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ВВЕДЕНИЕ

стресс персонал управление

Успех работы любого предприятия обеспечивают работники, занятые на нем. Именно поэтому современная концепция управления предприятием в корне изменяет выбор средств и методов практической реализации задач управления персоналом в целях повышения эффективности производства как условия конкурентоспособности предприятия. Все большее значение начинает приобретать социальная направленность в кадровой работе, которая выражается в учете интересов работника, повышении мотивации к труду.

Эффективное управление персоналом организации невозможно без системы управления персоналом в стрессовых ситуациях, начиная от начала работы сотрудника до его увольнения.

Стресс в последнее время становится все более распространенным явлением. Данный термин стал одним из самых популярных и превратился в источник вполне оправданного беспокойства руководителей компаний. Это один из самых «дорогостоящих» видов издержек фирмы, негативно воздействующий как на состояние здоровья работников, так и на прибыль компании.

В современной практике управления персоналом сотрудник рассматривается не только как механический исполнитель работы, но и с психологической точки зрения. Точно установлено, что проблемы в психологии работника крайне неблагоприятно сказываются на его трудовой мотивации, и, в конечном счете, приводят к снижению производительности труда и убыткам для предприятия. Из всех негативных факторов в данном случае наиболее отрицательное воздействие оказывает стресс.

Актуальность данной работы обусловлена, с одной стороны, большим интересом к ней в современной науке, с другой стороны, ее недостаточной разработанностью. Рассмотрение вопросов, связанных с данной тематикой носит как теоретическое, так и практическое значение. 

Целью курсовой работы является изучение системы управления персоналом в стрессовых ситуациях, повышение эффективности, а также совершенствование данного вопроса. 

Для достижения поставленной цели необходимо решить ряд последовательных задач:

· рассмотреть теоретические основы стресса;

· изучить особенности управления персоналом в стрессовых ситуациях; 

· выбрать объект исследования, и сделать анализ эффективности системы управления персоналом в стрессовых ситуациях на данном объекте;
· на основе выявленных недостатков (проблем) разработать пути совершенствования. 

Объектом исследования является общество с ограниченной ответственностью «Надежда» Краснодарского края, основная деятельность которого заключается в розничной продаже продуктов питания и услугах общественного питания. 

Предметом исследования является анализ управления персоналом в стрессовых ситуациях ООО «Надежда». 

В работе применялись следующие методы исследования: 

· монографический (поскольку исследование проводилось только в рамках одной организации, ООО «Надежда»); 

· экономико-статистический (организационно-экономическая характеристика, анализ качественного и количественного состава персонала в виде аналитических таблиц за трехлетний период);

· графический (представлены структуры производственная, организационная, управленческая). 

В данном исследовании были использованы следующие материалы: устав организации, штатное расписание, должностные инструкции руководителей и специалистов, приказы и распоряжения руководителя, годовые отчеты о деятельности предприятия, отчеты аттестационных комиссий.

Курсовая работа состоит из введения, трех разделов, заключения, списка используемых источников.

Введение раскрывает актуальность изучения управления персоналом в стрессовых ситуациях, определяет цели и задачи, а также объект и предмет исследования.

В первом разделе дается понятие стресса и всего, что с ним связано. Исследуются основные принципы нормативно-методического и правового обеспечения.
Во втором разделе рассматриваются особенности правового обеспечения системы управления персоналом в ООО «Надежда».
В третьем разделе производится разработка рекомендаций по управлению персоналом в стрессовых ситуациях в «ООО Надежда»
В заключении подводятся итоги исследования и формируются окончательные выводы по рассмотренной теме.

1 Теоретические аспекты понятия стресса

1.1 Природа и сущность стресса

Стресс – это такое эмоциональное состояние, которое вызывается неожиданной и напряженной обстановкой [1].

Стрессовыми состояниями являются действия в условиях риска, необходимостью принимать быстрое решение, мгновенные реакции при опасности, поведения в условиях неожиданно меняющейся обстановки [2].

В стрессовом состоянии может с трудом осуществляться целенаправленная деятельность, переключение и распределение внимания, может наступить даже общее торможение или полная дезорганизация деятельности. При этом навыки и привычки остаются без изменения и могут заменить собой осознанные действия. При стрессе возможны ошибки восприятия (определение численности неожиданно появившегося противника), памяти (забывание хорошо известного), неадекватные реакции на неожиданные раздражители и т.д.

Однако у ряда людей незначительный стресс может вызвать прилив сил, активизацию деятельности, особую ясность и четкость мысли, сценические эмоции. Нельзя заранее определить, вызовет ли данная ситуация стрессовое состояние человека. Поведение в стрессовой обстановке во многом зависит от личностных особенностей человека: от умения быстро оценивать, обстановку, от навыков мгновенной ориентировки в неожиданных обстоятельствах, от волевой собранности, решительности, целесообразности действия и развития выдержки, от имеющегося опыта поведения в аналогичной ситуации [3].

Подавляющее большинство людей под понятием «стресс» понимает неприятности, горе, сильные отрицательные эмоциональные переживания. Отчасти это так. Но только отчасти, поскольку огромная радость, неожиданный успех, триумф – это тоже стресс. Вернее, не стресс, стрессор-фактор, вызывающий состояние стресса.

Умственное перенапряжение, неудачи, неуверенность, бесцельное существование – самые вредоносные стрессоры.

Существует достаточно много примеров того, что стресс оказывает благотворное влияние на организм, значительно повышая работоспособность человека. Умеренное недоедание вызывает мягкий стресс, не губительный, а тренирующий. Установлено, что стресс обладает обезболивающим действием.

В повседневной жизни выделяют два вида стресса: эустресс и дистресс. Эустресс предполагает возникновение желательного, т.е. положительного эффекта, а дистресс – отрицательного [4].

Обычно стресс связан с приятными и неприятными переживаниями. Приятное и неприятное эмоциональное возбуждение сопровождается возрастанием физиологического стресса.

По гипотезе всемирно известного канадского физиолога Г. Селье, отсутствие раздражителей, а также избыток раздражения в равной степени сопровождается возрастанием стресса. Отсутствие стресса, с точки зрения Г. Селье, означает смерть. Избежать его не представляется возможным. 

Г. Селье было отмечено еще одно важное обстоятельство, касающееся стресса: один и тот же стресс может вызвать различные реакции у людей. Он назвал их «обусловленными факторами». Они могут быть внешними или внутренними. Один и тот же раздражитель действует на разных людей не одинаково в зависимости от индивидуальности внешних и внутренних условий, определяющих реактивность каждого [5].

