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1. ВВЕДЕНИЕ 
      Управление персоналом – это вид функциональной подсистемы по управлению трудовыми ресурсами и социальным развитием коллектива в целях обеспечения управляемости и эффективности производственной системы.

В условиях рынка предприятия находятся в принципиально новых правовых, экономических и социально – трудовых отношениях с внешней средой и внутрипроизводственных факторов. Такие отношения необходимо учитывать при формировании кадрового потенциала и систем управления персоналом организации. 

В современных условиях степень самостоятельности и ответственности организаций значительно возрастает. Персонал представляет собой один из ресурсов фирмы, которым надо грамотно управлять, создать условия для его развития. 

Экономические, технические и организационные нововведения предъявили новые требования к квалификации, уровню знаний, умению работать в коллективе. Поэтому в условиях безработицы на рынке труда наблюдается дефицит высококвалифицированных кадров.

Система структуры службы управления во многом определяется характером деятельности, размерами организаций. Однако общая система работы с персоналом включает следующие этапы: анализ внешних и внутренних факторов, планирования кадров, определение квалификационных требований, набор и отбор персонала, обучение, оценку работы персонала, разработку системы управления, гуманизацию условий труда и разработку кадровой политики.
.
2. ЦЕЛИ И ЗАДАЧИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

Всю совокупность целей организации можно разделить на четыре вида, или блока: экономические, научно-технические, производственно-коммерческие и социальные. Каждый из названных блоков имеет свою цель первого уровня, основное содержание которой можно кратко выразить следующим образом.

Целями управления персоналом предприятия (организации) являются:
- повышение конкурентоспособности предприятия в рыночных условиях;
- повышение эффективности производства и труда, в частности достижение максимальной прибыли;
- обеспечение высокой социальной эффективности функционирования коллектива.
Успешное выполнение поставленных целей требует решения таких задач, как:
- обеспечение потребности предприятия в рабочей силе в необходимых объемах и требуемой квалификации;
- достижение обоснованного соотношения между организационно-технической структурой производственного потенциала и структурой трудового потенциала;
- полное и эффективное использование потенциала работника и производственного коллектива в целом;
- обеспечение условий для высокопроизводительного труда, высокого уровня его организованности, мотивированности, самодисциплины, выработка у работника привычки к взаимодействию и сотрудничеству;
- закрепление работника на предприятии, формирование стабильного коллектива как условие окупаемости средств, затрачиваемых на рабочую силу (привлечение, развитие персонала);- обеспечение реализации желаний, потребностей и интересов работников в отношении содержания труда, условий труда, вида занятости, возможности профессионально-квалификационного и должностного продвижения и т.п.;
- согласование производственной и социальных задач (балансирование интересов предприятия и интересов работников, экономической и социальной эффективности);
- повышение эффективности управления персоналом, достижение целей управления при сокращении издержек на рабочую силу.

Эффективность управления персоналом, наиболее полная реализация поставленных целей во многом зависят от выбора вариантов построения самой системы управления персоналом предприятия, познания механизма его функционирования, выбора наиболее оптимальных технологий и методов работы с людьми.

Экономическая цель – получение расчетной модели прибыли от реализации продукции или услуг; научно-техническая цель – обеспечение заданного научно-технического уровня продукции и разработок, а также повышение производительности труда за счет совершенствования технологии; производственно-коммерческая цель- производство и реализация продукции или услуг в заданном объеме и с заданной ритмичностью ( обеспечивающие экономическую цель договорные обязательства, госзаказы и т.п.); социальная цель- достижение заданной степени удовлетворения социальных потребностей работников.
Исходя из целей, стоящих перед организацией на этапе роста, цель управления персоналом заключается в создании гибких механизмов управления, позволяющих быстро адаптировать персонал к условиям деятельности в растущей организации, сохранить и пополнить команду единомышленников новыми сотрудниками, обеспечивая при этом как достижение целей организации, так и удовлетворение интересов работников. Для достижения этих целей, следует решить ряд взаимосвязанных задач: 

разработать единые принципы стратегического управления организацией и персоналом; 

стимулировать адаптацию персонала к изменениям в организации; 

создать действенную систему мотивации и стимулирования труда, направленную на развитие персонала, подкрепление достигнутых успехов отдельными работниками и поощрение групповой работы; 

создать систему оценки персонала; 

стимулировать повышение квалификации и обучение работников для развития компетенции в решении задач, стоящих перед организацией; 

обеспечить организацию оптимальным составом персонала нужного качества.

