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Введение

Данные методические указания предназначены для изложения требований к выполнению контрольной работы по дисциплине «Теория и практика кадровой политики организации» студентов заочной формы обучения специальности 38.04.03 «Стратегическое управление персоналом».
Цель методических указаний: оказание помощи студентам в выполнении контрольной работы и осуществлении ее защиты.

Контрольная работа – это: 

1) один из видов самостоятельной работы студентов в вузе, направленный на выявление уровня усвоения учебного материала по определенной теме, конкретной учебной дисциплине за определенный период обучения (возможен в тестовой форме); 

2) документ, представляющий собой форму отчетности по самостоятельной работе обучающегося в процессе изучения конкретной учебной дисциплины. 

Содержание и трудоемкость контрольной работы определяется спецификой конкретной дисциплины в соответствующей рабочей программе для заочной формы обучения. Дисциплина «Теория и практика кадровой политики организации» изучается на 2 курсе. Согласно распределению трудоемкости дисциплины по видам аудиторных занятий и самостоятельной работы студентов в данном документе на выполнение контрольной работы отводится 10 часов. 

Требования к уровню освоения дисциплины «Теория и практика кадровой политики организации»

Настоящие методические указания содержат подробный план и описание работ, которые позволят студентам самостоятельно овладеть фундаментальными знаниями, профессиональными умениями и навыками деятельности по специальности, опытом творческой и исследовательской деятельности. 

В результате освоения дисциплины «Теория и практика кадровой политики организации» обучающийся должен достигнуть следующих результатов образования: 

Обучающийся должен знать:

– стратегические цели в управлении персоналом при разработке кадровой политики организации;
– методы анализа количественного и качественного состава персонала;
– комплекс внешних и внутренних факторов, обусловливающих кадровую политику организации;

– взаимодействие организационного проектирования с кадровой политикой организации;
– внешние и внутренние связи кадровой политики с управлением социальным развитием организации;
– методы анализа социальных программ и определения их эффективности.
Обучающийся должен уметь:

– анализировать успешные корпоративные практики по кадровой политике при организации стратегического управления персоналом организации;
– разрабатывать корпоративную кадровую политику;
– оценивать степень успешности проводимой кадровой политики;

– корректировать кадровую политику с учетом целей социального развития организации, систем мотивации, эффективности, оценки и развития персонала;
– создавать и описывать структуру, цели, задачи, функции структурных подразделений и должностных лиц в процессе организационного проектирования;
– организовывать и проводить мероприятия с персоналом в соответствие с целями социального развития организации.
Обучающийся должен владеть:

–навыками выбора типа и постановки целей кадровой политики организации;
–навыками разработки планов, программ, процедур и технологий в контексте кадровой политики;
–навыками аудита и контроллинга в области реализации кадровой политики;

–навыками организационного проектирования с учетом положений действующей кадровой политики;
–навыками разработки корпоративных социальных программ;
–навыками управления и контроля социального развития организации.

Оценивание контрольной работы студентов

Контрольная работа выполняется студентом по заданию преподавателя, но без его непосредственного участия. Преподаватель выдает задание на выполнение контрольной работы на установочной сессии и оценивает качество ее выполнения на последующей сессии согласно расписанию занятий в аудитории. Выполнив работу, обучающийся регистрирует ее в деканате заочного обучения и сдает на проверку до начала основной сессии.

Критериями оценки контрольной работы обучающегося являются:

· уровень освоения студентом учебного материала (качество знаний);

· умение использовать теоретические знания в решении практических задач;

· новизна используемого материала;

· аргументированность, полнота и логичность изложения ответа;

· обоснованность и четкость изложения ответов;

· оформление письменных работ соответственно требованиям преподавателя.

Формы проведения контроля определяются преподавателем. К ним относятся: 

–
собеседование;

–
устный опрос;

–
проверка индивидуальных заданий;

–
компьютерное тестирование.

Оценка качества выполнения контрольной работы является одним из условий получения зачета по данной дисциплине.

Фонды оценочных средств, включающие типовые задания, контрольные работы, тесты и методы контроля, позволяющие оценить результаты обучения по данной дисциплине, включены в состав РПД.

Требования к содержанию 
и оформлению контрольной работы

При выполнении контрольной работы обучающемуся необходимо:

– подобрать литературу по выбранным вопросам контрольной работы и изучить ее, изложить сущность указанных вопросов;

– описать технологическую процедуру;

– выбрать и/или добавить задание и/или указать его источник.
Контрольная работа выполняется на листах формата А4 с соблюдением основных требований ГОСТа и Положения «Требования к текстовой и графической документации. Нормоконтроль» КрИЖТ ИрГУПС, 2019 г.:

1) параметры страницы: слева – не менее 25 мм, справа – не менее 10 мм, снизу и сверху – не менее 20 мм;

2) шрифт основного текста – Times New Roman 14 кегль;

3) одинарный интервал между строками;

4) интервал 0 между абзацами.

Контрольная работа включает следующие части:

– титульный лист (см. пример выполнения контрольной работы);

– лист задания;

– содержание или план работы;

– выполненные задания;

– список использованных источников.

На титульном листе контрольной работы необходимо указать дату ее выполнения и поставить свою подпись.

Работы, выполненные не по варианту, на рецензирование не принимаются. Объем контрольной работы должен составлять от 15 до 30 страниц.

Список рекомендуемых информационных ресурсов, который является заключительной частью методических указаний по выполнению контрольной работы, должен содержать актуальные источники информации, имеющиеся в библиотеке КрИЖТ ИрГУПС http://irbis.krsk.irgups.ru/ .

Работа выполняется и сдается в соответствии с «Инструкцией по сдаче, регистрации, проверке, хранению контрольных, расчетно-графических работ, лабораторных работ, отчетов по практике,  курсовых работ (проектов) и выпускных квалификационных работ» в установленные учебным процессом сроки. http://insite.krsk.irgups.ru/polozheniya-reglamentiruyuschie-deyatelnost-krizht-irgups/razrabotannye-v-krizht/deloproizvodstvo/Instrukciya%20po%20sdache%2C%20registracii%2C%20hraneniyu%20kontrolnyh%2C%20rgr%2C%20lr%2C%20otchetov%20po%20praktike%2C%20kursovyh%2C%20VKR.pdf 
Варианты заданий на контрольную работу

Вариант задания связан с объектом исследования магистерской диссертации. Применительно к нему необходимо выполнить:
1 Анализ кадровой политики организации.
2 Разработать мероприятия по совершенствованию кадровой политики организации.

