
наиболее важных факторов в вопросах повышения эффективности 
работы коллектива.

Руководитель должен заботиться о продвижении 
сотрудников любого пола. А женщине в качестве руководителя 
можно отдать в некоторых случаях (в зависимости от условий труда, 
характера работы и т.д.) предпочтение, т.к. она более глубоко 
чувствует отношения в коллективе, интуитивно оценивает поведение 
других людей, более чутко реагирует на нюансы взаимоотношений 
между людьми и по отношению к себе.

При выдвижении женщины на должность 
руководителя очень важно признание ее равноправия, равенства ее 
возможностей и способностей в управлении коллективом. В таких 
случаях для сохранения паритета наиболее ценных качеств мужчин- 
и женщин-руководителей рекомендуется в качестве заместителя или 
помощника назначать мужчину.

Если женщина-руководитель сумеет сочетать 
качества настоящего лидера (сильный характер, профессионализм, 
инициатива, умение рисковать) с традиционно женскими ценностями, 
такими как чуткость, гуманность, гибкость, хитрость, практичность и 
т.д., то она может стать идеальным руководителем.
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Основу управления составляет человеческий фактор, 
заключенный в знании субъектом управления своего дела, в умении 
организовать собственный труд и работу коллектива, в 
заинтересованности, к саморазвитию и творческой деятельности. 
Центральной фигурой менеджмента выступает профессионал 
управляющий, способный видеть перспективы развития дела, которым 
он занимается, умеющий быстро оценивать реальную ситуацию, 
находящий оптимальное решение для достижения поставленной цели.

Основой человеческого фактора является личность - 
психологический облик человека, как дееспособного члена общества, 
сознающего свою роль в обществе.



В управление персоналом и в решении социальных 
проблем коллектива необходимо руководствоваться следующей схемой: 
для того чтобы :

- заинтересовать каждого работника в повышении 
своей квалификации, постоянной учебе и овладевании новыми 
знаниями и сферами деятельности;

- осуществлять индивидуальный подход к каждому 
члену коллектива, позволяющий максимально использовать его 
потенциал;

- ориентироваться на здоровый психологический 
клима]' в коллективе.

Основу концепции управления персоналом 
организации в настоящее время составляют возрастающая роль 
личности работника, знание его мотивационных установок, умение их 
формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед 
организацией.

Изменения в экономической и политической 
системах в нашей стране одновременно несут как большие 
возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, 
устойчивости ее существования, вносят значительную степень 
неопределенности в жизнь практически каждого человека. Управление 
персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость, 
поскольку позволяет реализовать, обобщить целый спектр вопросов 
адаптации индивида к внешним условиям, учета личного фактора в 
построении системы управления персоналом организации.

Укрупнено, можно выделить три фактора, 
оказывающих воздействие на людей в организации.

Первый - иерархическая структура 
организации, где основное средство воздействия - это отношения власти 
- подчинения, давление на человека сверху, с помощью принуждения, 
контроля над распределением материальных благ.

Второй - культура, т. е. вырабатываемые

социальные нормы, установки поведения, которые регламентируют 
действия личности, заставляют индивида вести себя так, а не иначе без 
видимого принуждения.

Третий - рынок - сеть равноправных 
отношений, основанных на купле - продаже продукции и услуг, 
отношениях собственности, равновесии интересов продавца и 
покупателя.

Эти факторы воздействия - понятия 
Достаточно сложные и на практике редко реализуются в отдельности.



Какому из них отдается приоритет, таков и облик экономической 
ситуации в организации.

Система управления персоналом является основой 
менеджмента организации, поскольку реализует основную задачу 
менеджмента — организацию деятельности. Эффективность
менеджмента впрямую зависит от качества управления персоналом.

Управление персоналом — это система 
взаимосвязанных организационно-экономических и социальных мер по 
созданию условий для нормального функционирования, развития и 
эффективного использования кадрового потенциала организации.
Система управления персоналом включает такие подсистемы, как 
кадровое планирование, набор и увольнение, обучение и развитие, 
мотивацию и вознаграждение, организацию деятельности, оценку и 
аттестацию кадров.

Эффективность управления персоналом
определяется степенью реализации общих целей организации. 
Эффективность использования каждого отдельного работника зависит 
от его способности выполнять требуемые функции и мотивации, с 
которой эти функции выполняются.