Существо любой деятельности может быть охарактеризовано конкретным перечнем составляющих ее работ или ее составными элементами. Содержание управления персоналом составляют:
- определение потребности в кадрах с учетом стратегии развития предприятия, объема производства продукции, услуг;
- формирование численного и качественного состава кадров (система комплектования, расстановка);
- кадровая политика (взаимосвязь с внешним и внутренним рынком труда, высвобождение, перераспределение и переподготовка кадров);
- система общей и профессиональной подготовки кадров;
- адаптация работников на предприятии;
- оплата и стимулирование труда, система материальной и моральной заинтересованности;
- оценка деятельности и аттестация кадров, ориентация ее на поощрение и продвижение работников по результатам труда и ценности работника для предприятия;
- система развития кадров (подготовка и переподготовка, повышение гибкости в использовании на производстве, обеспечение профессионально-квалификационного роста через планирование рабочей (трудовой) карьеры; 
- межличностные отношения между работниками, между работниками, администрацией и общественными организациями;
- деятельность многофункциональной кадровой службы как органа, ответственного за обеспечение предприятия рабочей силой и за надежную социальную защиту работника.


3. Концепция управления персоналом 

 Можно выделить 3 основных аспекта.

-          Экономический – дал начало использованию трудовых ресурсов. Ведущее место осталось технологиям. 

-    Единство руководства

-    Строгая иерархия

-    Дисциплина

-    Подчинение индивидуального общему

-    Баланс между властью и её ответственностью

-          Органический

-       Состоит из двух концепций (управления персоналом предприятия и управление человеческими ресурсами) – потребности, мотивы, а также понимание, что предприятие – это собрание частей, соединенных линией управления в виде контроля. 

-          Гуманистический

-    Предприятие, как – гуманистический центр  с присущей ему организационной культурой. 

Организационная культура – представление о цели и ценностях, присущих данному предприятию, специфики поведения персонала и администраторов, способов реагирования на окружающую нас жизнь.

Задачи управления персоналом

     К числу основных задач управления персоналом относят:

1.       Помощь фирме в достижении цели.

2.       Обеспечение фирмы квалифицированными и заинтересованными работниками.

3.       Эффективное использование мастерства и способностей персонала.

4.       Совершенствование систем мотивации. 

5.       Повышение уровня удовлетворенности трудом.

6.       Развитие систем повышения квалификации и профессионального образования.

7.       Сохранение благоприятного климата.

8.       Планирование карьеры, то есть продвижение по службе, как вертикальное, так и горизонтальное.

9.       Поднималась творческая активность персонала.

10.   Совершенствование методов оценки деятельности персонала. 

11.   Обеспечение высокого уровня условий труда и качество жизни в целом.

Наиболее общие 3 задачи управления персоналом.

·                     Обеспечение кадрами

·                     Эффективное использование кадров

·                     Профессиональное и социальное развитие кадров.

Все службы управления персоналом формируются исходя именно из этих целей.

Изменение методов воздействия на людей

Особенностью управления персоналом при переходе к рынку – возрастающая роль личности работника. Ситуация которая сложилась в настоящее время в нашей стране несёт как большие возможности, так и большие угрозы для каждой личности в плане устойчивости её существования. То есть сейчас существует крайне высокая степень неопределенности в жизни каждого человека. Следовательно, необходимо разработать новый подход к управлению персоналом. Этот подход заключается в следующем:

1)       создание философии управления персоналом.

2)       создание совершенных служб управления персоналом.

3)       применение новых технологий в управлении персоналом.

4)       создание и выработка совместных ценностей, социальных норм, установки поведения, которая регламентирует поведение отдельной личности.

Философия управления персоналом – это формирование поведения отдельных работников по отношению к целям развития предприятия.

Функции отдела кадров

3.       Знакомились с трудовыми законами.