3. Составить список использованной литературы.
Пример выполнения контрольной работы
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Объектом исследования магистерской диссертации является ресторанный холдинг Bellini group в г. Красноярске.
1 Анализ кадровой политики и кадрового планирования персонала организации Bellini 

1.1 Анализ внешней и внутренней среды функционирования организации Bellini

Согласно, Росстату в 2023 году в Красноярском крае наблюдалось увеличение оборота общественного питания на 6,1%. В денежном выражении этот показатель достиг отметки в 49,2 миллиарда рублей. Что свидетельствует о быстром развитии рынка и темпах роста общественного питания.  [18]

Bellini - один из крупнейших ресторанных холдингов города Красноярска и Красноярского края. Основная деятельность холдинга - ресторанный бизнес.

История компании началась в 2004 году с открытия одной из первых в Красноярске кофеен - «кофе-холл Крем». А уже в 2006 году был запущен первый сетевой проект «Перцы», ставший крупнейшей локальной сетью. 

В ходе последующих лет холдингом были открыты рестораны сибирской, европейской, среднеазиатской-кавказской и японской кухни. Первыми в крае начали продавать франшизы в сфере общепита.

Деятельность компании затрагивает и ресторанные проекты: 

а) служба критерийна; 

б) доставка блюд из собственных ресторанов;

в) доставка рационов здорового питания; 

г) кулинарная студия;

д) сыроварное производство и другие.

Компания Bellini активно развивается, открывая все больше различных заведений с новыми концепциями, так же выходить за пределы ресторанного бизнеса. С ростом компании будет расти число сотрудников, поэтому процесс адаптации стоит наиболее остро.

Сеть ресторанов «Перцы» является первой сетью ресторанов Bellini. Чтобы лучше рассмотреть историю организации рассмотрим этапы развития Bellini. Данные об основных этапах развития представлены в таблице 2. [13]
Таблица 2 – История развития Bellini
	Год
	Событие

	2004
	Открытие кофе-холл «Крем»

	2005
	Открытие «SportBar»

	2006
	Открытие пицца-паста «Перцы» на мира и бара «Bellin»

	2007
	Открытие гастропаба «Свинья и бисер» и пиццы-паста «Перцы» на Ладо Кецховели и «на Маерчека»

	2008
	Открытие пицца-паста «Перцы» на Весны и клуба «Три дождя»

	2009
	Открытие «BistrоtdeLuxeHOME» и службы «Горячая Доставка».

	2010
	Основан Кейтеринг «Bellini group»

	2011
	Открытие ресторана «Trattoria Formaggi2

	2013
	Открытие казан-мангала «Баран и бисер», кафе-бара «Якитория2 и пицца-паста «Перцы на Октябрьской»

	2014
	Открытие банкетного зала “Пассаж”

	2015
	Открытие кулинарной студии «Рататуй», запуск доставки здорового питания «BelliniFIT», открытие «Benedictcoffeeclub»

	2016
	Открытие ресторана «Mama’s» и пицца-паста «Перцы» на Красноярском рабочем, 2BelliniFITBar» в фитнес центре «Levelup», кондитории «Ромбаба», сыроварни «Formaggi» и Высшей школы Ресторанного Менеджмента. 

	2017

	Присоединения ресторана Хозяин тайги и открытие «ПАПА’S»

beergarage, открытие пицца-паста «Перцев» на Пушкина, открытие «КОКО шинель» chickenshop, открытие кондитории «РомБаба» на Пушкина.

	2018
	Открытие точки доставки «Перцев» на Гладкова, подписание соглашения об открытие филиала “INSTITUTPAULBOCUSE”

	2019
	Открытие «Перцев» на Гладкова, открытие Института Гастрономии СФУ

	2020
	Открытие кондитории «Ромбаба» на Ленина и на Ромбабы на Карамзина, открытие кафе «Дом у озера», открытие нового кампуса Института гастрономии СФУ и ресторана «Истории», открытие пицца-паста «Перцы» на Карамзина, открытие рыбного ресторана «Чешуя»

	2022
	Переоткрытие ресторана Formaggi в новой концепции средиземноморской кухни, открытие Ромбабы на Мира и в аэропорту Красноярска, открытие РомБабы на ул. Щусева (Москва), открытие ресторана Hello Wine

	2023
	Открытие Хмели Сумели, открытие РомБабы в ТЦ Красноярье и на Покровке (Красноярск), на Арбате, Павелецкой пл. (Москва)


На основании данных, представленных в таблице 2, можно сделать вывод, Bellini - это ресторанная сеть, которая начала свою историю с открытия кофе-холла "Крем" в 2004 году. С тех пор компания активно развивалась, открывая новые заведения и предлагая широкий спектр кулинарных услуг. 

С 2005 года Bellini начала открывать различные рестораны и бары, такие как "SportBar", "Перцы", "Свинья и бисер", "Три дождя", "BistrоtdeLuxeHOME", "Trattoria Formaggi" и многие другие. В последующие годы компания расширила свою деятельность, добавив кейтеринг, услуги доставки, кулинарную студию, кондитерские, сыроварни, школу ресторанного менеджмента и другие направления.  Стратегия развития и кадровая политика тесно связаны между собой и являются ключевыми элементами управления любой организации.

Несмотря на сильных конкурентов, таких как Berrywood Family, которые задают моду всей красноярской индустрии. Их Tunguska заняла седьмое место в общероссийском рейтинге премии WHERETOEAT, а возрожденный в здании речного вокзала ресторан Sadko можно назвать главным открытием прошлого года в Красноярске. Riesling Group, основные заведения «Сыроварня» (по франшизе), New York, Bangkok, «Доставка № 1», Amsterdam, «Шаляпин», Boho Chic, пивоварня Roteberg. Внешняя среда функционирования Bellini оценивается как благоприятная, с учетом повышенного спроса на кулинарные услуги и ресторанный бизнес. Внутренняя среда характеризуется профессиональным управлением, разнообразием услуг и продукции, а также инновационным подходом к бизнесу.

Исходя из того, что компания молодая, наращивает рост прибыли, расширение клиентской базы и сети продаж, а также повышение узнаваемости бренда, можно сделать вывод, что она придерживается базовой стратегии развития.

Стратегия развития определяет долгосрочные цели и планы организации, а также пути их достижения. Она включает в себя анализ внешней среды (рынка, конкурентов, технологий), определение миссии и ценностей организации, выбор приоритетных направлений развития, формулировку целей и задач, а также разработку планов действий.

