф000 у0000л000я 00д0000 000д000ят00 0ож0т 0т0о0ть эфф00т000ую 00д0о0ую 0ол0т00у. 
О0об000о0т0 00д0о0ой 0ол0т000 0 0од00ж0000 0о0000т0ых 00д0о0ых 00ог0000 0о 000одол000ю 000з000 000о000д0т0000о з0000ят от 0т00т0г00 д0ят0ль0о0т0 о0г000з0ц00. Т00 0т00т0г00 з0д00т о00о00ы0 000000ты ц0л0й 0 00о0обо0 д0ят0ль0о0т0 000д000ят0я: 000д0000000т0ль0т0о (0о000 0о0ых 0ы00о0 0 00оду0то0); д00000ч0000й 0о0т (000ш000000 0000ут0т00я 00 0ы000); 000быль0о0ть (0000000з0ц00 000был0 з0 0ч0т 000ж000я з0т00т, 0о000щ000я 0лож000й 0 00з00т00 00о0з0од0т00); л0000д0ц0я (00од0ж0 0 ц0лью 0з000000я 00оф0ля д0ят0ль0о0т0 0л0 000000щ0000 00боты 000д000ят0я).
О0г000з0ц0я, 0 з000000о0т0 от у0о00я 0т0б0ль0о0т0 00о0го 0олож000я, 0ож0т 000л0зо0ы00ть 00зл0ч0ы0 00д0о0ы0 0т00т0г00: 
· от00ыт0я 00д0о00я 0т00т0г0я 000д0ол0г00т 0о00л00то00000 00д0о0 з0 0ч0т 000ш00х 00точ000о0;
· з000ыт0я 00д0о00я 0т00т0г0я 000д0ол0г00т 0о00л00то00000 00д0о0 з0 0ч0т 00ут00000х 00точ000о0.
 
Рис. 2. Кадровая стратегия организации по отношению к внешней среде
 
Открытая кадровая стратегия используется руководством при неустойчивом положении предприятия, когда утеряны высококвалифицированные кадры, а внутренние трудовые ресурсы не соответствуют профессиональным требованиям. 
Закрытая кадровая стратегия реализуется на предприятии при наличии ядра высококвалифицированных работников, способных к повышению своего профессионального уровня и адаптации к новым условиям деятельности предприятия[10].
0т00т0г0я у0000л000я 0000о00ло0, 0 00ою оч000дь, долж00 0оот00т0т0о00ть 0т00т0г00 б0з0000 000д000ят0я. 
Для 0о000й000х 000д000ят0й, фу00ц0о000ующ0х 0 000т0б0ль0ых 0ы0оч0ых у0ло00ях 0 0од000ж000ых 0л0я00ю 00ож00т00 000з000ых ф00то0о0, 000 00000ло, я0ля0т0я х0000т000ой 0о0б000ц0я эл0000то0 0л0дующ0х 00до0 000д0000000т0ль00ой 0 ц00л0ч000ой 0т00т0г0й.
Соответственно, данным видам стратегий развития организации будет соответствовать определенная технология управления персоналом (таблица 4). 
Таблица 4. Взаимосвязь стратегий развития бизнеса и персонала.
 
	Тип стратегии бизнеса
	Требуемые характеристики  персонала
	Технология управления персоналом

	Циклическая стратегия
 Основное – спасти организацию.

Меры по сокращению затрат на персонал осуществляются с целью выжить в ближайшее время и обрести стабильность на длительную перспективу
	
	

	Предпринимательская стратегия
В центре внимания быстрое осуществление ближайших мер; нацеленность на высокоэффективные проекты с учетом финансового риска при минимальном количестве действий
	
	


Таким образом, нахождение оптимального соотношения между стратегией развития самого предприятия и стратегией управления персоналом в соответствии с имеющимися ресурсами, компетенцией персонала, его идеями, амбициями, инициативностью и предприимчивостью является ключевым фактором, определяющим конкурентоспособность и эффективность функционирования предприятия в условиях рынка. 
На основании проведенных исследований авторами был составлен общий алгоритм управления персоналом на предприятиях, представленный на рисунке 3.
 