4.       Занимались выдачей справок.

5.       Вели карточки на военнообязанных.

6.       Оформляли пенсию.

7.       Оформляли документы для пособия детям.

8.       Составляли описи дел, статистические отчеты, сдавали дела в архив.

9.       Готовили приказы о поощрении и наказании.

10.   Переписывались с райсобесом.

11.    Оформляли и подписывали больничные листы.

12.   Вели табличный учет – так как явка на работу являлась основой начисления зарплаты рабочих и служащих.

13.   Отвечали за техническое обучение рабочих и повышение квалификации инженерно-технических работников (ИТР), готовили договора на повышение квалификации (это могли быть институты, техникумы, обучение в которых могло быть с отрывом и без отрыва от производства, что могло дать возможность получения повышенной стипендии).

14.   Подготавливали отчеты о повышении квалификации высшему руководству.

15.   Контролировали обучение студентов в техникумах и ВУЗах (что было выражено в стипендии, материальной помощи).

16.   Оформляли оплату труда руководителей из числа работающих в производственной практике студентов.

17.   Участвовали в квалификационной комиссии (разряды у рабочих).

18.    Консультировали всех сотрудников предприятия по всевозможным вопросам (могли быть выданы справки из личных дел).

19.   Готовили списки сотрудников за выслугу лет и по итогам года (то есть 13 зарплата).

20.   Переписывались со сторонними организациями – редакциями газет, журналов, центров занятости, АВНР, с зарубежными партнерами.

21.   Готовили приказы руководителю.

Для того чтобы модель управления персоналом была более эффективной, она должна определяться своим стилем управления (он должен быть обобщен. То есть либо демократический, либо автократический), модель мотивации (кнут или пряник), подход к компетенции, организация зарплаты, повышение квалификации, создание социальной программы, традиции корпоративной культуры (где каждый себя чувствует частью предприятия) и идеей, которая будет лежать в основе всего управления.

Исходя из будущей кадровой службы, ключевые роли в системе управления персоналом будут играть:

-          кадровые стратегии

-          организация работы кадровых подразделений (разработка кадровых структур)

-          кадровые технологии – люди компетентные в специальных и профессиональных знаниях

-          кадровые инноваторы – разработчики всевозможных инвестиционных проектов. Но в управлении персоналом, как и в любой другой науке бесконечно применять новшества нельзя.

-          исполнитель – тот человек, который будет осуществлять оперативную кадровую политику, его девизом является скрупулезность

-          кадровый консультант – человек, с панорамным видением мира и преимуществ предприятия. Обычно это немолодые люди.

Кадровая служба – совокупность специализированных структур, подразделений вместе с занятыми на них должностными лицами, призванными управлять персоналом в рамках избранной кадровой политики.

Назначение кадровой службы не только в осуществлении и стратеги  развития кадров, но и использования трудового законодательства, реализация социальных программ, как федерального, так и не федерального уровня. 

Таким образом кадровая служба является основным структурным подразделением компании по управлению кадрами, на которую возложены функции по приему и увольнению работников, а также по организации их обучения, повышения квалификации и переподготовки. При определении круга задач по управлению персоналом условно выделяются основные и дополнительные задачи. В числе её основных задач можно выделить такие как социально-психологическая диагностика;  анализ и регулирование групповых и межличностных взаимоотношений, отношения руководителя и подчиненных; управление производственными и социальными конфликтами и стрессами; информационное обеспечение кадрового управления; управление занятостью; оценка  и подбор кандидатов на вакантные должности; анализ кадрового потенциала и потребности в персонале; маркетинг кадров; планирование и контроль деловой карьеры; профессиональная и социально-психологическая адаптация работников; управление трудовой мотивации; регулирование правовых вопросов трудовых отношений; соблюдение требований психофизиологии, эргономики и эстетики труда. К дополнительным следует отнести задачи, которые могут выполняться совместно с основными, но, как правило, управленческое распорядительство по ним осуществляют  внешние (по отношению к службе персонала) подразделения.

К такого рода задачам относятся:

1.       охрана труда и техники безопасности

2.       расчет и выплата заработной платы

3.       оказание различного рода услуг (например, организация информационной связи, услуги в области социальной инфраструктуры).