Различные психологические проявления стресса находят отражение в физиологических реакциях. Наличие прямой корреляции между физиологическими реакциями организма и психологическими характеристиками стресса позволяет использовать изменения физиологических реакций в качестве объективного показателя психологического стресса.

Стресс может возникнуть в результате определенного социального воздействия. Средством защиты от стрессов в этом случае могут быть социальные преобразования и перестройка человеческих взаимоотношений.

Стрессогенные условия являются следствием определенных требований и ограничений, налагаемых на человека работой, семейными отношениями и др. Вместе с тем, действие стрессов может иметь внутренние причины и возникать в результате невозможности удовлетворить насущные потребности.

Стресс характеризуется наличием трех фаз: тревога, сопротивление и истощение. Люди с устойчивой эмоциональной психикой в состоянии преодолеть фазу тревоги. Эмоционально неустойчивых людей охватывает сразу тревога, которая затем переходит в страх. Затем у таких людей наступает истощение, принимающее форму обреченности и отчаяния [6].

Устойчивость к стрессовым факторам может обеспечиваться двумя путями: эмоциональной тренировкой и тщательным обучением с применением проигрывания сложных ситуаций и др.

Психологические резервы людей кроются в его психике и, прежде всего, в эмоциональной сфере. Под эмоцией понимается переживание человеком своего личного отношения к действиям других людей и к самому себе.

Человек живет в мире положительных и отрицательных эмоций, зависящих от жизненных ситуаций.

В жизни эмоции создаются различные формы эмоциональных состояний, различающихся между собой продолжительностью и интенсивностью. Ими являются настроения, страсти и аффекты. Настроение характеризуется достаточно собой интенсивностью, длительностью протекания, а также неясностью и «безотчетностью» переживаний [7].

В отличие от настроения, страсть – более сильное, глубокое и длительное эмоциональное состояние. Страсть мобилизует человека на достижение поставленных им целей. Она может положительно сказываться на человеческой личности, но может также и разрушать личность.

Аффект – это своеобразное эмоциональное состояние, протекающее с большой и резко выраженной интенсивностью. Особенности его состояния в том, что аффект носит бурное внешнее проявление, характеризуется кратковременностью, поведение при этом носит безотчетный характер. Любые эмоции могут при определенных условиях доходит до аффекта. Отрицательные аффективные состояния обычно приводят к неблагоприятным последствиям для организма человека [8].

По имеющимся научным данным, отрицательное воздействие стресса в наше время уносит все больше человеческих жизней. Сейчас принято разделять стресс на эмоциональный и информационный. Информационный стресс связан с невозможностью справится с лавинообразным потоком информации.

Стресс может возникать не только в условиях действия одного сильного раздражителя, но при проявлении мелких постоянных отрицательных воздействий, вызывающих у человека состояния угрозы, тревоги, обиды, опасности [9].

Действие стресса сопровождается различными реакциями: от состояния повышенной активности до ухода в депрессию.

В проявлении стресса имеют значения индивидуальности людей. Нет двух людей, у которых реакция на стресс были бы совершенно одинаковыми. Большинство стрессов в жизни человека инициируется и воспроизводится им самим.

В превращении большинства раздражителей в стрессоры определенную роль играют когнитивные и аффективные реакции, относящиеся к стимулам. 

Если раздражитель не интерпретируется как угроза или вызов по отношению к личности, то стрессовая реакция вообще не возникает.

Система стрессовых факторов столь же разнообразна и многочисленна, сколь многообразна вся внешняя среда организации. Любой ее компонент при определенных условиях может становиться стресс фактором [10].
Существует много факторов, вызывающих стрессы. Стресс может быть вызван факторами, связанными с работой деятельности организации – организационные факторы или событиями личной жизни человека –личностные факторы [11].
Рассмотрим те факторы, действующие внутри организации, которые вызывают стресс:

1 перегрузка или слишком малая рабочая нагрузка – работнику просто поручили непомерное количество заданий или необоснованный уровень выпуска продукции на данный период времени. В этом случае обычно возникает беспокойство, фрустрация (чувство крушения), а также чувство безнадежности и материальных потерь. Однако недогрузка может вызвать точно такие же чувства;
2 конфликт ролей – возникает тогда, когда к работнику предъявляют противоречивые требования, в результате нарушения принципа единоначалия, в результате различий между нормами неформальной группы и требованиями формальной организации и т.д.;

3 некоторые исследования показывают, что люди, имеющие более интересную работу, проявляют меньше беспокойства и менее подвержены физическим недомоганиям, чем занимающиеся неинтересной работой. 

Стресс может возникнуть в результате плохих физических условий, например, отклонений в температуре помещения, плохого освещения или чрезмерного шума. Неправильные соотношения между полномочиями и ответственностью, плохие каналы обмена информацией в организации и необоснованные требования сотрудников друг к другу, межличностный конфликт тоже могут вызвать стресс [12]. 

К факторам, связанным с понижением вероятности стресса, относятся соблюдение надлежащего питания, поддержание себя в форме с помощью физических упражнений и достижение общего равновесия в жизни.

Если мы обратим внимание на жизненные ситуации и события, способные вызвать стресс, то увидим, что некоторые из них являются положительными и благоприятно влияют на нашу жизнь (свадьба, личный успех, рождение ребенка, успешная сдача экзаменов). Кроме того, в течение жизни мы испытываем и другие положительные ощущения: к примеру, радость (окончание школы, института, встреча с друзьями и родными, победа любимой команды), любовь, творческий подъем (вдохновение), достижение выдающегося спортивного результата и т.п. Однако стрессовое напряжение способны вызвать как положительные, так и отрицательные ситуации. 
Чтобы как-то различать источники стрессов, да и сами стрессы, положительные выделили особым названием – эустресс, отрицательные оставили как просто стресс [13].

Некоторые жизненные ситуации, вызывающие стресс можно предвидеть. Например, смену фаз развития и становления семьи или же биологически обусловленные изменения в организме, характерные для каждого из нас. Другие ситуации неожиданны и непредсказуемы, особенно внезапные (несчастные случаи, природные катаклизмы, смерть близкого человека). Существуют еще ситуации, обусловленные поведением человека, принятием определенных решений, определенным ходом событий (развод, смена места работы или места жительства и т.п.). Каждая из подобных ситуаций способна вызвать душевный дискомфорт [14].

И если конфликт не разрешился благополучно, и какая-то потребность человека осталась неудовлетворенной, то стрессовая ситуация остается актуальной и может привести к деструктивным последствиям.

Человек постоянно взаимодействует с окружающей средой, в которой находятся стрессовые факторы. Стресс может проявляться в психологических и поведенческих реакциях, природа же реакции зависит от индивидуальности человека. Некоторые более чувствительны к стрессу, другие используют защитный механизм, противостоя негативному влиянию окружения.

