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вознаграждения с аналогичными позициями в конкурирующих предприятиях. В компаниях также вводится система оценки достижений каждого работника, которая представляет собой шкалу, по которой каждый из работников или направляется на дальнейшее повышение квалификации, или оставляется на своем месте, или выдвигается на повышение по служебной лестнице, или, наконец, увольняется с занимаемой должности. 
Способ оценки эффективности управления персоналом может находиться между более простым методом определения финансовых издержек функции персонала и менее очевидным, но более важным методом определения выгод в долгосрочном плане, которые также вносят позитивный вклад в эффективность операций в сфере гостеприимства. Хотя количественно очень сложно оценить эффективность деятельности службы управления персоналом, однако существует ряд количественных мер: издержки труда; текучесть кадров; количество отсутствия на рабочих местах; аварии на рабочем месте; недовольство клиентов; поломки и другое [5]. 
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2 Методы управления персоналом 
2.1 Административные методы 
Административные методы ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление человека трудиться в определенной организации, на культуру трудовой деятельности. Эти методы отличает прямой характер воздействия: любой регламентирующий и административный акт подлежит обязательному исполнению. Для административных методов характерно их соответствие правовым нормам, действующим на определенном уровне управления, а также актам и распоряжениям вышестоящих органов управления. Экономические и социально-психологические методы носят косвенный характер управленческого воздействия. Нельзя рассчитывать на автоматическое действие этих методов и трудно определить силу их воздействия на конечный эффект. 
Административные методы управления основываются на отношениях единоначалия, дисциплины и ответственности, осуществляются в форме организационного и распорядительного воздействия. Организационное воздействие направлено на организацию процесса производства и управления и включает организационное регламентирование, организационное нормирование и организационно-методическое инструктирование [17]. 
Организационное регламентирование определяет то, чем должен заниматься работник управления, и представлено положениями о структурных подразделениях, устанавливающими задачи, функции, права, обязанности и ответственность подразделений и служб организации и их руководителей. На основе положений составляется штатное расписание данного подразделения, организуется его повседневная деятельность. Применение положений позволяет оценивать результаты деятельности структурного подразделения, 
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принимать решения 	о 	моральном 	и 	материальном стимулировании 	его работников. 
Организационное нормирование предусматривает большое количество нормативов, включающее: качественно-технические нормативы (технические условия, стандарты и др.); технологические (маршрутные и технологические карты и т.п.); эксплуатационно- ремонтные (например, нормативы плановопредупредительного ремонта); трудовые нормативы (разряды, ставки, шкалы премирования); финансово-кредитные (размер собственных оборотных средств, погашение ссуд банка); нормативы рентабельности и взаимоотношений с бюджетом (отчисления в бюджет); материально-снабженческие и транспортные нормативы (нормы расхода материалов, нормы простоя вагонов под погрузкой и выгрузкой и т.д.); организационно-управленческие нормативы (правила внутреннего распорядка, распорядок оформления найма, увольнения, перевода, командировок). Эти нормативы затрагивают все стороны деятельности организации. Особое значение имеет нормирование информации, так как ее поток, объемы постоянно возрастают. В условиях функционирования автоматизированной системы управления организуются массивы норм и нормативов на информационных носителях. 
Организационно-методическое инструктирование осуществляется в форме различных инструкций и указаний, действующих в организации. В актах организационно-методического инструктирования даются рекомендации для применения тех или иных современных средств управления, учитывается богатейший опыт, которым обладают работники аппарата управления. К актам организационно-методического инструктирования относятся: должностные инструкции, устанавливающие права и функциональные обязанности управленческого персонала; методические указания (рекомендации), описывающие выполнение комплексов работ, связанных между собой и имеющих общее целевое назначение; методические инструкции, которые определяют порядок, методы и формы работы для выполнения отдельной технико-экономической задачи; рабочие инструкции, определяющие 
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последовательность действий, из которых состоит управленческий процесс. В них указывается порядок действий для выполнения процессов оперативного управления. 
Акты организационного нормирования и организационно-методического инструктирования являются нормативными. Они издаются руководителем организации, а в случаях, предусмотренных действующим законодательством совместно или по согласованию с соответствующими общественными организациями и обязательны для подразделений, служб, должностных лиц и работников, которым они адресованы. 
Распорядительное воздействие выражается в форме приказа, распоряжения или указания, которые являются правовыми актами ненормативного характера. Они издаются в целях обеспечения соблюдения, исполнения и применения действующего законодательства и других нормативных актов, а также придания юридической силы управленческим решениям. Приказы издаются линейным руководителем организации. 
