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ТЕМА 2. ФУНКЦИОНИРОВАНИЕ СЛУЖБЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 
НА ПРЕДПРИЯТИИ.
1. Системы управления персоналом.

2. Структура и функции службы управления персоналом.

1. Системы управления персоналом
Управление человеческими ресурсами (обеспечение требуемой квалификации и мотивации) состоит в подборе и сохранении требуемого организации персонала, его профессиональном обучении и развитии, оценке деятельности каждого из работников с точки зрения реализации целей организации, дающей возможность скорректировать его поведение, вознаграж​дении персонала за его усилия.

При всем многообразии организаций, которые существуют в современном обществе, и видов деятельности, которыми они заняты, можно легко увидеть, что названные выше функции присутствуют в деятельности каждой из них. В работе с человеческими ресурсами каждая организация решает одни и те же основные задачи вне зависимости от специфики ее деятельности.

4 основные задачи, решаемые службой управления персоналом любой организации:

1. Каждая организация привлекает необходимые для достижения ее целей человеческие ресурсы, т.е. сотрудников. Способы подбора сотрудников зависят от характера и условий деятельности организации. 

Например, государственный призыв в армию, конкурсные экзамены в институт, вербовка членов политических организаций и т.д. Наиболее распространенным сегодня способом соединения сотрудника с организацией является найм, т.е. заключение соглашения между организацией и индивидом, в соответствии с которым человек предоставляет организации свои физические и интеллектуальные возможности и профессиональные навыки на определенное время в обмен на материальное вознаграждение.
2.Все без исключения организации проводят "обучение" своих сотрудников, чтобы объяснить стоящие перед ними задачи и привести их навыки и умения в соответствие с этими задачами. 

Слово "обучение" взято в кавычки, поскольку воздействие организации на сотрудника может иметь различные формы, от десятиминутного инструктажа для землекопов до полугодовой программы интеграции для будущих руководителей - выпускников школ бизнеса.

3.Организации осуществляют оценку участия каждого из своих сотрудников в достижении своих целей. 

Формы оценки так же многообразны, как типы организаций - это может быть благодарность перед строем, повышение в звании, присвоение очередного разряда, ежегодная аттестация и т.д.
4.Каждая организация в той или иной форме вознаграждает своих сотрудников, т.е. компенсирует затраты времени, энергии, интеллекта, которые они несут, работая над достижением организационных целей. 

Наиболее распространенной и привычной формой вознаграждения является, безусловно, де​нежное вознаграждение или заработная плата, однако существует множество других видов компенсации сотрудникам натуральное вознаграждение в форме производимой организаци​ей продукции или предоставляемых услуг, вознаграждение ак​тивных членов партии в виде назначения на государственную должность после победы на выборах, моральное удоволетворение, получаемое членами благотворительных организаций от своего участия в них и т.д.
Названные выше функции присутствуют в любой организации, несмотря на то, что они могут принимать различные формы и быть развиты в различной степени. Однако и Народная Армия Китая, и Ай-Би-Эм, и ТОО "Планета" занимаются подбором, обучением, оценкой и вознаграждением своих сотрудников. Если организация пренебрегает этими функциями, ее ожидает крах.

Выполнение вышеназванных задач оказывает влияние на потенциал сотрудников, нанятых в организацию, и на их мотивацию, что предопределяет их производственное поведение и, как следствие, реализацию целей организации.
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   МОДЕЛЬ УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ

Итак, для того, чтобы успешно развиваться, организация должна управлять подбором, обучением, оценкой и вознаграждением персонала, т.е. создать, использовать и совершенствовать особые методы, процедуры, программы организации этих процессов. 

Методы, процедуры и программы организации подбора, обучения, оценки и вознаграждения персонала представляют собой системы управления человеческими ресурсами. Традиционно выделяют четыре такие системы, соответствующие основным функциям управления человеческими ресурсами - подбор персонала, обучение и развитие персонала, оценка персонала и вознаграждение персонала.

 Иногда две последние системы объединяются в одну в силу их тесной взаимозависимости. 

2. Структура и функции службы управления персоналом.

Среди множества современных организаций многонациональные корпорации накопили, пожалуй, наиболее богатый опыт управления персоналом. Их отделы человеческих ресурсов занимаются широким комплексом вопросов и играют ключевую роль в организационном развитии. Поэтому в качестве модели мы рассмотрим отдел управле​ния человеческими ресурсами транснациональной корпорации.
Как правило, отдел человеческих ресурсов крупной корпорации возглавляет Вице-Президент, который подчиняется непосредственно первому руководителю организации - Президенту, Генеральному ди​ректору и т.п. (в меньших по размеру организациях аналогичную функцию может выполнять директор или начальник отдела, однако, при этом он сохраняет непосредственное подчинение руководителю организации). Положение Вице-Президента по человеческим ресур​сам во внутренней иерархии отражает его двойную роль в управлении организацией. С одной стороны, он является руководителем опреде​ленной функциональной службы - отдела человеческих ресурсов, с другой, членом высшего руководства всей организации.