Итак, стресс не возникает из вакуума: его основой является множество факторов, которые называют стрессовыми и которые объективно существуют в нашем окружении. 

1.2 Оценка социальной адаптации

Оценка уровня подготовленности новичка необходима для разработки наиболее эффективной программы адаптации. Если сотрудник имеет не только специальную подготовку, но и опыт работы в аналогичных подразделениях других компаний, период его адаптации будет минимальным. Однако следует помнить, что даже в этих случаях в организации возможны непривычные для него варианты решения уже известных ему задач. 
Поскольку организационная структура зависит от ряда параметров, таких, как технология деятельности, внешняя инфраструктура и персонал, новичок неизбежно попадает в какой-то степени в незнакомую ему ситуацию. Адаптация должна предполагать, как знакомство с производственными особенностями организации, так и включение в коммуникативные сети, знакомство с персоналом, корпоративными особенностями коммуникации, правилами поведения и т.д.

В общем смысле адаптацией является реакция субъекта на изменение условий его жизнедеятельности, которая противодействует действительному или возможному снижению ее эффективности.

Процесс адаптации включает несколько этапов:

1 ознакомительный, длящийся примерно месяц. В его рамках происходит знакомство нового сотрудника с организацией, обязанностями, правами, требованиями, возможностями (за этот период можно продемонстрировать свои возможности). Одновременно происходит оценка его подготовленности к работе;
2 этап вхождения (продолжительностью до года), когда достигается овладение системой знаний и навыков, необходимых для выполнения профессиональных требований, освоение в новом коллективе;
3 интеграционный,в течение, которого постепенно происходит приобретение, углубление и совершенствование необходимых навыков и знаний, формирование их единого комплекса. Работник приобретает квалификацию соответствующего уровня, превращается в специалиста, способного самостоятельно и заинтересован, но работать, получать удовлетворение от своего труда, стремиться к совершенствованию;
Способность человека к адаптации определяется возможностью предвидеть основные негативные факторы, с которыми он может столкнуться, и умением быстро на них реагировать.

Введение в организацию обычно осуществляется кадровыми службами в основном в форме курса общей ориентации,который читается группе вновь принятых работников. Здесь происходит их ознакомление с организацией, ее политикой (в том числе в кадровой сфере), условиями труда, правилами поведения, основными требованиями к работе. В фирме обычно сообщаются следующие сведения:

4 об организации в целом: история, традиции, структура, руководство, виды деятельности, продукция, потребители, приоритеты развития, проблемы;
5 порядках процедуры найма, увольнения, требования к внешнему виду, по ведению, внутренние отношения;
6 оплате труда – формы и системы вознаграждения, оплата за выходные и сверхурочные, условия премирования и прочее;
7 режиме труда и отдыха, порядке предоставления отпусков и отгулов;
8 дополнительных льготах – страхование, выходные пособия, возможности обучения;
9 охране труда и технике безопасности – риск и опасности, связанные с выполнением работы, меры предосторожности, места оказания медицинской помощи, способы поведения при несчастных случаях и оповещений о них, требования к здоровью;
10 вопросах, связанных с управлением персоналом –условия назначения на должность, перемещения, увольнения; испытательный срок, права и обязанности отношения с непосредственным руководителем и другими менеджерами, оценка работы, дисциплина, поощрения и взыскания;
11 о решении бытовых проблем – комната отдыха, условия парковки машин и прочее.
Процесс адаптации часто бывает, сопряжен со стрессом. Стресс представляет собой особое нервное состояние индивида, порожденное тем, что окружающая действительность в его восприятии существенно отличается от ожиданий. Такое расхождение вызывает неприятные ощущения, затянувшееся переживание которых (воспоминание и переосмысление, продолженное в воображении) становится причиной нервно-психических расстройств.

Основные источники стрессовых ситуаций:

12 особенности трудового процесса: «рваный» ритм, повышенная ответственность, однообразие, монотонность, плохая организация деятельности, отсутствие необходимых перерывов, дефицит времени и прочее;
13 положение индивида в организации: плохие условиями труда, отсутствием должного уважения со стороны окружающих, поддержки, неудовлетворительной заработной платой и невозможностью реализовать себя;
14 неблагоприятный морально-психологический климатв коллективе, отсутствие взаимной поддержки и помощи, плохие отношения с руководством;
15 трудности согласования служебных и семейных обязанностей;
16 неумение сотрудника самостоятельно справиться с возникающими проблемами;
17 личные качества работника: отсутствие необходимых знаний, навыков, низкая способность контролировать себя, свои эмоции;
18 неблагоприятные социальные и бытовые условия [15].
Таким образом, ведение в должность направлено на то, чтобы снять напряжение новичка, вызвать интерес со стороны новичка к организации и к работе в ней, обеспечить базовой информацией по вопросу организации труда, ознакомить со стандартным исполнением и производственным поведением, возможностями обучения и развития.

1.3  Особенности управления персоналом в стрессовых ситуациях

Значительную часть стрессов мы получаем в результате конфликтов, порожденных различными производственными ситуациями. При этом в любом случае оказывается затронутой «вертикаль» деловых отношений: руководитель – подчиненный. Ведь даже если конфликтуют между собой рядовые сотрудники, руководитель не может не вмешиваться в ход разрешения конфликта [16]. 
Поэтому рекомендации по профилактике стрессов, формулируемые управленческой психологией, развернуты как бы на два «фронта»: руководителям, в чьи обязанности входит снижение уровня стресса у сотрудников, и подчиненным, которым предлагается беречься от стрессов самим и не служить стрессодателями для других.

Чтобы минимизировать уровень стрессов в коллективе, не снижая при этом производительности, руководитель должен прислушаться к следующим рекомендациям:

1 почаще задумываться над точностью оценки способностей и склонностей работников. Соответствие этим качествам объема и сложности поручаемых заданий – важное условие профилактики стрессов среди подчиненных;
2 не пренебрегать «бюрократией», то есть четким определением функций, полномочий и пределов ответственности работников. Этим предотвратите массу мелких конфликтов и взаимных обид;
3 не раздражаться, если работник отказывается от полученного задания, лучше обсудить с ним основательность отказа;
4 как можно чаще демонстрировать свое доверие и поддержку подчиненным;
5 использовать стиль руководства, соответствующей конкретной производственной ситуации и особенностям состава сотрудников;
6 при неудачах сотрудников оценивать в первую очередь обстоятельства, в которых действовал человек, а не его личные качества;
7 не исключать из арсенала средств общения с подчиненными компромиссы, уступки, извинения;
8 запретить себе использовать сарказм, иронию, юмор, направленные на подчиненного;
9 если возникла необходимость как-то покритиковать, не упускать из виду правил конструктивной и этической критики;
10 периодически задумываться о способах снятия уже накопленных подчиненными стрессов. Держать в поле зрения проблемы отдыха сотрудников, возможности их эмоциональной разрядки, развлечений и т.д.

