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ЗАДАНИЕ 1

Сформулируйте  особенности кадровой политики известной вам организации на одном из  этапов жизненного цикла  организации по следующим направлениям:

 - цели кадровой политики;

- состояние организационной структуры управления;

- особенности корпоративной культуры;

- принципы привлечения персонала;
- общие требования к ЗУН (знания, умения, навыки);

- система мотивации;

 - организация процесса обучения и развития работников;

- система оценки персонала.

В каком направлении существуют самые большие проблемы и самые большие достижения? Чем это обусловлено? Какие мероприятия вы можете порекомендовать для совершенствования кадровой политики?

ООО «Лента» входит в ряд самых крупных предприятий продуктового ритейла в нашей стране. Цель, ради которой работает предприятие - получение максимальной прибыли. На сегодняшний день ООО «Лента» — это компания, которая занимается розничной продажей товаров. 

Управлением кадровой политики на предприятии занимается менеджер по персоналу. 

Среди основных направлений кадровой политики ООО «Лента» выделяют такие, как: управление персоналом; проведение маркетинговой деятельности в области персонала; планирование потребности организации в персонале; прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых технологий; организация привлечения, отбора, оценки и аттестации кадров; формирование и подготовка резерва для выдвижения на руководящие должности; профориентация и трудовая адаптация; подбор и расстановка персонала; мотивация и стимулирование персонала, оплаты труда; развитие персонала; обеспечение безопасности и охраны здоровья персонала и многое другое. 

Стратегия ООО «Лента» направлена увязать многочисленные аспекты управления персоналом с целью оптимизации их влияния на сотрудников, в первую очередь на их трудовую мотивацию и квалификацию. 

Основные черты стратегии управления персоналом ООО «Лента»: 

· долгосрочный характер, что объясняется ориентацией на развитие и изменение психологических установок, мотивации, оптимизации системы управления персоналом;

· связь со стратегией ООО «Лента» в целом, учёт многочисленных факторов внешней и внутренней среды, поскольку их изменение влечёт за собой смену, или корректировку стратегии организации и требует своевременных изменений структуры и численности персонала, его навыков и квалификации, стиля и методов управления. 

Концепция, которую использует предприятие предполагает, что стратегия управления персоналом определяется стратегией организации. Стратегия заключается в увеличении доли рынка, закрепление позиций. 

ООО «Лента» применяет закрытую кадровую политику, которая предусматривает постепенный рост и внутреннюю замену персонала.

Руководству предприятия необходимо обратить внимание на следующие недостатки в формировании кадровой стратегии по направлению развития персонала: 

· отсутствует материальное стимулирование развития персонала; 

· повышение квалификации, обучение персонала не приносит с собой никаких существенных изменений в оплате труда либо карьерном росте сотрудников предприятия; 

· преобладание на предприятии только внутрипроизводственного обучения сотрудников; 

· неудовлетворенность сотрудников процессом управления; 

· недостаточное финансирование обучения специалистов предприятия; 

· персонал не участвует в разработке и реализации решений; 

· использование кадровой стратегии как вспомогательной для организационной; 

· отсутствуют стандартизированные процессы подбора и развития сотрудников, адекватных потребностям и целям компании; 

· не отлажена схема взаимодействия руководителей и других сотрудников, сложности во взаимоотношениях.

в настоящее время компании необходимо: 

· разработать эффективную кадровую стратегию; 

· наладить финансирование на обеспечение и развитие персонала; 

· обеспечить участие всех сотрудников компании в разработке решений; 

· использовать кадровую стратегию в качестве основополагающей стратегии компании, нацеленной на эффективную работу и достижение результатов; 

· стандартизировать процессы подбора, отбора и развития сотрудников; 

· наладить систему обучения и повышения квалификации. 

В целях формирования эффективной кадровой стратегии необходимо совместить кадровую стратегию сокращения издержек (уже существующую на предприятии) и стратегию развития персонала, на которую выделяется недостаточно финансовых средств. 

В связи с этим, предлагаются следующие мероприятия: 

· в целях экономии необходимо пересмотреть политику материального стимулирования, в частности: уменьшить размер бонусов, но увеличить бонусы за перевыполнение плана, это стимулирует сотрудников работать на результат, также необходимо давать у вас ограниченное количество бесплатных ваучеров;

· сделать упор на нематериальном стимулировании сотрудников; 

· сократить управленческие расходы.

Характеристика типа кадровой стратегии предприятия до и после внедрения мероприятий представлена в таблице.