 В качестве функционального руководителя Вице-Президент по человеческим ре​сурсам, обеспечивает удовлетворительное, с точки зрения организа​ции (ее Президента, в первую очередь), функционирование систем управления персоналом - подбор, обучение и развитие, оценку и, компенсации, работает над их совершенствованием и управляет со​трудниками своего подразделения. 

Как член высшего руководства компании он разделяет вместе с другими   руково​дителями ответственность за управление всей организацией, принима​ет участие в обсуждении важнейших для компании вопросов развития, определения стратегии (например, решения о начале освоения но​вого региона и о том, как будет осуществляться этот процесс - пу​тем открытия торгового представительства, создания совместного предприятия, открытия филиала и т.п., какова будет производст​венная стратегия компании, какие для этого потребуются  капита​ловложения и т.д.). 

Конечно, при обсуждении вопросов управления всей организацией и разработке бизнес-стратегии Вице-Президент по человеческим ресурсам выступает, прежде всего,  как специалист в области управления людьми, как своего рода внутренний консультант по   этому   вопросу  для   остальных   руководителей.   

В результате своего двойственного положения в руководстве компанией помимо компетентности в своей профессиональной области, он должен пони​мать общие законы развития организации, знать рынок, конкурентов, выпускаемую компанией продукцию и предоставляемые ею услуги, обладать  стратегическим   мышлением,   т.е.   быть   специалистом   по управлению своей компанией в целом. В противном случае его сове​ты даже в области управления человеческими ресурсами будут не​достаточно профессиональными, а авторитет в высшем руководстве и в организации в целом не будет соответствовать занимаемой долж​ности. 

И, наоборот, компетентному, с точки зрения управления ком​панией,   руководителю   отдела   человеческих   ресурсов   значительно легче реализовывать чисто "функциональные проекты" в силу своего веса в  организации.  

Последнее  справедливо  в  отношении   всех  со​трудников отдела, которые нередко жалуются на недостаточное вни​мание    к    ним    и    нежелание    сотрудничать    со    стороны    других руководителей, в первую очередь,  линейных.  Первопричиной такой "недооценки" часто служит их собственная некомпетентность в клю​чевых      вопросах      деятельности       организации,      делающая       их "неполноценными" в глазах коллег.
В непосредственном подчинении у Вице-Президента по человече​ским ресурсам находятся руководители ключевых служб или отделов, названия которых в большей или меньшей степени соответствуют ос​новным элементам систем управления персоналом - подбора, обуче​ния и развития, оценки, компенсации. В зависимости от размера компании, специфики ее деятельности и традиций число и название подразделений службы человеческих ресурсов, а также количество работающих в них сотрудников может меняться.

 Так, одна организа​ция может иметь полноценные отделы заработной платы, льгот, от​ношений с работниками (в случае существования сильных профсоюзов), профессионального развития, коммуникации, в то вре​мя как в другой - все эти функции соединены в отделах компенсации и отношений с работниками. Вопросы управления приемом на работу, учетом персонала, профессионального обучения и развития также часто объединяются в рамках одного отдела. 

Во многих организациях отделы человеческих ресурсов включают такие, не совсем традици​онные для управления персоналом, функции как охрана труда и ок​ружающей среды (как правило, отдельный сектор, особенно в компаниях, занятых деятельностью, связанной с повышенным риском для здоровья людей и окружающей среды), внутриорганизационная коммуникация, администрация, управление офисом, парком автомо​билей компании. Очень часто такие "вспомогательные службы" объе​диняются в административно-хозяйственный отдел, начальник которого подчиняется непосредственно руководителю отдела человеческих ресурсов организации. 

В классическом случае структура службы УП в компании среднего размера включает:

1. отдел трудовых взаимоотношений, отвечающий за подготовку переговоров о заключении трудовых соглашений и за рассмотрение трудовых контрактов;

2. отдел по найму, отвечающий за набор, отбор и расстановку работников;

3. медицинскую службу, в обязанности которой входит оказание первой помощи и консультации;

4. службу бытового обслуживания сотрудников, включая контроль за буфетами и программами отдыха;

5. службу связи с сотрудниками, отвечающую за выпуск информационных справочников и внутренних печатных изданий;

6. подразделения, занимающиеся вопросами ЗП, безопасности труда, социального обеспечения сотрудников, повышения квалификации.