11 выполнение руководителями этих несложных рекомендаций может весьма существенно повлиять на уровень стрессов в коллективе.
Людям, страдающим от стрессов на работе, обычно предлагают такой перечень минимизации стрессов на работе:

1 если не устраивают условия и содержание труда, заработная плата, возможности продвижения по службе и прочие организационные факторы, постараться тщательно проанализировать, насколько реальны возможности вашей организации по улучшению этих параметров;
2 обсудить ваши проблемы с коллегами, с руководством. Позаботиться при этом, чтобы не выглядеть обвинителем или жалующимся - вы просто хотите решить рабочую проблему, которая, возможно, касается не только вас;
3 постарайтесь наладить эффективные деловые отношения с вашим руководителем. Оцените масштаб его проблем и помогите ему разобраться в ваших. Руководители, как правило, нуждаются в «обратной связи» но не всегда в состоянии ее наладить;
4 если чувствуете, что объем поручаемой вам работы явно превышает ваши возможности, найдите в себе силы сказать «нет». Позаботьтесь при этом о взвешенном и тщательном обосновании своего отказа. Но не «захлопывайте дверь»: объясните, что вы совсем не против новых заданий, если только вам позволят освободиться от части старых;
5 не стесняться требовать от руководства и коллег полной ясности и определенности в сути поручаемых вам заданий;
6 если возникает производственный «конфликт ролей», то есть заведомая противоречивость предъявляемых требований, не доводите дело до печального финала, когда придется оправдываться в невыполнении того или другого задания. Ставьте на обсуждение проблему несовместимости порученных вам дел сразу, фокусируя внимание руководства на том, что в итоге пострадает дело, а не вы лично;
7 при напряженной работе ищите возможность для кратковременного отключения и отдыха. Опыт свидетельствует, что двух кратковременных периодов расслабления в день вполне достаточно, чтобы сохранить высокую степень работоспособности;
8 полезно также помнить о том, что неудачи в работе редко бывают фатальными. Набираться опыта на собственных ошибках – естественное право любого человека;
9 обязательно разряжайте свои отрицательные эмоции, но в общественно – приемлемых формах. Социально-одобряемое управление своими эмоциями заключается не в подавлении их, а в умении находить подходящие каналы для их отвода или выпуска. Старайтесь не смешивать личные и служебные отношения и т.д.

Перечисленные выше рекомендации по предупреждению стрессов в рабочих группах поневоле носят достаточно общих характер. Конкретная стрессовая ситуация всегда уникальна, поскольку не в последнюю очередь определяется индивидуальностью подверженного стрессам человека (его темпераментом, характером, стилем общения и пр.) [17]. 
Кроме того, наша восприимчивость к стрессам на работе в немалой степени зависит от общего жизненного фона, то есть от того, насколько успешно мы умеем выходить из стрессовых ситуаций, порождаемых общесоциальными, семейными, возрастными и прочими факторами.
 В сущности, профессиональные стрессы – это всего лишь один из многих видов одолевающих нас стрессов. Он, конечно, имеет свою специфику. Но физиологическая природа стрессов одна и та же. 
Таким образом, одним из ключей к успеху в преодолении служебных стрессов заключен в общей жизненной стратегии индивида, опирающейся на избранные базовые ценности и учитывающей особенности его личности.

2 Характеристика деятельности компании ООО «Надежда»

2.1 Организационно-экономическая характеристика организации 
ООО «Надежда» 

ООО «Надежда» было организовано в 1998 году за счет вкладов двух участников. Деятельность предприятия осуществляется в соответствии с федеральным законом «Об ООО» в Российской Федерации. 

Учредительными документами ООО «Надежда» являются:

· учредительный договор, подписанный его учредителями;

· утвержденный ими устав;

· договор о совместной деятельности (протокол учредительного собрания).

Учредительные документы ООО «Надежда» содержат условия о:

· размере уставного капитала общества;

· размере долей каждого из участников;

· составе, сроках и порядке внесения ими вкладов;

· ответственности участников за нарушение вкладов;

· составе и компетенции органов управления обществом и порядке принятия ими решений;

· вопросах, решения по которым принимаются единогласно или большинством голосов.

В протоколе учредительного собрания указывается:

· порядок и сроки разработки учредительных документов;

· распределение прав участников;

· согласование внесенных долей уставного капитала;

· рассмотрение организационной структуры предприятия;

· рассмотрение бизнес-плана.

Деятельность предприятия осуществляется в городе Краснодаре. На предприятии работают 30 человек. Структура органов управления состоит из следующих органов:

· Общее собрание акционеров – высший орган управления;

· Директор ООО «Надежда» – единоличный исполнительный орган.

К компетенции общего собрания акционеров относятся следующие вопросы: внесение изменений и дополнений в устав, реорганизация Общества, ликвидация Общества, определение количества, номинальной стоимости; увеличение уставного капитала или его уменьшение; утверждение годовых отчётов.

Руководство текущей деятельностью Общества осуществляется единоличным исполнительным органом – Директором ООО «Надежда».

ООО «Надежда» является коммерческой организацией, преследующей в качестве основной цели своей деятельности извлечение прибыли. Основным направлением деятельности ООО «Надежда» является торгово-закупочная деятельность, а также организация общественного питания.
ООО «Надежда» вправе осуществлять любые виды деятельности, направленные на достижение цели общества и не запрещённые законодательством.

 Время работы офиса с 8:00 до 16:00.

 Организационная структура предприятия, в соответствии с направлениями работы, представлена на рисунке 1.
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Рисунок 1 – Организационная структура ООО «Надежда»

 Если говорить о деятельности предприятия, то она основана, прежде всего, на использовании основных производственных фондов, которые приведены в таблице 1.