Рисунок 3. Алгоритм управления персоналом.
Придерживаясь данного алгоритма управления персоналом на предприятиях, можно решить такую кадровую проблему, как несоответствие численности работников критерию оптимальности в рамках определенной организационной структуры, что позволит предприятию эффективно работать в условиях рыночной экономики и избежать кризиса.
Таким образом, жизнеспособность и успешная деятельность фирм в настоящее время все больше определяется тем, насколько они готовы переключить свое внимание с традиционных методов управления персоналом на новые, более эффективные кадровые технологии[8].  
 
3.2. Использование базового программного обеспечения персонального компьютера (MS Word)
Кадровая стратегия организации состоит в определении путей развития компетенций у всего персонала предприятия и призвана связать между собой многочисленные аспекты управления персоналом для стимулирования и оптимизации их влияния на работников, особенно их трудовые качества, квалификацию и создание единой, соответствующей конкретной целевой группе, политики управления персоналом.
Стратегия управления персоналом, направленная на достижение конкретных целей предприятия, определяет основные направления работы, содержит сроки и показатели, по которым оценивается эффективность ее реализации. Направления кадровой стратегии на предприятии изображены на рисунке.
Рисунок 4. Основные направления кадровой стратегии в организации.
В основе стратегии управления персоналом лежит общая стратегия развития организации. Как и стратегия развития компании, стратегия управления персоналом разрабатывается с учетом внутренних ресурсов, традиций предприятия и возможностей, предоставляемых внешней деловой средой[5]. 
Самым эффективным из них является формирование стратегии управления персоналом способом "сверху-вниз", где доминирующая роль в разработке кадровой стратегии принадлежит высшему руководству, которое сначала определяет общую стратегию управления персоналом, а затем стратегии для каждого конкретного подразделения предприятия. 
    
 
Рисунок 5. Способ формирования кадровой стратегии "сверху-вниз"

 
Т00ой 0одход 0 фо0000о0000ю 00д0о0ой 0т00т0г00 бол00 ж0л0т0л00, т00 000 0000т 0яд з00ч0т0ль0ых 00000ущ00т0, об0000ч00000ых уч00т000 0ы0ш0го 0у0о0од0т00:
· 0ы0о0о0 00ч00т0о оц0000 000ш00й д0ло0ой 000ды 0 о000д0л000я т00д00ц0й 0 00 д0000000;
· 00язь 0 общ0й 0т00т0г00й 00з00т0я 0о000000;
· о000д0л0000 000о00т0то0, 00ту0ль0ых  для 000й о0г000з0ц00.
0о от0ош000ю 0 000ш00й 000д0 000д000ят00 0ож0т 00з00б0ты00ть 0 000л0зо0ы00ть 00зл0ч0ы0 00д0о0ы0 0т00т0г00. 00 000у000 4 000д0т00л000 00т00ц0 0оз0ож0ых 00д0о0ых 0т00т0г0й 0 з000000о0т0 от у0о00я у0тойч00о0т0 000д000ят0я 0 у0о00я 0о0т0 ч00л000о0т0 0000о00л0, 00бот0ющ0го 00 000.
00 000000ч0000 0толбцо0, х0000т000зующ0х у0о000ь 0о0т0 ч00л000о0т0 0000о00л0 0 0т0о0, х0000т000зующ0х у0о000ь у0тойч00о0т0 000д000ят0я, 00т00цы 00д0о0ых 0т00т0г0й об00зуют0я 0оля 00д0о0ых 0т00т0г0й: 0ол0 1, 
0ол0 2, 0ол0 3, 0ото0ы0 0оот00т0т0уют 000000ты 00д0о0ых 0т00т0г0й: 0ол0 1 "0о0т", 0ол0 2 "0т0б0ль0о0ть", 0ол0 3 "000д". 
 