Таблица - Характеристика типа кадровой стратегии предприятия до и после внедрения мероприятий

	Тип кадровой стратегии до внедрения мероприятий
	Особенности реализации
	Тип кадровой стратегии после внедрения мероприятий
	Особенности реализации

	Кадровая стратегия сокращения издержек
	Сокращение размера надбавок
	Кадровая стратегия развития персонала
	Упор идёт на нематериальное стимулирование сотрудников

	
	Увеличение премии за перевыполнение плана
	
	Сокращение представительских и управленческих расходов


В тоже время не стоит экономить на расходах по социально-культурным направлениям, так как это повышает лояльность сотрудника к предприятию, дает почувствовать себя частью предприятия.  Также следует отметить, что пробелы в управлении были выявлены ранее - недостаточное участие персонала в разработке решений.
ЗАДАНИЕ 2

Опишите этапы процесса обучения для одной из категории работников Вашей организации:
- топ-менеджеров;

- функциональных менеджеров среднего звена;

- линейных менеджеров среднего звена;

- специалистов.

Какие формы обучения применяются для данной категории работников? Какова их эффективность?


Этапы обучения топ-менеджеров:

1. Формирования заявки на обучение.
2. Подбор программы обучения.

3. Организация обучения.

Методы активного обучения – методы обучения, направленные на развитие у обучаемых самостоятельного творческого мышления и способности квалифицированно решать нестандартные профессиональные задачи. 
Цель обучения – не только вооружить знаниями, навыками и умениями решать профессиональные задачи, но и развить умение мыслить, культуру мыслительной творческой деятельности. 
Для активных методов характерны следующие особенности:

- активность познавательной деятельности обучаемых;

- тесная связь теории с практикой;

- направленность на овладение диалектическим методом анализа и решения сложных проблем;

-  атмосфера сотрудничества и сотворчества;

-  содействие овладению продуктивным стилем мышления и деятельности.

В настоящее время наиболее распространенными являются следующие методы активного обучения, которые используются при обучении топ-менеджеров:

· Групповые методы – Тренинг, Кейс-обучение, Деловая игра, Метафорическая игра, Мозговой штурм, Поведенческое моделирование, Обучение действием, Обучение в рабочих группах

· Индивидуальные методы – Наставничество, Баскет-метод, Ротация, Shadowing, Buddying.

Эффективность обучения довольно высока, так как топ-менеджеры получают современные знания, которые затем успешно используют при управлении организацией.
ЗАДАНИЕ 3
Кейс «Проблемы оценки персонала»

Отдел человеческих ресурсов компании провел анонимный опрос сотрудников с целью выяснения их отношения к процедуре аттестации, проводимой в штаб-квартире по классической схеме, - ежегодное аттестационное собеседование с руководителем, заполнение специальных форм оценки и плана развития, повышение базового оклада в соответствии с аттестационной оценкой. Собрать мнение сотрудников было достаточно сложно, поскольку большинство из них проводят львиную долю рабочего времени в региональных филиалах и лишь иногда появляется в центральном офисе. Всего было возвращено 70 из 154 разосланных сотрудникам анкет.

Проведенный опрос дал следующие результаты:

65% сотрудников не удовлетворены аттестацией как методом оценки их работы;

50% сотрудников считают, что руководители не могут объективно оценить их работу, поскольку не располагают необходимой для этого информацией;

45% сотрудников считают аттестационное собеседование формальным отражением заранее принятого решения;

12% сотрудников утверждают, что их руководители вообще не проводят собеседования, а просят подписать заранее заполненную форму;

68% сотрудников не чувствуют, что результаты аттестации используются для чего-либо, помимо повышения оклада;

75% проводивших аттестацию руководителей пожаловались на недостаток времени для ее подготовки и проведения;

25% руководителей признались, что испытывают сложности в случаях, когда необходимо критиковать аттестуемых и регулярно завышают аттестационные оценки.

Вопросы

1. О чем свидетельствуют результаты проведенного опроса?
Результаты проведенного опроса свидетельствуют о том, что:

- в работе компания аттестация сотрудников проводится довольно формально;
- отсутствует обратная связь между сотрудниками и руководством;

- работники никак не могут повлиять на ситуацию в компании;

- руководители компании не предлагают никаких изменений по алгоритму проведения аттестации сотрудников.
2. В чем причины сложившейся в коллективе ситуации?
Основная причина - отсутствие обратной связи между сотрудниками и руководством компании.
3. Какие меры по усовершенствованию системы оценки персонала вы бы предложили предпринять отделу человеческих ресурсов компании?

Это могут быть следующие меры:
- анализ текущего алгоритма проведения оценки персонала, выделения её отрицательных и положительных черт;

- сбор и анализ мнения сотрудников компании по поводу проводимой оценки;
- формирование целей оценки персонала;

- подбор методов оценки персонала;

- разработка правил использования результатов оценки при управлении персоналом.