Таблица 1 – Основные производственные фонды предприятия и эффективность их использования в ООО «Надежда»

	Показатель
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к

2014 г., %

	Стоимость основных производственных фондов, тыс р. 
	1874,0
	1905,0
	1929,0
	102,9

	Среднегодовая численность персонала, чел
	30
	30
	30
	100

	Фондоовооруженность, тыс р.
	62,47
	63,5
	64,3
	102,9

	Фондоотдача, тыс р.
	102,6
	103,5
	104,3
	101,7

	Фондоемкость, тыс р.
	97,47
	96,62
	95,88
	98,36


Из таблицы видно, что фондоотдача основных производственных фондов за исследуемый период снизилась на 2 %, что связано с увеличением основных производственных фондов на 3 %. Также это повлияло на снижение фондорентабельности, а снижение фондорентабельности, в свою очередь, на снижение нормы прибыли. В динамике за три года в положительную сторону произошли изменения таких показателей как фондообеспеченность и фондовооруженность.

Важнейшим показателем, отражающим конечные финансовые результаты деятельности предприятия, является рентабельность. Рентабельность характеризует прибыль, полученную с 1 рубля средств, вложенных в финансовые операции либо в другие предприятия. Показатели рентабельности ООО «Надежда» представлены в таблице 2.

Таблица 2 – Показатели рентабельности ООО «Надежда»

	Показатель
	2014
	2015
	2016
	2016 к 2014, %

	Рентабельность активов, %
	23
	25
	27
	117,4

	Рентабельность продаж, %
	25
	27
	30
	120

	Рентабельность собственного капитала, %
	25,65
	27,94
	31,29
	122


Из данных следует, что показатели рентабельности за анализируемый период возросли, что подтверждает достаточную результативность деятельности ООО «Надежда».

Источниками формирования имущества предприятия являются доходы, полученные от реализации товаров и услуг, а также других видов хозяйственной деятельности. 

Предприятие имеет дебиторскую задолженность за осуществленные услуги. Эта задолженность является краткосрочной и должна быть погашена в течение 12 месяцев, т.е. в течение следующего года за отчетным.

Важнейшую роль в существовании организации имеют источники формирования имущества. Источники формирования имущества– материальные ценности, используемые предприятием в производственной деятельности. Показатели данных источников в ООО «Надежда» представлены в таблице 3.

Таблица 3 – Источники формирования имущества ООО «Надежда»

	Показатель
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к 

2014 г., %

	Собственный капитал, тыс. р.
	1936,52
	1936,52
	1936,52
	100

	Денежные средства, тыс. р.
	725,8
	921,8
	1013,76
	139,6

	Коэффициент финансовой независимости
	0,37
	0,48
	0,52
	141,5

	Дебиторская задолженность, тыс.р.
	19,7
	18,5
	12,5
	88,8


Анализ источников формирования имущества в ООО «Надежда», представленных в таблице показал, что предприятие обеспечено запасами и денежными средствами. Основную массу оборотных средств составляет собственный капитал, а также денежные средства. Дебиторская задолженность невелика, что отражается положительно на коэффициенте финансовой независимости.

Таким образом, мы видим рост важнейших показателей с каждым годом, что свидетельствует о росте эффективности хозяйственной деятельности организации.
2.2 Анализ количественной и качественной структуры персонала 

ООО «Надежда»

Характеризуя работу специалистов по управлению персоналом можно сказать, что деятельность этого подразделения организации не отличается активностью, динамикой и тому подобными характеристиками. Это происходит потому, что многие процессы однообразны и монотонны, слабо поддаются модернизации и совершенствованию деятельности. 

Общее руководство персоналом осуществляет директор, стаж работы которого составляет 14 лет. Образование у директора высшее, а у заместителя директора – среднепрофессиональное. Нагрузка на этих работников оптимальная, весь объем работы выполняется в срок. 

Основные задачи отдела (по должностной инструкции): 

· организация разработки положений о структурных подразделениях, должностных инструкций (контроле), предусматривая в них функции по вопросам обеспечения условий и охраны труда;

· прогнозирование и планирование потребности в человеческих ресурсах, оптимизация численности персонала в компании;

· разработка и внедрение системы адаптации сотрудников в период испытательного срока;

· создание многоуровневой системы мотивации сотрудников компании; 

· создание оптимальной системы деловой оценки персонала;

· планирование и управление карьерой персонала – формирование кадрового резерва для выдвижения на руководящие должности, создание системы адаптации в должности, развитие молодых сотрудников с лидерским потенциалом;

· оптимизация организационной структуры компании, формализация отношений внутри компании, постановка кадрового документооборота;

· совершенствование корпоративной культуры компании;

· обеспечение юридически грамотного кадрового документооборота в компании;

· прочие функции.

Все вышеперечисленные функции добросовестно выполняются работником в полном объеме в срок. 

Работа по комплектации подразделений практически не проводится в виду малой текучести кадров и практически нулевой текучести управленческого персонала. В случае, когда требуется работник на освободившуюся вакансию, соискатель проходит собеседование с директором общества. В случае положительного результата собеседования работника официально оформляют в соответствующей должности.

После приема на работу работник получает необходимые инструкции по технике безопасности и другие инструкции, в том числе должностные, у начальника подразделения, в котором он будет работать.

Движение персонала по служебной лестнице происходит в основном не по вертикали, а по горизонтали, т.е. работники переходят в другие подразделения в той же должности или занимают смежную должность, в своем подразделении, но не редки случаи продвижения работников по вертикали. 

По численности работников на предприятии можно судить о масштабе производства, но этот показатель характеризует экстенсивное производство, в современных условиях надо стремиться к снижению трудоемкости производственных процессов путем совершенствования технологии. Также нужно максимально эффективно использовать имеющиеся трудовые ресурсы. Этого можно добиться минимизацией простоев в рабочем времени, расширения квалификации работников для привлечения свободных трудовых ресурсов к решению срочных трудоемких работ.

В ООО «Надежда» составлено и утверждено штатное расписание служащих и рабочих, где указано структурное подразделение, наименование занимаемой должности и количество штатных единиц. Кроме того, в нем указан месячный оклад работников и фонд заработной платы по подразделениям. Рассмотрим более подробно состав и структуру персонала ООО «Надежда», представленные в таблице 4.

Таблица 4 – Структура среднесписочной численности персонала 
ООО «Надежда»

	Категории персонала
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к 2014 г., %

	Среднесписочная численность персонала, чел

%
	30

100
	30

100
	30

100
	100

100

	Рабочие, чел 

%

из них:

-основные рабочие, чел

%

-вспомогательные рабочие. Чел %
	21

70

17

81

4

19
	21

70

17

81

4

19
	21

70

17

81

4

19
	100

100

100

100

100

100

	Служащие, чел

%

из них:

-руководители, чел

%

-специалисты, чел

%

-технические исполнители, чел

%
	9

30

1

11

6

67

2

22
	9

30

1

11

6

67

2

22
	9

30

1

11

6

67

2

22
	100

100

100

100

100

100

100

100

100


Анализ таблицы показал, что среднесписочная численность персонала за три года не изменилась. 