Кадровая политика, в свою очередь, направлена на обеспечение организации квалифицированным и мотивированным персоналом, способным эффективно выполнять поставленные задачи. Она включает в себя подбор, оценку, обучение и развитие персонала, управление его мотивацией и стимулированием, создание условий для профессионального роста и социальной защиты работников.

Стратегия развития и кадровая политика должны быть согласованы друг с другом. Кадровая политика должна соответствовать стратегии развития организации, обеспечивать ее реализацию и достижение поставленных целей. Например, если стратегия развития предусматривает расширение бизнеса, то кадровая политика должна предусматривать привлечение и подготовку дополнительных специалистов. 

Bellini также активно развивается в области открытия новых точек продаж и расширения географии своего присутствия. Компания открыла рестораны, кондитерские и другие заведения не только в Красноярске, но и в Москве, а также других регионах России. Имеется планы по дальнейшему расширению и открытию новых объектов в различных городах.

Структура управления Bellini представлена на рисунке 1. 
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Рисунок 1 - Структура управления Bellini

Штабная организационная структура управления — это тип организационной структуры, при которой все решения и управленческие решения принимаются на центральном уровне, в штабе, и передаются исполнителям на нижних уровнях иерархии. Штабная структура характеризуется высокой степенью централизации власти и контроля, что может привести к медленным решениям и проблемам с коммуникацией. [6]

У Bellini много направлений развития, помимо ресторанов и кафе, есть еще институт гастрономии и ресторанного менеджмента, сыроварня и собственное производство, поэтому для данной организации будет характерно штабная организационная структура управления. 

Подводя итог можно сказать, Bellini - это активно развивающаяся ресторанная сеть, начавшая свою историю с открытия кофе-холла "Крем" в 2004 году. С тех пор компания открыла множество различных заведений, предлагая широкий спектр кулинарных услуг. Bellini также активно развивается в области открытия новых точек продаж и расширения географии своего присутствия, открывая рестораны, кондитерские и другие заведения не только в Красноярске, но и в Москве, а также других регионах России. Внешняя среда функционирования Bellini оценивается как благоприятная, с учетом повышенного спроса на кулинарные услуги и ресторанный бизнес. Внутренняя среда характеризуется профессиональным управлением, разнообразием услуг и продукции, а также инновационным подходом к бизнесу.

1.2 Анализ системы управления и трудовых показателей в организации Bellini

Анализ системы управления и трудовых показателей в организации необходим для того, чтобы оценить эффективность работы организации и выявить возможности для улучшения ее деятельности. Такой анализ позволяет определить, насколько хорошо функционирует система управления, какие проблемы существуют в области трудовых отношений и какие меры могут быть приняты для повышения производительности и качества работы. Кроме того, результаты анализа могут использоваться для разработки стратегии развития организации и принятия решений по оптимизации бизнес-процессов.

В Bellini существует отдельный штаб по развитию персонала, система управления представлена в виде рисунка 2.  
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Рисунок 2 - Система управления персоналом

Данная система состоит из трех элементов, таких как:

а) управляющие кафе и ресторанов;

1) администраторы;

2) хостес;

б) рекрутеры;

в) менеджер по развитию персонала.

Стратегия развития организации направлена на расширение бизнеса не только в Красноярске, но и по России в целом, следовательно, кадровая политика должна быть направлена на привлечение и удержание персонала. Так как основной вектор развития компании, это ресторанный бизнес, а в таком бизнесе меньше всего происходит роботизация, а также большая текучесть кадров. То значит адаптация персонала играет наиболее важную роль. 

Процесс адаптации начинается с момента, когда новый сотрудник приступает к работе в организации. Это может быть первый день на рабочем месте или даже раньше, когда новый сотрудник проходит предварительное обучение или знакомство с компанией. 

В этот период происходит знакомство нового сотрудника с коллективом, корпоративной культурой, правилами и процедурами работы. Он получает информацию о своих обязанностях, целях и задачах, а также о том, как они соотносятся с общими целями организации.

Важно отметить, что процесс адаптации не ограничивается только первым днем или неделей работы. Это длительный процесс, который может продолжаться от нескольких недель до нескольких месяцев, в зависимости от сложности работы, уровня подготовки нового сотрудника и поддержки, которую он получает от коллег и руководства.

Далее рассмотрим, как должен проходить процесс адаптации у официанта, так как среди них самая большая текучесть кадров.

Адаптация официанта в ресторане должна проходить по определённому плану, чтобы новый сотрудник мог быстрее освоиться в своей роли и начать эффективно работать. Вот более подробное описание этапов адаптации официанта.

Ознакомление с рестораном и его концепцией. В начале адаптационного периода официанту следует рассказать о концепции ресторана, его особенностях и уникальности. Это поможет ему лучше понять, какой тип кухни представлен в ресторане, какие блюда предлагаются, какие особенности у меню и т.д.

Обучение стандартам обслуживания. Официант должен знать, как правильно приветствовать гостей, как подавать блюда, как общаться с посетителями и т.д. Это поможет ему создать положительное впечатление о ресторане и обеспечить высокий уровень обслуживания.

Обучение работе с кассой и программным обеспечением. Официант должен уметь работать с кассовым аппаратом, знать, как оформлять заказы и как проводить оплату. Это поможет ему быстро и эффективно обслуживать гостей.

Знакомство с коллективом. Официант должен знать своих коллег по работе, их имена и должности. Это поможет ему лучше понимать, как работает команда, и установить хорошие отношения с коллегами.

Практическое обучение. Официант должен пройти практическое обучение на рабочем месте, чтобы научиться работать в реальных условиях. Это поможет ему применить полученные знания на практике и освоиться в своей роли.

Оценка результатов работы. После прохождения всех этапов адаптации, официант должен пройти оценку своей работы со стороны руководства ресторана. Это поможет определить, насколько успешно он освоил свою роль и какие улучшения ему следует внести.

В Bellini адаптация нового сотрудника, в данном случае официанта, происходит следующим путем.

Прохождение недельного обучения. В течении недели новые сотрудники проходит недельное обучение, которое происходит не в кафе, а в офисе, в него входит следующие элементы: 

а) изучение правил обслуживания гостей;

б) изучение правил сервировки напитков и блюд;

в) изучение поведения гостей и как реагировать в стрессовых ситуациях;

г) изучение меню и карты бара.

После недельного курса новые сотрудники проходят аттестацию и распределение по заведениям, исходя из пожелания и нехватки сотрудников. 