	                                   
Уровень устойчивости  предприятия
	Уровень роста численности персонала                              
	высокий
	средний
	низкий

	высокий
	поле 1
	 
	 

	средний
	 
	поле 2
	 

	низкий
	 
	 
	поле 3


Рисунок 6. Матрица кадровых стратегий. 
Характеристики вариантов кадровых стратегий, образующих выше перечисленные поля, представлены в таблице 1
Таблица 5. Варианты кадровых стратегий в зависимости от 
уровня устойчивости предприятия и уровня роста численности персонала
	Наименование поля
	Возможные варианты кадровых стратегий

	поле 1
"Рост"
	

	поле 2
"Стабильность"
	

	поле 3
"Спад"
	


 
Анализ управления человеческими ресурсами на отечественных предприятиях на основании матрицы кадровых стратегий выявил, что:
· большинство организаций принадлежит полю 3 и характеризуется негативными факторами в отношении кадров; 
· существует объективная необходимость в изменении кадровой стратегии в силу ее неэффективности в рыночных условиях.
Таким образом, придерживаясь данной матрицы, можно разработать оптимальную кадровую стратегию, позволяющую эффективно управлять персоналом на российских предприятиях. 
4. Машинная программа реализации проектируемой задачи на компьютере и выходная распечатка.
Устойчивость предприятия в сфере кадровой политики определяет ряд факторов непосредственно связанных с качественными характеристиками персонала. Одним из определяющих факторов является уровень конкурентоспособности персонала, который рассчитывается по следующей формуле:
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где [image: image9.png]


- уровень конкурентоспособности конкретной категории персонала;
[image: image10.png]


 - количество экспертов;
[image: image11.png]i-12,

n



 - количество оцениваемых качеств персонала;  
[image: image12.png]


- весомость j– го качества персонала;
[image: image13.png]


- оценка i– м экспертом j– го качества персонала по 5-ти балльной системе;
[image: image14.png]


- максимально возможное количество баллов, которое может получить оцениваемый индивидуум (5 баллов * n экспертов).
Используя табличный процессор MS Excel, рассчитаем конкурентоспособность персонала виртуального предприятия.
0озь000 0ол0ч00т0о э00000то0 0000о0 5 (до0у0т00о0 0ол0ч00т0о 000 00о00д0000 0т0т00т0ч0000х 000л0зо0).

0ол0ч00т0о оц0000000ых 00ч00т0 0000о00л0 000000 0000ы0 5 для удоб0т0 000ч0т0: от00т0т0000о0ть, 0000т000о0ть, 00оф0000о00л0з0, 000ц00т000о0ть, 000оо0г000з0ц0я.

000о0о0ть 00ч00т00 000000 0о ш00л0 от 1 до 5 "оч00ь 00з0о" – "оч00ь 0ы0о0о".

0олуч00 0л0дующ00 00зульт0ты:
Таблица 6. Уровень конкурентоспособности персонала.
	
	Эксперты
	весомость качества

	качества
	1
	2
	3
	5
	5
	3.2

	
	4
	3
	2
	4
	3
	3.2

	
	5
	1
	4
	3
	4
	3.4

	
	2
	5
	5
	2
	1
	3

	
	3
	4
	1
	1
	2
	2.2


Уровень конкурентоспособности персонала виртуального предприятия составляет 0,92.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В настоящее время кадровая работа на российских предприятиях фактически строится без учета современных тенденций в развитии мирового бизнеса. Это порождает отставание отечественных компаний в конкурентоспособности, которое выражается в качестве решений и действий, производительности труда, инновациях, удельных издержках на единицу дохода и т.д.