По данным зарубежной литературы и оценкам специалистов, общая численность сотрудников службы управления персоналом составляет примерно 1.0 – 1.2 % от общей численности коллектива.

Роль и организационный статус службы управления персоналом во многом определяются уровнем организационного, финансового, потенциального развития организации и позиций её руководства.

Выделяют следующие устойчивые тенденции в развитии управления персоналом:

-      Выделение практически всех функциональных направлений, охватывающий комплекс проблем управления персоналом в деятельности зарубежных фирм. Причем этот полный охват наблюдается в организациях различных размеров и различных финансовых возможностей.

-       Широкое развитие внешних консультационных, посреднических фирм, работающих с организациями на договорной, интеграционной основе, а также достаточно активная интеграция между организациями по реализации задач управления персоналом. 

-       Делегирование полномочий и ответственности по выполнению функций управления персоналом линейным руководителям подразделений и опытными специалистами с одновременной организацией их глубокого, непрерывного обучения.

-       Интернационализация управления персоналом, выражающаяся в развитии международных контрактов в деятельности посреднических организаций, центров подготовки персонала, специализированных кадровых подразделений предприятия, государственных органов, информационных служб и формирование на этой основе единой международной службы управления персоналом. Следует отметить, что наличие вышеуказанных тенденций говорит о высоком уровне развития управления персоналом, общей культуры управления в деятельности зарубежных фирм. Отечественная практика делает в настоящее время энергичные шаги по становлению эффективной системы управления персоналом и постепенному включению данной системы в общую мировую интеграцию.
4. АНАЛИЗ РЕАЛИЗАЦИИ ФУНКЦИЙ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
Анализ состояния работы по управлению персоналом начинается с анализа деятельности организации, определения основных проблем и проектирования необходимых действий для достижения поставленных целей развития. Далее нужно определить, какие организационно-технические мероприятия в области управления персоналом необходимы для достижения целей организации на этапе роста. Параллельно анализируется состояние всех функций управления персоналом на предмет их соответствия новым задачам, появляющимся на этапе роста организации. 

Для проведения такого рода анализов следует использовать методику SWOT-анализа деятельности организации, а также методику анализа функций управления персоналом. Полученная информация позволит разработать первоочередные меры по реализации целей и задач управления персоналом и организацией в целом. 

К первоочередным мерам по реализации целей и задач управления персоналом на этапе роста организации можно отнести: 

формальное выделение и организационное закрепление функций управления персоналом;

корректировка политики и разработка планов управления персоналом на перспективу;

анализ сложившейся организации труда, выделение и закрепление новых производственных функций за работниками, совершенствование трудовых процессов;

усиление мотивации и стимулирования групповой работы и индивидуальных достижений работников;

создание системы оценки персонала;

ускорение развития персонала для соответствия уровня знаний работников происходящим в организации переменам;

улучшение качественного и количественного состава персонала, его адаптация к изменениям в организации

Политику управления персоналом в организациях на этапе роста следует направить на создание гибкого механизма управления и вовлечение новых работников в командную систему работы. Следует учесть, что при определении политики управления персоналом для конкретной организации важное значение имеет учет собственных ресурсов, а также уровня компетенции персонала, его идей и амбиций, требующих своей реализации в рамках деятельности организации.

Работу по планированию политики управления персоналом следует 

завершить разработкой рабочей программы, одержащей сведения о конкретных исполнителях, сроках и выделяемых ресурсах. 

Вторым важным направлением работы в области управления персоналом является выполнение функций подсистемы организации труда, поскольку расширение деятельности, закрепление рыночных позиций и получение прибыли остаются главными целями организации. Реализация функций подсистемы организации труда остается одной из самых сложных проблем на этапе роста фирмы.

Организациям, внедряющим управление персоналом со второго этапа, следует проанализировать часть самопроизвольно сложившихся функций данной подсистемы, а затем расширить их. 

Следующим важным направлением в реализации первоочередных мероприятий по управлению персоналом на этапе роста организации выступают вопросы формирования оптимального состава персонала. Реализацию функций данной подсистемы следует направить на набор работников, обладающих глубокими и разносторонними профессиональными знаниями, способных принимать квалифицированные решения в сложных ситуациях роста организации. 