Стажировка. Даже если сотрудник не сдал первую аттестацию, то его все равно допускают к работе, так же, как и тех кот сдал. Продолжительность стажировки составляет три дня, стажера прикрепляют к более опытному официанту и за это время стажер должен научиться:

а) практическому правилу обслуживанию гостей;

б) практическому правилу сервировки напитков и блюд;

в) практическому использованию технического оснащения.

В конце стажировки администратор точки проводит еще одну аттестацию и только после нее официант допускается к работе.

Таким образом новые сотрудники проходят недельное обучение, включающее изучение правил обслуживания гостей, сервировки напитков и блюд, поведения гостей и реакции на стрессовые ситуации, а также изучение меню и карты бара. После обучения проводится аттестация и распределение по заведениям. Даже в случае неудачной первой аттестации, сотрудник допускается к работе после трехдневной стажировки под руководством опытного официанта. В конце стажировки проводится еще одна аттестация, после которой официант допускается к работе.

Если у нового сотрудника есть опыт работы официантом, то он сразу допускается до стажировки, параллельно изучая меню и карту бара.

Данный вид адаптации имеет несколько минусов. Во-первых, после недельной программы обучения не выдается сертификат о прохождении данного обучения. Во-вторых, более опытные официанты не всегда заинтересованы в обучении нового коллеги и просто ничего не объясняют, и не помогают освоится. В-третьих, исходя из второго пункта, трех дней недостаточно для полного вовлечения в процесс работы.

Как итог после наблюдения было выявлено, что большинство сотрудников уходят поле стажировки. 

Таким образом, процесс адаптации нового сотрудника начинается с момента его преступления к работе в организации. Этот процесс может продолжаться от нескольких недель до нескольких месяцев, в зависимости от сложности работы, уровня подготовки нового сотрудника и поддержки, которую он получает от коллег и руководства. Для официантов, у которых самая большая текучесть кадров, адаптация должна проходить по определённому плану, чтобы новый сотрудник мог быстрее освоиться в своей роли и начать эффективно работать. В Bellini адаптация нового сотрудника, в данном случае официанта, происходит следующим путем: прохождение недельного обучения, включающего изучение правил обслуживания гостей, сервировки напитков и блюд, поведения гостей и реакции на стрессовые ситуации, а также изучение меню и карты бара. После обучения проводится аттестация и распределение по заведениям. Даже в случае неудачной первой аттестации, сотрудник допускается к работе после трехдневной стажировки под руководством опытного официанта. В конце стажировки проводится еще одна аттестация, после которой официант допускается к работе. Однако, данный вид адаптации имеет несколько минусов: после недельной программы обучения не выдается сертификат о прохождении данного обучения, более опытные официанты не всегда заинтересованы в обучении нового коллеги и просто ничего не объясняют, и не помогают освоится, и трех дней недостаточно для полного вовлечения в процесс работы.

1.3 Анализ состояния кадровой политики в организации Bellini

Анализ состояния кадровой политики в организации необходим для того, чтобы понять, насколько эффективно работает система управления персоналом и какие изменения следует внести для улучшения ее работы. Адаптация персонала является одним из ключевых элементов кадровой политики, так как она помогает новым сотрудникам быстрее освоиться в организации и начать работать на полную мощность.

Для связывания анализа состояния кадровой политики с адаптацией персонала необходимо провести следующие шаги:

а) оценить текущую ситуацию в организации: изучить текущие процессы подбора и отбора кандидатов, оценить эффективность работы hr-отдела и другие аспекты кадровой политики;

б) выявить проблемы и недостатки в системе управления персоналом: определить слабые места в процессе адаптации новых сотрудников, выявить причины низкой производительности или высокой текучести кадров;

в) разработать план действий: на основе полученной информации разработать конкретные меры по улучшению системы управления персоналом, включая процесс адаптации новых сотрудников;

г) реализовать изменения: внедрить предложенные меры и следить за их эффективностью.

Таким образом, анализ состояния кадровой политики поможет организации улучшить свою работу в области управления персоналом, а связывание этого анализа с процессом адаптации новых сотрудников позволит повысить эффективность работы всей команды.

Анализ проблем адаптации персонала в организации необходим для того, чтобы выявить причины трудностей, с которыми сталкиваются новые сотрудники при вхождении в коллектив и процесс работы. Это позволяет организации разработать эффективные меры по улучшению процесса адаптации, что в свою очередь способствует повышению производительности труда, снижению текучести кадров и созданию благоприятного рабочего климата.

Информация о выявленных достоинствах и недостатках будет предоставлена в виде таблицы 3.

Таблица 3 - Достоинства и недостатки процесса адаптации персонала в организации Bellini

	Достоинства
	Недостатки

	Предоставление недельного обучения компетенциям официанта
	Нет сертификата о прохождении обучения

	Перед выполнением трудовых задач есть стажировка
	Стажировка длиться всего три дня и проходит в виде наблюдения за основным персоналом, из-за чего развивается чувство ненужности 

	За новым сотрудником закрепляется наставник, который помогает новому коллеге
	Опытные сотрудники не хотят заниматься новыми сотрудниками

	Информативные лекции могут быть полезны для получения знаний
	Стажер на практике не понимает, как пользоваться техническим обслуживанием.

	
	Избыток лекций и недостаток практики могут снижать эффективность обучения. Несмотря на то, что лекции могут быть информативными, без практического применения полученных знаний они могут оказаться бесполезными.

	
	Отсутствие вознаграждения за проделанный труд, официантов, которые занимаются стажёрами никак не вознаграждают. 


На основании данных, представленных в таблице 3, было выделено четыре достоинства и шесть недостатков процесса адаптации персонала в организации Bellini. Но это не все заключения, которые можно сделать по данной теме. Эта таблица была создана по личному опыту и личным наблюдениям во время практики в данном кафе.

Анализируя достоинства и недостатки предоставленного обучения, можно сделать следующие выводы.

Предоставление недельного обучения компетенциям официанта. Это говорит о том, что компания готова инвестировать время и ресурсы в развитие своих сотрудников. Однако, недостаток заключается в том, что обучение ограничено одной неделей, что может быть недостаточно для полноценного освоения всех необходимых навыков.

Возможность стажировки перед выполнением трудовых задач. Это дает новому сотруднику шанс ознакомиться с рабочим процессом и получить практический опыт. Но недостаток состоит в том, что стажировка ограничивается наблюдением за основным персоналом, что может не дать полного представления о работе.