Основной состав персонала предприятия – рабочие, а именно продавцы магазинов. В 2016 г. их насчитывается 21 человека или 70,0 % от общей численности персонала.

Показатель служащих за исследуемый также не уменьшился, а именно, составляет 9 человек в 2016 г – 30,0 % от общего числа персонала. 

На предприятии необходимо периодически изучать работников по возрастному составу для анализа эффективности работы предприятия. В таблице 5 проведем анализ возрастной структуры персонала.
Таблица 5 – Возрастной состав сотрудников ООО «Надежда»

	Возраст работников
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г. 
	2016 г. к 2014 г., %

	
	чел
	%
	чел
	%
	чел
	%
	

	21-30 лет
	4
	13,3
	6
	20,0
	4
	13,3
	100

	31-40 лет
	6
	20,0
	4
	13,3
	6
	20,0
	100

	41-50 лет
	14
	46,7
	14
	46,7
	14
	46,7
	100

	51-60 лет
	6
	20,0
	6
	20,0
	6
	20,0
	100


Анализируя показатели таблицы, мы видим, что возрастные группы имеют разную численность сотрудников. По возрастному составу больший удельный вес занимают работники от 41 до 50 лет – 14 человек, что составляет 46,7 % от общего количества персонала. Показатели за три года существенно не изменились. Так число сотрудников в возрасте от 21-30 лет выросло в 2016 году на 6,7 % по сравнению с показателем 2015 года. В остальных возрастных группах практически численность остается одинаковой на протяжении трех лет. 

Роль образования в настоящее время играет важную роль в трудоустройстве, а в дальнейшем отражается на заработной плате работников предприятия. Образовательная структура работников ООО «Надежда» приведена в таблице 6.

Таблица 6 –  Образовательная структура состава персонала ООО «Надежда»

	Уровень образования
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к

2014 г., %

	
	чел
	%
	чел
	%
	чел
	%
	

	Среднеспециальное
	7
	23,3
	7
	23,3
	6
	20
	85

	Высшее
	2
	6,7
	2
	6,7
	2
	6,7
	100

	Незаконченное высшее
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	Кандидат или доктор наук
	
	0
	0
	0
	0
	0
	0


Анализируя, данные можно сделать вывод, что в квалификационной структуре управленцев с высшим образованием всего 6,7 %, пятая часть работников со среднеспециальным образованием 20,0 %, а большой удельный вес занимают работники без образования. Согласно проведенному наблюдению уровень образовании в ООО «Надежда» не высокий. Все руководители имеют высшее образование, а количество персонала со среднеспециальным уровнем образования в 2015 г. составлял 7 человек или 23,3 % от общей численности работников, что на 3,3 % больше показателя численности персонала в 2016 году. При оценке персонала важным фактором является опыт работы сотрудника, его трудоспособность, так как от этого зависит процесс работы кадров, эффективность оказания услуг и в конечном счете результат деятельности организации. При изучении возрастного состава применяются следующие группировки: менее года; от 1 до 3 лет; от 3 до 5 лет; от 5 до 10 лет, 10 до 20 лет и свыше 20 лет. Анализ структуры персонала по продолжительности работы проведем с помощью таблицы 7.

Таблица 7 – Структура персонала по продолжительности работы в 

ООО «Надежда»

	Стаж работы
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.
	2016 г. к

2014 г., %

	
	чел
	%
	чел
	%
	чел
	%
	

	Менее 1 года
	8
	26,7
	8
	26,7
	5
	16,7
	62,5

	1-3 года
	8
	26,7
	8
	26,7
	5
	16,7
	62,5

	3-5 лет
	6
	20,0
	6
	20,0
	6
	20,0
	100

	5-10 лет
	4
	13,3
	4
	13,3
	7
	23,3
	175

	Свыше 10 лет
	4
	13,3
	4
	13,3
	7
	23,3
	175


Анализируя данную таблицу можно сказать, что динамика молодых кадров со стажем работы менее одного года более заметна, чем работников других групп, так в 2014 составляла 8 человек, а в 2016 году насчитывается 5 человек или 16,7 % от общего числа персонала. Персонал с опытом работы от года до трех лет имеют такие же показатели по годам. Показатели работников на предприятии со стажем работы от 5 до 10 лет, и работников со стажем более 10 лет, также являются одинаковыми на протяжении трех лет: 4 человека в 2014 году или 13,3 % от общей численности персонала, а в 2016 году 7 человек, или 23,3 % от общей численности персонала.

Анализ движения численного состава работников предприятия должен дополнить анализ персонала в целом, чтобы выявить основные тенденции его развития как фактора производства.

Организация движения кадров имеет в расстановке персонала принципиальное значение, т.к. обеспечивает замещение вакантных мест и соблюдение плановой карьеры работников. Движение кадров организуется строго в соответствии с кадровой политикой лично директором или его заместителем по персоналу. Движение кадров состоит из следующих процедур, отраженных в таблице 8.

Таблица 8 – Анализ движения персонала в ООО «Надежда»

	Показатель
	2014 г.
	2015 г. 
	2016 г.
	2016 г. к 

2014 г., %

	Среднесписочная численность персонала, чел.
	30
	30
	30
	100

	Принято работников, чел.
	6
	4
	6
	100

	Количество работников, сменивших должность, чел.
	
	
	
	

	Уволено работников, чел

в том числе:

-по собственному желанию

-за нарушение трудовой дисциплины
	6

6


	4

4


	6

6


	100

100



	Коэффициент оборота по приему
	0,2
	0,13
	0,2
	100

	Коэффициент оборота по увольнению
	0,2
	0,13
	0,2
	100

	Коэффициент текучести кадров
	0,1
	0,1
	0,1
	100


Анализируя движение персонала в ООО «Надежда» можно сказать, что персонал находится в постоянном движении вследствие приема на работу одних и увольнения других работников, происходит, так называемая, сменяемость кадров. За исследуемый период в 2014 году и в 2016 году было принято больше всего работников – по 6 человек, в 2015 году данный показатель уменьшился и составил 4 чел. В организации увольнение соответствует приему. Данный показатель характеризуется численностью лиц, уволившихся из организации за данный период, сгруппированных по причинам увольнения. В зависимости от этих причин он бывает необходимым и излишним (текучесть кадров). В специализированной литературе «текучесть» называется ротацией персонала предприятия, т. е. уровнем уходов. В основном, «текучесть» определяется на основе двух следующих отношений, которые выражают фактически процентное отношение уходов к численному составу персонала. Обычно текучесть характерна для молодых сотрудников и после трех лет работы существенно снижается. 