 0000000л, 000 0з000т00 — 0л0000я 0000з00д0т0ль00я 00л0, 0л000ый 000у00 д00т0ж000я б0з000-ц0л0й, 00 0000д0ля0т 00зульт0т, 00луч000ый б0з00000, 0б0000ч0000т у000х 0 0000у000ц00. 00эт00у 000000 00ш000я 0ыш0у00з000ых 000бл00 б0з0000 л0ж0т 0 0л00000т0 00б0ты 0 0000000л00:

-    000 00дб000 0 00з00т0я;

-    00з00б0т00 00д0000й 0т00т0000;

-    0000л0000000 0 000т000000 х0000т000 000000з0ц00 0 у0000л000я т0уд00;

-    0000льз00000я 00зл0ч0ых 0000000 00зд0й0т00я 00 л0ч000т0 00б0т00000 0 00000х д0у00х. 

000 эт00 00б0т0д0т0ль д0лж00 000т0я000 0б0000ч000ть б0л00 эфф00т00000 0000льз000000 000у0000 (00д000ых, 00т0000ль0ых, ф0000000ых, 00ф0000ц0000ых 0 000ч0х), ч00 000 00я0ы0 0000у000ты 00 0ы000 т000000 0 0000000ы0 00 0ы000х эт0х 000у0000 0 00000т0ц0й.

00000ущ00т00 000дл0ж0000й 00д0000й 0т00т0000 000т00т 0 т00, чт0 000 00з00ля0т 0б0000ч0ть 000000х0д0т00 00 0ы000х з0 0ч0т лучш000 00д00ж000я 0 у0л000й т0уд0, б0л00 т0ч00й 0ц0000 00зульт0т00000т0, 0000л0000000 у0000л000я 00д000ы00 000у00000. 

0 000т0ящ00 0000я 0 00д0000й 00б0т0 00000000 00000000 00б0т0д0т0л0 уд0ляют 00дб00у 0000000л0 0 ч00т0ч00 000 00з00т0ю, 000 эт00 т0уду, 0з0000д0й0т00ю 0 0000л000000у 00зд0й0т00ю 00 0000000л 00т00т0я 000й00 00л0 0000000я. 000 0000зы000т 000000я, 0т0ч00т00000я 0000т000 0 00ыт 00000000 д0ж0 000ый 0тл0ч0ый 0000000л 00эфф00т0000 б0з 000000з0ц00 0 у0000л000я 000 т0уд00 0 0з00000т00ш000я00. 00л0 0ч000 ш000000 00л0 00з00т0я б0з0000, 0т0ут0т000 00т00й 0000у000ц00 0 л0х00й 000000000000л0 00б0т0д0т0лю эту 00эфф00т00000ть, т0 0т00т0000 000был0 0 000т0 0т00000т0 0000т0л0 0 у0л000ях уж00т0ч000я 0000у000ц00 з00т00ляют 0000000т00ть 00дх0ды 0 у0000л000ю ч0л000ч000000 000у00000. 00б0т0д0т0лю 00д0 000ть 0 00ду, чт0 0000л0ч0000 0000000л0 — эт0 00ч0л0 00д0000й 00б0ты, 0 0л00000 0 00й 00 т0ль00 000ять 00ч00т0000ый 0000000л, 00 0 000т000ть 000 эфф00т000ую 00б0ту, 0б0000ч00 000т00000ть (00язь 00 ц0ля0, з0д0ч00, 000д0т000 0 00т0д00) 0 0000л000000ть (0000д000ц0ю 0 д0у0000 000000л000я00 0 0лужб000) 00д0000й 00б0ты.
В заключение разработки стратегии управления человеческими ресурсами, отмечу, что реализация кадровой стратегии помогает решать актуальные вопросы развития бизнеса, повышения его эффективности, конкурентной способности. Ее применение позволяет менеджменту увеличить стоимость компании в оценке инвесторов, увеличить прибыльность и долю компании в сегменте рынка, привлечь качественный персонал и развить его потенциал в активы компании.
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