Наличие наставника, который помогает новому сотруднику. Это очень важный аспект, поскольку наставник может поделиться своим опытом и знаниями, а также помочь быстрее адаптироваться в новой роли. Однако, недостаток заключается в том, что опытные сотрудники не всегда желают заниматься новыми сотрудниками, что может снизить качество наставничества.

Информативные лекции могут быть полезны для получения знаний. Лекции могут содержать важную информацию, которую необходимо знать для выполнения работы. Однако, недостаток заключается в том, что лекции могут быть избыточными и не всегда связаны с практической работой, что может снизить эффективность обучения.

Отсутствие сертификата о прохождении обучения. Сертификат является подтверждением приобретенных знаний и навыков, что может быть важным при поиске работы или продвижении по карьерной лестнице.

Короткая стажировка в виде наблюдения за основным персоналом. Как уже упоминалось ранее, это может не дать полного представления о работе и не позволить приобрести достаточно практических навыков.

Опытные сотрудники не желают заниматься новыми сотрудниками. Это может привести к тому, что новые сотрудники будут чувствовать себя изолированными и неподдержанными, что может негативно сказаться на их мотивации и эффективности работы.

Недостаточное практическое обучение, особенно в области технического обслуживания. Практический опыт крайне важен для освоения навыков, поэтому отсутствие достаточного количества практических занятий может стать препятствием для полноценного освоения профессии.

Отсутствие вознаграждения за работу официантов, которые занимаются стажировкой. Это может снизить мотивацию опытных сотрудников проводить стажировку и негативно сказаться на качестве обучения.

Избыток лекций и недостаток практической работы, что может снизить эффективность обучения. Как уже упоминалось ранее, баланс между теорией и практикой очень важен для полноценного освоения профессии.

После исследования проблемы адаптации в организации Bellini в пункте 2.2, можно сделать вывод причинах неудачной адаптации сотрудников:

а) более опытные официанты не всегда заинтересованы в обучении нового коллеги, тем самым могут настраивать нового сотрудника на негативное представление о компании;

б) трех дней недостаточно для полного вовлечения в процесс работы, человек теряется на новом рабочем;

в) мало практики и много лекций;

г) после недельного обучения, компетенциям официанта, это никак не вознаграждается.

Для более детального изучения проблемы была построена диаграмма Исикавы, она представлена на рисунке 3.   
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Рисунок 3 – Диаграмма Исикавы

Диаграмма Исикавы («рыбьи кости») – это инструмент, который помогает идентифицировать и визуализировать причины, ведущие к конкретной проблеме. Она имеет форму схемы, напоминающей скелет рыбы. В «голове» диаграммы обозначается сама проблема, а на «костях» записываются факторы, оказывающие влияние на ситуацию. От этих «костей» отходят меньшие линии, представляющие факторы или причины второго уровня. Иногда добавляются третий, четвертый, пятый и последующие уровни. Ниже представлен пример незаполненной диаграммы Исикавы.

Этот инструмент был создан японским экспертом по организации бизнеса, профессором Университета Токио Каору Исикавой. Впервые его применили на металлургическом заводе "Кавасаки" в 1952 году для контроля качества продукции. Со временем этот метод стал использоваться в управлении любыми отраслями промышленности. Основная цель использования этой диаграммы - улучшить процессы и результаты деятельности. Методика помогает определить реальные причины проблем и способы их устранения, понять особенности бизнес-процессов, минимизировать риски при принятии решений. Эта диаграмма часто используется при разработке программ повышения качества продукции. Ее также можно применять для анализа сложных ситуаций в компании, что позволит разработать стратегию развития на несколько лет вперед.

Проблемы адаптации новых сотрудников могут возникнуть в любой организации. Из диаграммы видно основные проблемы рассмотрим, которые были указаны.

Опытные сотрудники не хотят заниматься новыми сотрудниками. Это может привести к тому, что новички будут чувствовать себя изолированными и неподдержанными. Важно создать культуру поддержки и наставничества, где опытные сотрудники будут готовы помогать новым членам команды.

Негативный опыт работы среди официантов. Если большинство официантов рассказывают о негативном опыте работы, это может свидетельствовать о проблемах в рабочей среде или системе управления. Необходимо провести анализ и выявить причины такого отношения к работе.

Отсутствие вознаграждения за проделанный труд. Без должного признания и поощрения сотрудники могут потерять мотивацию и интерес к работе. Организация должна разработать систему вознаграждений и поощрений, которая будет стимулировать сотрудников к достижению лучших результатов.

Большинство сотрудников уходят после стажировки. Это может быть связано с тем, что стажеры не получают достаточного количества практического опыта и обучения. Важно предоставить стажерам возможность участвовать в реальных проектах и получать обратную связь от своих наставников. А так же увеличивается текучесть кадров среди линейного персонала.

Недостаток практики и избыток лекций. Лекции могут быть полезны, но без практической реализации знаний они могут оказаться бесполезными. Организация должна стремиться к балансу между теорией и практикой, чтобы новые сотрудники могли эффективно применять свои знания на рабочем месте.

Во время стажировки новому сотруднику дают только наблюдать, а не работать. Это может привести к тому, что новый сотрудник не получит достаточно опыта и понимания рабочих процессов. Важно предоставить стажерам возможность активно участвовать в работе и получать практические навыки.

Стажер на практике не понимает, как пользоваться техническим обслуживанием. Это может быть связано с недостатком обучения или недостаточной поддержкой со стороны опытных коллег. Организация должна обеспечить обучение и поддержку новым сотрудникам, чтобы они могли эффективно выполнять свои задачи.

Для решения этих проблем необходимо провести анализ текущей ситуации, выявить причины возникновения проблем и разработать план действий для их устранения. Важно создать поддерживающую среду, где новые сотрудники будут чувствовать себя ценными и мотивированными. 

Проблемы адаптации новых сотрудников могут возникать в различных аспектах работы организации. Для успешной адаптации важно создать поддерживающую культуру, где опытные сотрудники готовы помогать новичкам. Также необходимо разработать систему вознаграждений и поощрений, чтобы стимулировать сотрудников к лучшим результатам. Кроме того, организация должна стремиться к балансу между теорией и практикой, чтобы новые сотрудники могли эффективно применять свои знания на рабочем месте.

2 Разработка мероприятий по совершенствованию процесса адаптации персонала в организации Bellini

2.1 Описание корректирующих мероприятий

В пункте 1.3 были выведены достоинства и недостатки процесса адаптации персонала в организации Bellini, а также последующий их анализ.