Как и другие службы, отдел человеческих ресурсов имеет соб​ственную иерархию должностей, являющуюся составной частью об​щеорганизационной структуры. Во главе отдела, секторов или групп стоят руководители среднего звена - директора или начальники отде​лов, подчиняющиеся Вице-Президенту по человеческим ресурсам. Главной их задачей является организация работы вверенной им систе​мы управления персоналом, а также предоставление экспертных со​ветов своему руководителю. Необходимо повторить, что выполняемые различными подразделениями службы человеческих ре​сурсов функции и их значение для организации могут существенно отличаться, а вместе с этим может различаться и положение руково​дителей отделов в организационной иерархии. Так, например, вклад директора по компенсации в достижение стоящих перед компа​нией целей может быть значительно более весомым, чем вклад начальника сектора администрации, несмотря на то, что обе эти позиции подчиняются непосредственно Вице-Президенту по персоналу.
Директора и начальники отделов руководят работой специали​стов - по компенсации, профессиональному обучению и развитию, учету персонала и т.д. Эти работники выполняют аналитические функ​ции, проводят профессиональное обучение, разрабатывают процеду​ры управления персоналом, готовят материалы для принятия решений руководителями, т.е. выступают в роли функциональных экспертов и исполнителей ключевых для управления человеческими ресурсами за​дач. Для успешного выполнения своих должностных обязанностей специалистам необходимо наличие профессиональных знаний в облас​ти управления человеческими ресурсами, приобретаемых в процессе практической работы и обучения, а также понимание специфики дея​тельности организации. Работа всего отдела нуждается в помощи секретарей, техников, шоферов и другого технического персонала, компетентность которого непосредственно влияет на эффективность работы остальных сотрудников.
Численность сотрудников отдела человеческих ресурсов зависит от множества факторов - размера организации, вида ее деятельности, специфики стоящих перед ней задач, традиций, финансового состоя​ния, стадии развития. Многочисленные попытки вычислить "оптимальное соотношение" между общей численностью сотрудников компании и величиной отдела человеческих ресурсов до сих пор не увенчались успехом. Различные исследования дают весьма разноречи​вые результаты о том, на сколько сотрудников организации приходит​ся один специалист по персоналу - эта цифра колеблется от 30 до 2000. 

Нет четкой методики расчета численности сотрудников службы УЧР. В то же время достаточно четко прослеживается следующая тенденция: число сотрудников организации на одного работника отде​ла человеческих ресурсов увеличивается по мере ее развития и со​вершенствования. Молодые организации нуждаются в большем внимании со стороны специалистов по управлению персоналом чем зрелые. 

Численность сотрудников отдела человеческих ресурсов зависит от множества факторов - размера организации, вида ее деятельности, специфики стоящих перед ней задач, традиций, финансового состоя​ния, стадии развития, текучести кадров, разнообразия должностных обязанностей, возложенных на специалистов по кадрам (например, в некоторые компаниях кадровые службы  занимаются организацией масштабных корпоративных мероприятий, решением вопросов по расселению иногородних сезонных работников и др.), автоматизации кадрового учета.   Многочисленные попытки вычислить "оптимальное соотношение" между общей численностью сотрудников компании и величиной отдела человеческих ресурсов до сих пор не увенчались успехом. Различные исследования дают весьма разноречи​вые результаты о том, на сколько сотрудников организации приходит​ся один специалист по персоналу - эта цифра колеблется от 30 до 2000. 

Нет четкой методики расчета численности сотрудников службы УЧР. В то же время достаточно четко прослеживается следующая тенденция: число сотрудников организации на одного работника отде​ла человеческих ресурсов увеличивается по мере ее развития и со​вершенствования. Молодые организации нуждаются в большем внимании со стороны специалистов по управлению персоналом чем зрелые. 

Интересным является реальный опыт определения необходимого числа работников кадровых служб  на российских предприятиях: 
1. «У нас в кадровой службе шесть человек, персонал между ними распределен неравномерно - не по коли​честву, а по отделам. В управлении, которое я веду, раньше было 160 человек, а сейчас - 210. Говорила с на​чальством о повышении зарплаты в связи с увеличе​нием объема работы, но они считают, что раз я ухожу с работы вовремя, значит, нагрузка нормальная», - ОАО «Риос-Мастер» -  менеджер по персоналу Г.М. Баранникова;
2. «Вообще-то, слышала, что нужен один кадровый специалист на 100 работников. Но у нас на 200-300 работников - один специалист кадровой службы, и он хорошо справляется со своей работой», - ООО «Термобест» - главный бухгалтер М.В. Донец;
3. «Как определяется? Да никак! Зимой числен​ность небольшая – «плюем в потолок», а летом, когда народа в два раза больше, - «зашиваемся», - ООО «Строй-Инвест-С» - начальник отдела кадров П.В. Сорокин;

4. «Директор говорит, что норма - один кадровик на 100 человек, а то, что большая текучка, много ва​кансий, оформляем досрочные пенсии, куча льгот (одни архивные справки сколько времени отнима​ют!), в расчет не принимается», - ЗАО «НВ-Пластик» - инспектор по кадрам Е.А. Тарасичева;

5. «Очень просто: у нас в комнате помещается три рабочих стола, вот начальник и отказывается брать четвертого кадровика, говорит - сажать не​куда»,- ООО «Камелия» - менеджер по персоналу  О.М. Кизикова.