В рамках подсистемы формирования персонала следует уделить серьезное внимание функции адаптации персонала с точки зрения адаптации работников к изменениям в растущей организации, и не только вновь принятых, но и уже работающих. Для более эффективной адаптации нужно четко объяснить работникам конкретные цели 

организации и требуемые результаты работы от каждого сотрудника, а также требуемые при этом нормы поведения. 

- контроль уровня удовлетворенности работников условиями и результатами труда; 

- сохранение благоприятного социально-психологического климата как основы социального равновесия в коллективе. 

Создание эффективной системы мотивации и стимулирования труда на этапе роста организации следует направить на выполнение следующих задач: 

привлечь в организацию персонал, обладающий высоким уровнем профессиональных знаний, способный работать в меняющихся условиях и в условиях риска; 

стимулировать развитие персонала и его приверженность конкретной организации; 

стимулировать производительный труд и ответственность за его результаты; 

контролировать издержки на рабочую силу; 

создать простую и понятную работникам систему мотивации и стимулирования труда. 

Индивидуальные достижения работников можно учитывать в рамках системы оплаты труда, а для стимулирования групповых достижений в реализации целей организации можно предложить создание системы премирования. 

Серьезной проблемой на этапе роста организации становится проблема сплочения коллектива. В процессе вхождения в коллектив новых сотрудников часто возникают межличностные конфликты между “старыми” и “новыми” работниками.

Можно использовать метод решения проблемы, который предусматривает признание различий во мнениях и готовность ознакомиться с иными точками зрения, чтобы понять причины конфликта и найти компромисс, приемлемый для всех сторон. Решению конфликтов может помочь диагностика удовлетворенности трудом в организации. Для этого менеджеру по персоналу следует отслеживать отношение работников к труду и не допускать факторов неудовлетворенности. 

К этим факторам относятся: размер заработной платы, условия организации рабочего места, межличностные отношения и контроль поведения. Осуществить такой процесс возможно, используя опросники по изучению мотивации труда. 

С целью улучшения социально-психологического климата следует провести оценку соответствия модели и стиля руководства целям организации и ожиданиям работников, периодически проводить собрания персонала и другие совместные мероприятия по сплочению коллектива, не разрушать без нужды неформальные группы, дать людям возможность общаться на работе. Важное значение при этом имеют обще фирменные собрания. Собрания, при демократичном руководстве, позволят донести до работников информацию о целях и задачах управления персоналом и организацией в целом, а также выявить назревающие проблемы в коллективе и вовремя принять решения по их предотвращению.
5. Информационные технологии управления персоналом и анализ программного комплекса.

Персонал - ключевой ресурс любой организации. Работа с персоналом требует эффективной технологии управления, по сути, уникальной для каждого предприятия. Такая технология базируется на общей концепции управления предприятием и предусматривает информационное, техническое, правовое и делопроизводственное обеспечение.

Нередко отдельные функции управления персоналом на предприятии выполняют различные отделы – труда и заработной платы, труда и техники безопасности, юридический отдел, а также другие подразделения. В результате, с одной стороны, управленческие функции дублируются, а с другой -нет общего представления о состоянии трудовых ресурсов. Поэтому сложно анализировать работу персонала, планировать его развитие.

Анализ программного комплекса “Управлением персоналом”.

Программный комплекс “Управление персоналом” обеспечивает формирование единой информационной среды для работы с трудовыми ресурсами предприятия. Единая информационная среда позволяет подразделениям, решающим задачи управления персоналом, оперативно координировать свою деятельность, и четко структурированную информацию.

Система разграничения прав доступа к информации и персонификация ответственности за ввод данных помогают моделировать оптимальную информационную структуру управлением персоналом и контролировать информационные потоки. Программный комплекс “Управление персоналом” создает предпосылки для оптимального распределения функций кадрового менеджмента между отдельными подразделениями предприятия и обеспечивает каждого сотрудника информацией в нужном и соответствующем его компетенции объеме. 