В данном пункте будут представлены мероприятия по внедрению проектных предложений по совершенствованию процесса адаптации персонала в организации Bellini

На основании указанных недостатков в пункте 1.3 можно предложить следующие мероприятия по совершенствованию адаптации персонала.

Внедрить систему сертификации для подтверждения приобретенных знаний и навыков. Это может повысить мотивацию сотрудников и улучшить их профессиональный имидж. Сертификация может проводиться как внутренним отделом обучения, так и внешними организациями. Важно учесть, что сертификация должна быть доступна всем сотрудникам, независимо от их должности и опыта работы.

Создать программу наставничества, в рамках которой опытные сотрудники будут помогать новым коллегам адаптироваться и развиваться. Это может улучшить взаимодействие между сотрудниками и повысить уровень доверия. Программа наставничества может включать регулярные встречи между наставником и новичком, обмен опытом и знаниями, а также совместные проекты.

Внедрить систему вознаграждения за проведение стажировки. Это может стимулировать опытных сотрудников проводить стажировку и повысить качество обучения. Вознаграждение может быть, как материальным (например, премия), так и нематериальным (например, дополнительный отпуск). Важно учесть, что система вознаграждения должна быть прозрачной и справедливой для всех участников.

Ввести дополнительные практические занятия для более быстрого освоения технического обслуживания. Это поможет новым сотрудникам освоить необходимые навыки и повысить эффективность работы. Практические занятия могут проводиться как в классе, так и на реальном оборудовании. Важно учесть, что практические занятия должны быть организованы таким образом, чтобы каждый участник мог получить достаточное количество времени для практики.

 Балансировать количество лекций и практических занятий. Это поможет новым сотрудникам лучше усваивать материал и применять его на практике. Лекции могут быть использованы для объяснения теории, а практические занятия - для закрепления полученных знаний. Важно учесть, что баланс между лекциями и практическими занятиями должен быть адаптирован под конкретную группу сотрудников.

Увеличить продолжительность стажировки и включить в нее больше практических заданий. Это поможет новым сотрудникам лучше понять работу и приобрести необходимые навыки. Продолжительность стажировки может быть увеличена до нескольких месяцев, а практические задания могут быть разработаны таким образом, чтобы максимально приблизить условия к реальной рабочей среде.

Таким образом, предложенные мероприятия по совершенствованию процесса адаптации персонала в организации Bellini имеют потенциал улучшить эффективность обучения новых сотрудников и повысить их уровень подготовки и профессионализма. Внедрение системы сертификации, программы наставничества, системы вознаграждения за проведение стажировки, дополнительных практических занятий, балансирования лекций и практических занятий, а также увеличение продолжительности стажировки и включение большего количества практических заданий могут сделать процесс адаптации более эффективным и результативным. Важно учитывать индивидуальные особенности каждого сотрудника и адаптировать мероприятия под их потребности и уровень подготовки.

2.2 Внедрение мероприятий по совершенствованию кадровой политики в организации Bellini 

В современном мире бизнеса, где конкуренция становится все более жесткой, каждая организация стремится к достижению максимальной эффективности своей деятельности. Одним из ключевых факторов успеха является правильное управление персоналом, которое включает в себя процесс адаптации новых сотрудников. Чтобы улучшить этот процесс, компания Bellini разработала ряд проектных предложений, которые помогут повысить качество адаптации персонала. В этой части рассмотрены мероприятия по внедрению этих предложений и оценим их потенциальную эффективность.

Для внедрения системы сертификации необходимо выполнить следующие шаги:

а) определить критерии сертификации: какие знания и навыки должны быть подтверждены сертификатом;

б) разработать тестовые задания или практические задачи, которые позволят оценить соответствие сотрудника установленным критериям.

в) создать комиссию, которая будет проводить оценку и выдачу сертификатов. в состав комиссии могут входить руководители подразделений, hr-специалисты и эксперты в данной области;

г) провести обучение сотрудников правилам прохождения сертификации и объяснить им значимость данного процесса;

д) организовать процесс сертификации: провести тестирование или практическую проверку знаний и навыков сотрудников;

е) выдать сертификаты успешно прошедшим сертификацию сотрудникам;

ж) обеспечить публичность информации о сертификации: разместить данные о сертифицированных сотрудниках на корпоративном сайте или интернете, а также использовать эту информацию при представлении компании на рынке труда.

Для увеличения продолжительности стажировки и включения в нее большего количества практических заданий следует выполнить следующие шаги:

а) анализ текущей программы стажировки: оценить ее продолжительность, содержание и практическую составляющую;

б) определение потребностей новых сотрудников: выяснить, какие навыки и знания им необходимы для успешной работы;

в) разработка новой программы стажировки: увеличить продолжительность стажировки, добавить практические задания, соответствующие потребностям новых сотрудников;

г) обучение наставников: подготовить опытных сотрудников, которые будут проводить стажировку, к новым требованиям и обучить их методике проведения практических заданий;

д) реализация новой программы стажировки: начать применение новой программы, контролируя ее эффективность и внося необходимые корректировки;

е) мониторинг и оценка результатов: отслеживать прогресс новых сотрудников, оценивать их успехи и вносить изменения в программу стажировки при необходимости.

Для создания программы наставничества следует выполнить следующие шаги:

а) определение целей и задач программы: определить, какие цели должны быть достигнуты в результате программы наставничества (например, повышение квалификации новых сотрудников, улучшение взаимодействия между коллегами);

б) выбор наставников: выбрать опытных сотрудников, которые будут выступать в роли наставников, они должны обладать необходимыми навыками и знаниями, а также быть готовыми помочь новым коллегам;

в) разработка программы: разработать план действий для наставников, включающий регулярные встречи, обмен опытом, практические задания и другие активности;

г) обучение наставников: провести обучение для наставников, чтобы они знали, как правильно общаться с новыми сотрудниками, как давать обратную связь и как поддерживать их в процессе адаптации;

д) привлечение новых сотрудников: привлечь новых сотрудников к программе наставничества, объяснив им ее цели и преимущества;

е) реализация программы: начать реализацию программы, контролируя ее эффективность и внося необходимые корректировки;

ж) оценка результатов: оценить результаты программы наставничества, анализируя уровень удовлетворенности новых сотрудников, их прогресс и взаимодействие с наставниками.