Управление бизнесом 

Менеджмент организации

Управление персоналом

 |

Рисунок 5. Методы управления персоналом в системе управления
бизнесом

Организация должна создать особые методы, 
процедуры, программы управления процессами, связанными с 
человеческими ресурсами, и обеспечить их постоянное 
совершенствование. В единстве эти методы, процедуры, программы 
представляют собой систему управления персоналом, которая 
характеризуется следующими параметрами:



* соответствие персонала целям и миссии фирмы 
(уровень образования, квалификация, понимание миссии, отношение к 
работе);

• эффективность системы работы с персоналом — соотношение за­
трат и результатов, потребность в инвестициях, выбор критериев оценки 
результатов работы с персоналом;

• избыточность или недостаточность персонала, расчет 
потребности, планирование количества;

• сбалансированность персонала по определенным группам 
профессиональной деятельности и социально-психологических 
характеристик;

• структура интересов и ценностей, господствующих в группах 
персонала управления, их влияние на отношение к труду и его резуль­
таты;

• ритмичность и напряженность деятельности, определяющие 
психологическое состояние И Качество раООТЬК

• интеллектуальный и творческий потенциал персонала 
управления, отражающий подбор и использование персонала, 
организацию системы его развития.

Оценка компетенции и профессионального соответствия 
персонала. Персонал компании — это один из главнейших ресурсов, 
обеспечивающих успешное развитие бизнеса. Наряду с финансовыми и 
материальными ресурсами он также подлежит управлению, которое 
должно строиться таким образом, чтобы достижение стратегических и 
тактических целей компании было подкреплено адекватными и 
своевременными мерами по изменению организационной структуры, 
упорядочению обязанностей руководителей и сотрудников, своевре­
менной профессиональной ориентации сотрудников и их надлежащей 
подготовке. Условием для успешного развития предприятия служит 
cGwJTSncnpoBSiшесть интересов его собственников. персоннлн и клиен- 
тов. Поэтому организационное совершенствование и управление пер- 
сонзлом стешовится одной из главнейших функции ?у1 снсджмснтц ор-
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Важными элементами системы управления персоналом 
являются кадровая политика и кадровые стратегии.

Кадровая политика — система целей, принципов и вытекающих 
из них форм и, методов, правил, норм и критериев работы с кадрами, 
принятых в организации и соответствующих стратегии бизнеса.

Кадровая стратегия — набор основных принципов, правил и це­
лей работы с персоналом с учетом стратегии бизнеса, организационной 
структуры, кадрового потенциала, кадровой политики.

Цель кадровой политики — обеспечение оптимального баланса 
процессов обновления, сохранения и развития необходимого качест­



венного и количественного состава кадров организации в соответствии с 
потребностями бизнеса.

Кадровая стратегия, или стратегия управления персоналом, 
базируется на кадровой политике и стратегии развития организации и 
носит долгосрочный характер. Разработка стратегии управления персо­
налом состоит в определении основных направлений действий, ресур­
сов, временных параметров, комплекса мероприятий по реализации 
выбранного курса действий.

Следует отметить, что кадровая стратегия существенно 
зависит от стадии жизненного цикла организации. Функционирование 
организации в общем виде проходит через ряд стадий, включая 
формирование организации, ее интенсивный рост, период стабильного 
функционирования, определенный спад (требующий определенного 
преобразования, реформирования, реструктуризации как структуры, так 
и бизнеса) и последний этап —-  преобразования (возрождения) или 
ликвидации. В соответствии с этими стадиями жизненного цикла ор­
ганизации меняются стратегии бизнеса и кадровые стратегии. В табл. 2 
приведены общие подходы к соответствию стадий жизненного цикла 
организации, стратегии бизнеса и требований к кадровой стратегии.
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ГГ П И  п я р г м о т п а н и и  воппоса V  И  D SB П Р .Н  И я
персоналом можно выделить три фактора, оказывающих 
воздействие на людей на предприятии.

Первый иерархическая структура
предприятия, где основное средство воздействия -  это 
отнош ения власти -  подчинения, давления на человека сверху, 
с помощью принуждения, контроля над распределением 
материальных благ.

Второй -  культура, то есть 
вырабатываемые обществом, предприятием, группой людей 
совместные ценности, социальные нормы, установки