Таким образом, по данным показателям можно сказать, что персонал предприятия работает продуктивно. На предприятии нет лишних рабочих сил, что положительно характеризует управленческий состав, который вовремя производит обновление кадров.
3 Разработка рекомендаций по управлению персоналом в стрессовых ситуациях в «ООО Надежда»

3.1 Предложения по применению организационных методов в  стрессовых ситуациях управления персоналом ООО «Надежда»
Организационные методы – методы, направленные на уменьшение степени экстремальности факторов производственной среды и их большее соответствие психофизиологическим особенностям работника.

Можно классифицировать методы по типу инструментов, используемых для управления стрессом и сферы, на которую их использование направлено, а именно организационные методы,технологические и технические методы, физиологические методы и социально-психологические методы.
Непосредственно организационные методы – это большой блок мероприятий, направленных на анализ структуры организации, ее целей и способов достижения этих целей с учетом требований стрессовых ситуаций.

Если говорить о факторах профессионального стресса, то, как было сказано выше, основной его причиной является содержание работы, поэтому для начала надо определить какой труд лежит в основе деятельности организации, и какой труд необходим работнику для удовлетворения своих материальных и моральных потребностей, а именно:

· работа должна быть интересной;

· вознаграждение и признание труда должно быть справедливым;

· рабочая среда должна соответствовать современным санитарным нормам;

· надзор руководства должен быть минимален, но при этом осуществляться всегда, когда в нем возникает необходимость;

· работники должны участвовать в принятии решений относительно их работы;

· должны быть обеспечены гарантии работы и развитие дружеских взаимоотношений с коллегами;

· должны быть обеспечены средства бытового и медицинского обслуживания.

Если выполняются предъявленные требования, то можно говорить о том, что работа приносит работнику полное удовлетворение и тогда организационные методы можно определить, как совершенствование организации труда, направленное на то, чтобы труд стал давать большее внутреннее удовлетворение и больше возможностей для удовлетворения высших потребностей человека – заинтересованности, самоутверждения и развития личности. 

Для решения подобной задачи требуется:

· рациональная организация рабочих мест – все подразделения в фирме должны иметь реальную производственную значимость, быть необходимыми в равной степени и функционально зависимыми друг от друга. Недостаток полномочий или их переизбыток, неравенство имеющихся ресурсов, неопределенность в понимании самой сущности выполняемой работы – мощные двигатели к развитию стресса, причем на всех уровнях персонала фирмы.;

· разработка объема труда и увеличение его содержания – требуется оптимальный расчет такого объема рабочей нагрузки, который не будет слишком большим, чтобы сотрудники теряли самооценку своих способностей и находились на грани стрессового истощения, или слишком маленьким, для того, чтобы сотрудники не начали переживать из-за низкой значимости, не востребованности своего труда;
· подбор и расстановка кадров должны осуществляться на основании должностных инструкций, в которых должны быть четко прописаны обязанности и права работника, а также составлен его приблизительный профессиональный портрет, который включает в себя и социально-психологическую оценку;
· уместно при найме на работу и в процессе ее выполнения проводить оценку способностей, потребностей и склонностей подчиненных и выбор соответствующего объема и типа работы для них. При найме целесообразно включать в набор вопросников тест на стрессоустойчивость, если выполняемая функция связана с такими условиями работы;
· обеспечение моральной и материальной заинтересованности работника в результатах труда, обеспечение надлежащего вознаграждения за эффективную работу, т.е. постоянная работа на повышение мотивации сотрудников.

Технологические и технические методы – определяют формирование адекватной организации производственного процесса и условий его протекания. Предполагается совершенствование условий труда предпочтительно в двух направлениях:

· разработка и оптимизация оптимальных режимов труда и отдыха;
· усовершенствование орудий и средств труда, оборудования и самой технологии производства;
· отдельное направление возникает при решении проблемы, связанной с возникновением экстремального фактора стресса в результате монотонности труда – чередование функций в процессе выполнения работы. 
Физиологические методы – призваны восстанавливать психофизиологическое состояние работников с целью повышения их физического здоровья.

Социально-психологические методы включают создание благоприятного социально-психологического климата, разработку антистрессовой программы и профилактику неблагоприятных состояний.

Здесь уместно отметить рекомендации руководителю для формирования позитивного отношения работников к управлению и собственному месту в организации:

· следует разрешать подчиненным отказываться от выполнения какого-либо задания, когда у них есть для этого достаточные основания. Если необходимо выполнить это задание, нужно объяснять его важность и установить приоритеты;
· нужно использовать стиль лидерства, соответствующий требованиям данной конкретной ситуации;
· следует быть наставником по отношению к подчиненным, развивать их способности и обсуждать с ними сложные вопросы.

Психопрофилактика неблагоприятных состояний в себя может включать психотерапию, музыку, цветовое оформление помещений и др.

Оптимальный способ избавления от затянувшегося стресса – полностью разрешить конфликт, устранить разногласия, помириться. Если сделать это невозможно, следует логически переоценить значимость конфликта. 

Если человек хочет направить свои усилия на сохранение здоровья, то на стрессовый импульс он должен осознанно отвечать релаксацией –  методом, с помощью которого можно частично или полностью избавляться от физического или психического напряжения. Активизируя деятельность нервной системы, релаксация регулирует настроение и степень психического возбуждения, позволяет ослабить или сбросить вызванное стрессом психическое и мышечное напряжение. 
Так же, фактором, тесно связанным со стрессом, является не умение людей сосредоточиться. Многие тратят впустую свою силу и энергию из-за того, что не могут сосредоточиться на чем-то одном – это очень утомительно для человеческого организма и ведет к быстрому утомлению и истощению. В таком случае концентрационные упражнения просто незаменимы. 
3.2 Рекомендации сотрудникам ООО «Надежда» по профилактике и преодолению профессионального стресса

К основным средствам профилактики стрессов и способам борьбы с их последствиями можно отнести:

· создание благоприятного организационного климата;

· предоставление работникам возможности самим организовывать свою работу;

· четкое определение обязанностей работников;

· устранение причин, ведущих к перегруженности или недогруженности работой;

· социальная поддержка;

· психологическая помощь на предприятии;

· программы общего оздоровления.

Следует также отметить важность индивидуальных подходов к предотвращению стрессов. Как было уже сказано ранее, каждый человек по-своему переживает стресс и стрессовые ситуации. Одни уходят в себя и надолго абстрагируются от всего мира, другим, наоборот, необходимо постоянное общение, для того чтобы стресс не стал для них хроническим заболеванием. Каждому, кто попал в стрессовую ситуацию, по возможности необходимо обратиться к организационному психологу или психологу на стороне для того, чтобы быстрее выйти из стрессовой ситуации без особых осложнений. Ведь если «не лечить» стресс, то он может перерасти в различные рода заболевания, и тогда времени на восстановление потребуется намного больше. 