 Для разработки дополнительных практических занятий для улучшения освоения технического обслуживания следующие шаги:

а) анализ текущего состояния практических занятий: оценить, какие практические занятия уже существуют и насколько они эффективны;

б) определение потребностей в дополнительных практических занятиях: выяснить, какие навыки и знания требуются новым сотрудникам для улучшения технического обслуживания;

в) разработка новых практических занятий: создать новые практические занятия, соответствующие потребностям новых сотрудников;

г) обучение наставников: подготовить опытных сотрудников, которые будут проводить новые практические занятия;

д) реализация новых практических занятий: начать применение новых практических занятий, контролируя их эффективность и внося необходимые корректировки.

Для внедрения системы вознаграждения за проведение стажировки следующие шаги:

а) анализ текущей системы вознаграждения: оценить, есть ли в компании система вознаграждения за проведение стажировки и насколько она эффективна;

б) определение потребностей в новой системе вознаграждения: выяснить, какие стимулы и вознаграждения могут мотивировать опытных сотрудников проводить стажировку;

в) разработка новой системы вознаграждения: создать новую систему вознаграждения, соответствующую потребностям опытных сотрудников;

г) коммуникация с сотрудниками: объяснить новым сотрудникам, какие вознаграждения они могут получить за проведение стажировки;

д) реализация новой системы вознаграждения: начать применение новой системы вознаграждения, контролируя ее эффективность и внося необходимые корректировки.

Для балансировки количества лекций и практических занятий следующие шаги:

а) анализ текущего соотношения лекций и практических занятий: оценить, сколько времени уделяется лекциям и практическим занятиям в программе обучения;

б) определение оптимального соотношения лекций и практических занятий: выяснить, какое соотношение лекций и практических занятий будет наиболее эффективным для новых сотрудников;

в) изменение программы обучения: внести изменения в программу обучения, чтобы достичь оптимального соотношения лекций и практических занятий;

г) коммуникация с сотрудниками: объяснить новым сотрудникам, что программа обучения была изменена для достижения лучшего баланса между теорией и практикой;

д) реализация измененной программы обучения: начать применение измененной программы обучения, контролируя ее эффективность и внося необходимые корректировки.

Эффективность данных мероприятий будет зависеть от многих факторов, включая готовность сотрудников к изменениям, наличие необходимых ресурсов и поддержку руководства компании. Однако, если все эти факторы будут учтены и реализованы правильно, то можно ожидать повышения качества адаптации персонала и улучшения общей эффективности работы компании Bellini.

2.3 Расчет социально-экономической эффективности мероприятий 

Кадровая политика играет важную роль в успешной реализации проекта мероприятий. Она должна быть направлена на привлечение и удержание талантливых сотрудников, создание условий для их профессионального роста и мотивации.

Для расчета социально-экономической эффективности мероприятий по совершенствованию процесса адаптации персонала в организации необходимо сравнить затраты на его реализацию с ожидаемыми результатами. 

Социальная-экономическая эффективность от предлагаемых мер позволят улучшить условия работы, развитие человеческого потенциала. Все это положительно скажется на прибыли компании, которая, как ожидается возрастет ввиду повышения эффективности деятельности. Характеристика социальных результатов, предлагаемых мер указана в таблице 4.

Таблица 4 – Социально-экономическая эффективность предлагаемых мероприятий

	Мероприятия
	Социальная эффективность
	Экономическая

эффективность

	Внедрение в организацию предложенных

мероприятий
	Повышение качества рабочей силы
	Повышение производительности

	
	Улучшение процесса адаптации новых сотрудников
	Снижение текучести кадров до 10%

	
	Стимулирование обмена опытом
	Сокращение затрат на привлечение новых работников

	
	Повышается заинтересованность работника в результатах своего труда
	

	
	Способствует повышению уровня квалификации работников.
	


Из таблицы видно, что внедрение предложенных мероприятий в организацию приводит к положительным результатам как с социальной, так и с экономической точек зрения. Повышение качества рабочей силы, улучшение процесса адаптации новых сотрудников, стимулирование обмена опытом и повышение заинтересованности работника в результатах труда способствуют улучшению условий труда и повышению эффективности работы сотрудников. Экономические выгоды включают в себя сокращение затрат на привлечение новых работников, снижение текучести кадров и увеличение производительности. Пример расчета экономического эффекта от снижения текучести кадров на 10%. Допустим, что затраты на обучение нового сотрудника составляют 50 тысяч рублей. Если текучесть кадров снизится на 10%, то компания сэкономит 500 тысяч рублей в год. Таким образом, внедрение указанных мероприятий помогает обеспечить более эффективное функционирование организации в целом.

Расчёта затрат на разработку и проведение мероприятий по адаптации персонала, включая затраты на обучение, проведение семинаров, закупку необходимого оборудования и т.д.

Оценка ожидаемого прироста производительности сотрудников после внедрения новых методов адаптации. Это можно сделать на основе статистики о прошлых результатах, опросов сотрудников, экспертных оценок и т.д.

Подсчёт экономического эффекта от увеличения производительности сотрудников. Это может быть увеличение прибыли, снижение издержек, улучшение качества продукции или услуг и т.д.

Сравнение полученного экономического эффекта с затратами на проект. Если ожидаемая выгода превышает затраты, то проект можно считать экономически эффективным.

Таким образом, простыми шагами можно оценить экономическую эффективность мероприятий по адаптации персонала в организации и принять решение о его целесообразности.

Данные о стоимости мероприятий представлены в таблице 4. 

Таблица 5 – Стоимость мероприятий 

	Мероприятие
	Стоимость
	Время

	Внедрить систему сертификации для подтверждения приобретенных знаний и навыков
	20 000 р.
	21 ч.

	Увеличить продолжительность стажировки и включить в нее больше практических заданий
	264 р.
	33 ч.

	Создать программу наставничества, в рамках которой опытные сотрудники будут помогать новым коллегам адаптироваться и развиваться
	152 р.
	19 ч.

	Внедрить систему вознаграждения за проведение стажировки
	104 р.
	13 ч.

	Разработать дополнительные практические занятия для улучшения технического обслуживания
	112 р.
	14 ч.

	Балансировать количество лекций и практических занятий
	120 р.
	15 ч.

	Итого
	20 752 р.
	96 ч.


Делая вывод по таблице 5, общие затраты на реализацию всех мероприятий составят 20 752 рубля. Эта сумма может быть значительной для некоторых организаций, поэтому важно учесть бюджетные ограничения при планировании данных мероприятий.

Общее время, необходимое для реализации всех мероприятий, составляет 96 часов. Это может быть значительным временным вложением, особенно если учесть, что это время должно быть распределено среди занятых сотрудников.