Интеграция с финансовыми системами и системами управления производством поддерживает непрерывность деловых процессов, позволяя максимально использовать информационные ресурсы предприятия. Автоматический режим обмена данными между подразделениями обеспечивает функциональную целостность предприятия и значительно повышает оперативность управления.

Электронные архивы программного комплекса “Управление персоналом” предполагают бессрочное хранение информации. Комплекс обеспечивает высокую безопасность хранения и передачи данных, в том числе для информационного обмена между удаленными рабочими местами и территориально распределенными базами данных.

Модульный принцип построения дает возможность выбирать состав программного комплекса, исходя из специфики того или иного предприятия и конкретного рабочего места. “Управление персоналом” состоит из нескольких специализированных модулей, каждый из которых – универсальная программа, обладающая широкими возможностями настройки под определенные пользовательские задачи.

С помощью этого программного комплекса автоматически выполняются учетно-статистические и аналитические задачи, связанные кадровой стороной процессов управления. Программный комплекс полностью адаптирован к требованиям законодательства РФ и другим российским условиям, что подтверждено успешно реализованными проектами по внедрению “Управление персоналом ” на отечественных предприятиях.

Основные преимущества работы с программным комплексом “Управление персоналом”: 

Повышение эффективности управление предприятием в целом за счет рационального использования кадровых ресурсов.

Использование для принятия решений актуальной и достоверной информации.

Повышение производительности труда за счет ускорения кадрового документооборота.

Активизация аналитической деятельности благодаря автоматизации рутинных операций и снижения трудоемкости кадрового учета.

Автоматизированная подготовка всех форм отчетности ( пенсионный фонд, налоговая инспекция, статистические органы и другие).

Рационализация процессов кадрового делопроизводства.

Оперативный контроль за исполнением управленческих решений 

Оптимизация затрат на подготовку и обучение персонала.