Существуют еще и организационно-психологические меры, направленные на профилактику профессионального стресса. Так, например:

1 в понедельник целесообразно ограничить объем служебных мероприятий (собраний, совещаний);
2 с целью необходимости упорядочения времени проведения производственных совещаний, технических советов целесообразно проведение их на всех уровнях управления во второй половине рабочего дня в понедельник и пятницу. При длительности совещания более 1,5 часа необходимо назначение 10-15-минутных перерывов через 1,5 часа работы;
3 для предотвращения эмоционального перенапряжения необходимо составлять четкие временные планы-графики производственных совещаний с указанием их содержания. Также необходимо избегать планирования излишне длительных совещаний;
4 для создания благоприятного психологического климата необходимо привлечение персонала к участию в принятии решений, связанных с реорганизацией структуры или технологического процесса в производственных коллективах. Подобное участие помогает персоналу принять перемены и дает ему возможность высказать свое мнение и «озвучить» претензии;
5 необходимо предоставлять сотрудникам самим организовывать свою работу. Понимание того, что у работающих есть определенное право самим решать, что и как делать на работе, значительно уменьшает негативные последствия стрессов;
6 нужно обеспечить четкое определение должностных обязанностей работников. С целью снижения возможности возникновения стресса, связанного с ролевой неопределенностью, надо четко определить должностные обязанности работников и сферу их ответственности;
7 для устранения причин, ведущих к перегруженности или недогрузке работой, руководитель предприятия должен надлежащим образом организовать процессы обучения, беспристрастные решения о повышении в должности и справедливое распределение обязанностей, обеспечить хорошее соответствие требований работы способностям того, кто ее выполняет;
8 необходимо проводить мониторинг функционального состояния организма человека в течение рабочей смены с помощью автоматизированной системы регистрации и анализа информации с целью постоянного выявления «физиологической цены» производственной деятельности и создания «архива» или «банка» индивидуальных физиологических данных для обоснования рекомендаций, направленных на профилактику нарушений состояния здоровья;
9 возможно использование профессионального отбора как средства оценки профессиональной пригодности для выявления максимального соответствия индивидуальных физиологических характеристик, особенностей и возможностей человека тем общим и специфическим требованиям, которые предъявляют к нему определенные виды профессиональной деятельности с целью повышения надежности и безаварийности работы в экстремальных, стрессовых ситуациях.

Перечисленные выше рекомендации по предупреждению стрессов в рабочих группах поневоле носят достаточно общий характер. Конкретная же стрессовая ситуация всегда уникальна, поскольку не в последнюю очередь определяется индивидуальностью подверженного стрессам человека. Кроме того, восприимчивость к стрессам на работе в немалой степени зависит от общего жизненного фона, то есть от того, насколько успешно человек умеет выходить из стрессовых ситуаций, порождаемых общесоциальными, семейными, возрастными и прочими факторами. 
В сущности, профессиональные стрессы – это всего лишь один из многих видов одолевающих стрессов. Он, конечно, имеет свою специфику. Но физиологическая природа стрессов одна и та же. Поэтому человек, закаленный в преодолении разных жизненных барьеров и неприятностей, очевидно должен успешнее других справляться и с профессиональными стрессовыми ситуациями.

Таким образом, один из ключей к успеху в преодолении служебных стрессов заключен в общей жизненной стратегии индивида, опирающейся на избранные базовые ценности и учитывающей особенности его личности.

Реализация указанных направлений на практике позволит существенно снизить уровень стресса в условиях деятельности ООО «Надежда».

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В первом разделе мы проанализировали понятие и виды стрессов в управлении персоналом. Современные словари трактуют стрессовая ситуация как «ситуация, которая становится для человека, переживающего или воспринимающего ее, причиной стресса или тревоги». 

Стресс – это общая неспецифическая реакция организма в ответ на любое внешнее воздействие или внутреннее переживание. После изучения проблемы стрессов в жизни человека можно сделать вывод, что наша жизнь невозможна без стрессов, ведь личностное развитие каждого человека происходит только благодаря им. Стресс дезорганизует деятельность человека, нарушает нормальный ход его поведения. Стрессы, особенно если они часты и длительны, оказывают отрицательное влияние не только на психологическое состояние, но и на физическое здоровье человека. Жизнь современного человека постоянно связана со стрессовыми ситуациями: пробка на дороге, увольнение или повышение на работе.

Стресс по своей сути является необходимым для человека и не несет в себе разрушающих последствий, если пользоваться следующими методами по его управлению.

Это психологические методы, которые содержат в себе следующие элементы:

· изменение окружения, в котором существует стресс;

· изменение познавательной оценки окружения;

· изменение поведения для изменения окружения.

Здесь консультации и психотерапия, развитие социальной поддержки, планирование своей жизни. Также можно использовать релаксацию, медитацию и саморегуляцию в борьбе со стрессом.

Также не маловажна роль организации в управлении стрессом. Здесь и оздоровительные программы для сотрудников, и изменение рабочего окружения, проведение тренингов по стресс менеджменту.

Понятие стресса в последнее время стало объектом изучения не только прикладной психологии, но и менеджмента, и теории организации производства. Руководитель любого уровня должен владеть методами управления стрессами с целью минимизации их негативного воздействия. Известно, что высокий уровень производственного стресса ведет к синдрому профессионального выгорания, который особенно хорошо изучен у менеджеров. Результатом этого является не только резкое снижение трудовой мотивации, но и прямое падение работоспособности и значительный рост заболеваемости сотрудников не только психическими, но и соматическими расстройствами. В связи с этим в психологии разработано большое количество организационных методов управления стрессами.

Во втором разделе мы произвели аналитическое исследование, объектом которого являлось общество с ограниченной ответственностью «Надежда», основная деятельность которого розничная продажа продуктов питания и услуги общественного питания, а также на основании результатов выполненного исследования были разработаны рекомендации сотрудникам ООО «Надежда» по профилактике и преодолению профессионального стресса. Первое направление касается методов регулирования стрессами, а также путей аутогенной тренировки и релаксации. Отдельно выделены возможные направления профилактики стрессов для руководителей и подчиненных данной компании.

Реализация указанных направлений на практике позволит существенно снизить уровень стресса в условиях деятельности ООО «Надежда».

Обобщая вышеизложенное, можно сделать вывод, что управление персоналом в стрессовых ситуациях – неотъемлемая часть управления персоналом.
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