Каждое мероприятие имеет свою специфическую стоимость и время, требуемое для его реализации. Например, внедрение системы сертификации является самым дорогим мероприятием (20 000 рублей), но оно также требует наименьшего количества времени (21 час). Создание программы наставничества, напротив, является одним из самых дешевых мероприятий (152 рубля), но требует наибольшего количества времени (19 часов).

Некоторые мероприятия имеют потенциал для взаимной поддержки и усиления друг друга. Например, увеличение продолжительности стажировки и включение в нее большего количества практических заданий может усилить эффект от внедрения системы вознаграждения за проведение стажировки. Аналогично, создание программы наставничества может способствовать балансировке количества лекций и практических занятий.

Важно отметить, что данные мероприятия направлены на улучшение процесса обучения и развития сотрудников. Они могут привести к повышению качества работы, увеличению мотивации и удержанию персонала, что в конечном итоге положительно скажется на эффективности организации.

Таким образом, предлагаемые мероприятия по совершенствованию процесса адаптации персонала напрямую связаны с кадровой политикой организации. Они направлены на создание условий для эффективного развития и использования человеческих ресурсов, что является одной из ключевых задач кадровой политики.

Внедрение системы сертификации позволит объективно оценить уровень знаний и навыков сотрудников, что поможет в принятии решений о продвижении по службе, повышении заработной платы и других кадровых вопросах.

Программа наставничества поможет новым сотрудникам быстрее освоиться в организации, получить необходимые знания и навыки, а также наладить отношения с коллегами. Это позволит снизить текучесть кадров и повысить удовлетворенность работой.

Система вознаграждения за проведение стажировки стимулирует опытных сотрудников делиться своим опытом и знаниями с новыми коллегами, что способствует распространению лучших практик и улучшению работы всей команды.

Дополнительные практические занятия помогут сотрудникам быстрее освоить техническое обслуживание, что увеличит их производительность и качество работы. Баланс между лекциями и практическими занятиями позволит лучше усваивать материал.

Увеличение продолжительности стажировки и включение в нее большего количества практических заданий позволят более глубоко погрузиться в работу, улучшить профессиональные навыки и подготовиться к самостоятельной работе.

Все эти меры позволят организации эффективно использовать свой человеческий капитал, повысить качество работы и увеличить прибыль.
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Примерные вопросы для защиты контрольной работы

1. Связь кадрового и стратегического менеджмента.

2. Предпосылки, обосновывающие необходимость стратегического управления персоналом.

3. Содержание понятия «кадровая политика».

4. Задачи и принципы кадровой политики.

5. Характеристика направлений кадровой политики организации.

6. Классификация кадровой политики.

7. Внутренние и внешние факторы, оказывающие влияние на кадровую политику.

8. Типы социально-кадровой политики (И.Б. Турков).

9. Содержание понятия «кадровая стратегия».

10.Концепции стратегического управления персоналом.

11.Внутренние и внешние факторы, оказывающие влияние на кадровую стратегию.

12.Влияние стадии жизненного цикла организации на стратегию кадрового менеджмента.

13.Характеристика кадровых стратегий в зависимости от типа социально-кадровой политики (И.Б. Турков).

14.Кадровая стратегия в зависимости от ориентации миссии организации.

15.Кадровая стратегия в зависимости от философии менеджмента: тейлоровская, интегрированная и японская.

16.Кадровая стратегия командной работы.

17.Кадровая стратегия, формирующая определенный тип организационной культуры.

Примерный перечень тестовых заданий 
для защиты контрольной работы

1 … — это совокупность приемов, методов, технологий организации работы с персоналом.

a) система управления персоналом

b) методология работы с персоналом

c) принципы управления персоналом

d) кадровая политика организации

2 Организационная структура системы управления персоналом — это совокупность взаимосвязанных подразделений этой системы и ...

a) должностных лиц

b) штатного расписания

c) персонала

d) ее задач

3 Объектом системы управления персоналом не является:

a) работник

b) рабочая группа

c) трудовой коллектив

d) руководитель подразделения

4 Рассматривая совокупность организационных целей, выделяют следующие категории целей организации: экономические, научно-технические, коммерческо-производственные и ….

a) социальные

b) технологические

c) внешние

d) управленческие

5 Целью системы управления персоналом организации с точки зрения персонала НЕ является:

a) оплата труда

b) условия труда

c) карьерный рост

d) создание творческой атмосферы

6 Целью системы управления персоналом организации с точки зрения администрации НЕ является:

a) аттестация

b) оплата труда

c) охрана труда

d) социальная безопасность

7 … заключается в разработке кадровой политики и стратегии управления персоналом; анализе кадрового потенциала организации и рынка труда; организации кадрового планирования и прогнозирования потребности в персонале; поддержании взаимосвязей с внешними источниками, обеспечивающими организацию кадрами.

a) Функция планирования персонала 

b) Функция управления мотивацией персонала

c) Функция управления социальным развитием

d) Функция информационного обеспечения управления персоналом

8 Стратегию … характеризуют следующие особенности: не самая высокая степень риска; постоянное сопоставление текущих целей и создание фундамента для будущего; политика организации и процедуры фиксируются письменно, поскольку они здесь необходимы и для более строгого контроля, и как основа дальнейшего развития организации; постоянное сопоставление текущих целей и создание фундамента для будущего; политика организации и процедуры фиксируются письменно, поскольку они здесь необходимы и для более строгого контроля, и как основа дальнейшего развития организации

a) динамического роста

b) прибыльности

c) предпринимательскую

d) круговорота (циклическую)

9 … заключается в организации питания в течение рабочего дня; обеспечении охраны здоровья и отдыха для сотрудников и их семей; организации развития физической культуры; организации социального страхования.

a) Функция планирования персонала 

b) Функция управления мотивацией персонала

c) Функция управления социальным развитием

d) Функция информационного обеспечения управления персоналом

10 … — это управление формированием конкурентоспособного трудового потенциала организации с учетом происходящих и предстоящих изменений в ее внешней и внутренней среде, позволяющее организации выживать, развиваться и достигать своих целей в долгосрочной перспективе.

a) Стратегическое управление персоналом организации 

b) Обеспечение потребности организации в персонале 

c) Функция планирования персонала 

d) Регулирование уровня оплаты труда

Заключение 

Настоящие методические указания ориентированы на достижение определенного результата, служащего показателем сформированности знаний и умений обучающегося в процессе обучения в рамках, соответствующих рабочей учебной программе компетенций.

…

Таким образом, настоящие методические указания для выполнения контрольной работы студентами осуществляют контролирующую, оценивающую, обучающую, развивающую функции, а также функцию самообразования.
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