Программный комплекс “Управление персоналом” - это новый шаг на пути прогресса информационных технологий управления. Это новые возможности для гармоничного развития вашего бизнеса.
Реализация требований своевременного обеспечения процессов управления необходимой информацией в условиях возрастающих ее объемов в полной мере может быть осуществлена в случае, если информационная база найдет свое организационное оформление в виде автоматизированной системы управления кадрами - АСУ "Кадры" - или ее варианта - автоматизированного рабочего места специалиста кадровой службы (АРМ), выполненного на базе ПЭВМ. Такой подход позволяет реализовать новую информатизационную технологию процесса управления.
АСУ "Кадры" представляет собой форму организации управления персоналом, основанную на тесной взаимосвязи человека и вычислительной техники, а также на широком использовании выработанных в практике управления приемов и методов оптимизации и автоматизации принимаемых решений.
Под автоматизированным рабочим местом (АРМ) понимается профессионально ориентированный комплекс, включающий в себя технические и программные средства, информационное и методическое обеспечение для решения задач пользователя непосредственно на рабочем месте в режиме диалога с ЭВМ [13].
Тем самым изменяется содержание труда работников кадровой службы, которые освобождаются от рутинной работы и выполнения лишних операций. Они работают в диалоговом режиме (режиме общения), выполняя все типы операций технологического процесса обработки данных (сбор, подготовка, ввод, обработка, вывод и тиражирование необходимой информации). АРМ "Кадры" предоставляет пользователю возможность:
- ввода и корректировки данных о работнике;
- формирования и выдачи различного рода выходных документов;
- создания новых баз данных;
- изменения структуры массива данных;
- добавления новых комплексов и задач, изменения при этом соответствующего меню;
- перерасчета данных на заданную дату и др. 
Исходная для решения задач подсистемы информация создается на основе унифицированных форм документов первичного учета кадров, плановых документов, общероссийских и локальных классификаторов (классификаторы профессий рабочих, должностей служащих, квалификационных разрядов и категорий и т.п.) [14].
Информация по конкретному работнику содержит данные о месте его работы, демографические данные, данные об образовании, наличии специальной подготовки, семейном положении, движении на предприятии (по структурным подразделениям, смена профессии, квалификационный рост) и др. Выходные данные включают большой набор обобщенных показателей по различным признакам и имеют вид отчетов, списков, справок, аналитических разработок, расчетов и т.п., что позволяет осуществлять непрерывность кадрового планирования, обеспечивает многовариантность и многофакторность расчетов.
Для эффективной работы системы управления персоналом важно создать на предприятии единую автоматизированную сеть ПЭВМ, предусматривающую взаимный обмен кадровой информацией между всеми уровнями управления на базе современных средств передачи данных.
Практика зарубежных стран свидетельствует о возможности подсоединения предприятий к межотраслевым и общегосударственным локальным сетям, что позволяет иметь более полную информацию о рынке труда в целом и даже об отдельных работниках - их прошлых мест работы, специализации, квалификации и т.п. [15].
Разработка и внедрение АСУ "Кадры" должны проходить поэтапно, начиная с автоматизированной информационно-справочной системы по кадрам, решающей такие задачи, как:
- персональный учет кадров;
- составление отчетности по кадрам;
- анализ качественного состава и движения кадров;
- выдача по запросам требуемой информации;
- подготовка и повышение квалификации кадров.
Здесь целесообразна реализация модульного принципа построения системы, что позволяет адаптировать систему для различных категорий пользователей, наращивать систему, расширять ее функции. Так, один из вариантов построения информационной системы по кадрам [16] включает пять модулей:
1) "Штаты": формирование штатного расписания, учет вакансий по подразделениям и организации в целом;
2) "Приказы": подготовка и выполнение всех видов кадровых приказов, контроль за их исполнением;
3) "Кадры": формирование базы данных о сотрудниках, включающей сведения из личной карточки работника, сведения о результатах аттестации, повышения квалификации, перемещениях, наградах, взысканиях и др.;
4) "Справки": поиск и анализ информации по всем показателям базы данных, оперативная подготовка справок по поступающим запросам и т.п.;
5) "Статистика": подготовка стандартных форм с возможностью вывода их на печать, архивирование данных за любые периоды времени.
На последующих этапах развития системы решаются задачи:
- аттестации кадров;
- подбора и расстановки кадров;
- планирования потребности и расстановки специалистов и др.
Основными путями повышения качества информационного обеспечения управления персоналом предприятия, как показывает анализ его современного состояния, являются:
дальнейшая интеграция кадровой, экономической и -социологической информации;
повышение оперативности внесения изменений в информационные файлы;
существенное расширение информации, касающейся характеристики рабочих мест, содержания самой работы, определяющих требований к работнику, что позволит взаимоувязать наем нового работника с характеристиками вакантных рабочих мест (должностей);
обеспечение работников при найме информацией о возможной оплате труда, профессионально-квалификационном продвижении и другими сведениями, необходимыми для своевременной оценки выполнимости ожиданий работника от нового места работы;
Заключение
      Потребность в персонале, как и в других  видах  ресурсов,  зависит  от

многих условий. Планировать и удовлетворять потребность в персонале  намного

сложнее, чем в материальных и финансовых ресурсах

      На  потребность  в  персонале  влияют  обстоятельства,   связанные   с

характеристикой  достигнутого  уровня  развития  фирмы   и   предполагаемого

состояния   после    завершения    следующего    этапа    развития.    Этими

обстоятельствами могут быть: динамика и прогноз состояния рынка, на  котором

оперирует организация; ее внутренние ресурсы, в том числе  человеческие,  их

развитие; политика в области производства, персонала и экономики;  состояние

рынка труда по требующимся профессиям и т.д.

      Реальные  возможности  системы  планирования   человеческих   ресурсов

определяются, главным образом, характером информационной  базы,  содержанием

банка данных. Там, где с помощью планирования решают широкий  круг  кадровых

задач, должен быть создан обширный  банк  данных,  характеризующих  подробно

каждого  работника,  прежде   всего   его   профессионально-квалификационные

способности. Поэтому предполагается существование  на  предприятии  надежной

системы сбора и постоянного обновления информации.

      Такие процедуры, как планирование численности  персонала,  определение

профессионально-квалификационной   структуры,   пропорциональное    развитие

персонала  являются  текущими  вопросами  кадрового  планирования,   которые

необходимо постоянно решать, обеспечивая, тем самым,  успешную  деятельность

организации.

