[bookmark: _GoBack]МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
ГОСУДАРСТВЕННОЕ ОБРАЗОВАТЕЛЬНОЕ УЧРЕЖДЕНИЕ ВЫСШЕГО ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
_______________ (НАЗВАНИЕ УЧЕБНОГО ЗАВЕДЕНИЯ)
Кафедра ______________


КОНТРОЛЬНАЯ РАБОТА
по дисциплине: «Стратегическое управление человеческими ресурсами организации»
Выполнил:
студент _ курса _ группы
__________ФИО
Преподаватель:
_____________ (должность):
__________ФИО




Город
2023






[bookmark: _Hlk124696676] «Стратегическое управление человеческими ресурсами организации»
В сегодняшней быстро меняющейся среде организациям нужны сотрудники, которые понимают стратегию организации и наделены полномочиями для ее реализации. Чтобы достичь этого, организациям необходимо следовать стратегическому подходу к управлению человеческими ресурсами.
Актуальность темы заключается в том, что проблема организации труда была популярна во все времена. Именно от того, какая политика в отношении кадров проводится зависит эффективность работы в целом. Управление человеческими ресурсами является центральным элементом любой организации, и это гораздо больше, чем просто наем и увольнение сотрудников.  В сегодняшних перспективных компаниях управление человеческими ресурсами сосредоточено на подборе, управлении и управлении человеческими активами, а также на разработке стратегических планов на будущее.  Сильное управление человеческими ресурсами воспитывает человеческий талант, поэтому сотрудники могут стать еще более ценными для бизнеса. Изменение условий на рынке труда и новые способы ведения бизнеса требуют бизнес-стратегий управления персоналом, которые включают набор и удержание нужных людей, а также обеспечение этического и культурного лидерства.  
Управление человеческими ресурсами - это стратегический подход к эффективному управлению людьми в организации, чтобы они помогли бизнесу получить конкурентное преимущество.  Оно предназначено для максимизации эффективности работы служащего в служении стратегическим целям работодателя. HR в первую очередь занимается управлением людьми в организациях, уделяя особое внимание политике и системам.  Кадровые отделы отвечают за надзор за проектированием вознаграждений работникам, подбор персонала, обучение и развитие персонала, оценку эффективности и управление вознаграждениями (например, за управление системами оплаты труда и вознаграждений). Кадровое управление также занимается организационными изменениями и производственными отношениями, то есть балансом организационной практики с требованиями, вытекающими из коллективных договоров и государственных законов. 
 Общая цель человеческих ресурсов состоит в том, чтобы гарантировать, что организация способна достигнуть успеха через людей.  Специалисты по управлению персоналом управляют человеческим капиталом организации и сосредоточены на реализации политики и процессов.  Они могут специализироваться на подборе, обучении, взаимоотношениях с сотрудниками или выплатах, подборе специалистов, поиске и найме лучших специалистов.  Специалисты по обучению и развитию гарантируют, что сотрудники обучены и имеют постоянное развитие.  Это делается с помощью программ обучения, оценки эффективности и программ вознаграждения.  Отношения с работниками связаны с проблемами работников, когда политика нарушена, например, в случаях, связанных с преследованием или дискриминацией.  Роль вознаграждений работникам включает в себя разработку структур вознаграждения, программ отпуска по семейным обстоятельствам, скидок и других льгот, которые могут получить работники.  На другой стороне поля находятся специалисты по людским ресурсам или деловые партнеры.  Эти специалисты по кадрам могут работать во всех областях или быть представителями трудовых отношений, работающими с профсоюзными работниками.
 HR является продуктом движения за человеческие отношения в начале 20-го века, когда исследователи начали документировать способы создания ценности для бизнеса посредством стратегического управления рабочей силой. Вначале доминировала транзакционная работа, такая как начисление заработной платы и управление выплатами,  но из-за глобализации, консолидации компаний, технологических достижений и дальнейших исследований, HR с 2015 года фокусируется на стратегических инициативах, таких как слияния и поглощения, управление талантами, планирование преемственности, производственные и трудовые отношения, а также разнообразие и включение.  В нынешней глобальной рабочей среде большинство компаний сосредоточено на снижении текучести кадров и сохранении таланта и знаний, которыми владеет их рабочая сила. Новый найм не только влечет за собой высокие затраты, но и увеличивает риск того, что новичок не сможет  заменить человека, который работал в должности раньше.  Кадровые отделы стремятся предложить преимущества, которые понравятся работникам, снижая тем самым риск потери приверженности сотрудников и психологической ответственности.
Так, организациям нужны человеческие ресурсы, чтобы быть способной в выявлении, привлечении и найме того типа сотрудников, которые будут наиболее квалифицированы, чтобы помочь компании достичь ее целей. Стратегическое управление человеческими ресурсами организации требует привлечения в компанию нужных сотрудников, определения показателей, которые помогут сотрудникам оставаться на заданном уровне для достижения целей компании, и надлежащего вознаграждения их за их усилия, чтобы они оставались вовлеченными и мотивированными. Наличие всех этих компонентов на месте - разработка высокопроизводительной рабочей системы — повышает эффективность работы организации и раскрывает таланты сотрудников.
Вы проводите собеседование с кандидатом на должность кассира в супермаркете. Вам нужен кто-то вежливый, обходительный, терпеливый и надежный. Кандидат, с которым вы разговариваете, кажется милым. Но как вы узнаете, кто подходит для этой работы? Понравится ли кандидату на работу эта работа или ему станет скучно? Будет ли у них много несчастных случаев на работе или их уволят за ненадлежащее поведение? Разве вы не хотели бы знать это до приема на работу? 
Подбор кандидатов для работы долгое время рассматривался как ключевой способ обеспечения высокой производительности и низкой текучести кадров на рабочем месте, а достижения в области компьютерных технологий упрощают и повышают эффективность оценки соответствия кандидата работе. Компании, использующие такие технологии, сокращают время, необходимое для найма людей, и, по оценкам, использование таких технологий снижает их текучесть кадров на 10-30%.
Моя организация функционирует в дорожно – строительной отрасли.
Схема стратегического управления человеческими ресурсами включает:
Систему подбора. При поступлении на работу специалист по кадровой работе подбирает резюме специалистов на основе опыта и уровня образования.
После подбора резюме ведется подготовка собеседования. Собеседование состоит из 2 этапов: беседа с руководителем и прохождение тестирования. Тестирование проводится на компьютере. Оно включает два блока: психологический и профессиональный.
Адаптацию. Она включает раздачу памяток новым сотрудникам, а также систему стажерства.
Поддержание квалификации. Ежегодно с сотрудниками, которые проработали больше года проводятся тренинги, семинары и конференции.
Вознаграждение. 
Роль отдела кадров меняется. Ранее считавшийся вспомогательной функцией, отдел кадров теперь становится стратегическим партнером, помогающим компании достигать своих целей. Стратегический подход к управлению персоналом означает выход за рамки административных задач. Вместо этого менеджерам необходимо более широко и глубоко задуматься о том, как сотрудники будут способствовать успеху компании.
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