Распоряжения и указания издаются руководителем производственной единицы, подразделения, службы организации, начальником функционального подразделения. Приказ - это письменное или устное требование руководителя решить определенную задачу или выполнить определенное задание. Распоряжение - это письменное или устное требование к подчиненным решить отдельные вопросы, связанные с поставленной задачей. 
Распорядительное воздействие чаше, чем организационное, требует контроля и проверки исполнения, которые должны быть четко организованы. С этой целью оно устанавливает единый порядок учета, регистрации и контроля за выполнением приказов, распоряжений и указаний [1]. 
2.2 Экономические методы 
Экономические методы - это элементы экономического механизма, с помощью которого обеспечивается прогрессивное развитие организации. 
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Важнейшим экономическим методом управления персоналом является технико-экономическое планирование, которое объединяет и синтезирует в себе все экономические методы управления [3]. 
С помощью планирования определяется программа деятельности организации. После утверждения планы поступают линейным руководителям для руководства работой по их выполнению. Каждое подразделение получает перспективные и текущие планы по определенному кругу показателей. Например, мастер участка ежедневно получает сменно-суточное задание от администрации цеха и организует работу коллектива, используя методы управления персоналом. При этом мощным рычагом выступают цены на выпускаемую продукцию, которые влияют на размеры прибыли организации. Руководитель должен заботиться о том, чтобы рост прибыли обеспечивался за счет снижения себестоимости выпускаемой продукции. Поэтому необходимо применять четкую систему материального стимулирования за изыскание резервов по снижению себестоимости продукции и реальные результаты в этом направлении. Огромное значение в системе материального стимулирования имеет эффективная организация заработной платы в соответствии с количеством и качеством труда. 
В условиях рыночной системы хозяйствования и сложного взаимодействия системы цен, прибылей и убытков, спроса и предложения усиливается роль экономических методов управления. Они становятся важнейшим условием создания целостной, эффективной и гибкой системы управления экономикой организации, которая выступает на рынке равным партнером других организаций в общественной кооперации труда. План экономического развития является основной формой обеспечения баланса между рыночным спросом на товар, необходимыми ресурсами и производством продукции и услуг. Государственный заказ трансформируется в портфель заказов организации с учетом спроса и предложения, в котором госзаказ уже не имеет доминирующего значения [5]. 
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Для достижения поставленных целей необходимо четко определить критерии эффективности и конечные результаты производства в виде совокупности показателей, установленных в плане экономического развития. Таким образом, роль экономических методов заключается в мобилизации трудового коллектива на достижение конечных результатов. 

2.3 Социально-психологические методы 
Социально-психологические методы управления основаны на использовании социального механизма управления (система взаимоотношений в коллективе, социальные потребности и т.п.). Специфика этих методов заключается в значительной доле использования неформальных факторов, интересов личности, группы, коллектива в процессе управления персоналом. Социально-психологические методы базируются на использовании 
закономерностей социологии и психологии. Объектом их воздействия являются группы людей и отдельные личности. По масштабу и способам воздействия эти методы можно разделить на две основные группы: социологические методы, которые направлены на группы людей и их взаимодействие в процессе трудовой деятельности; психологические методы, которые направленно воздействуют на личность конкретного человека. 
Такое разделение достаточно условно, так как в современном общественном производстве человек всегда действует не в изолированном мире, а в группе разных по психологии людей. Однако эффективное управление человеческими ресурсами, состоящими из совокупности высокоразвитых личностей, предполагает знание как социологических, так и психологических методов [2]. 
Социологические методы играют важную роль в управлении персоналом, они позволяют установить назначение и место сотрудников в коллективе, выявить лидеров и обеспечить их поддержку, связать мотивацию людей с конечными 	результатами 	производства, 	обеспечить 	эффективные 
коммуникации и разрешение конфликтов в коллективе. 
Постановку социальных целей и критериев, разработку социальных нормативов (уровень жизни, оплата труда, потребность в жилье, условия труда и др.) и плановых показателей, достижение конечных социальных результатов обеспечивает социальное планирование. 
	Социологические 	методы 	исследования, 	являясь 	научным 
инструментарием в работе с персоналом, предоставляют необходимые данные для подбора, оценки, расстановки и обучения персонала и позволяют обоснованно принимать кадровые решения. Анкетирование позволяет собирать необходимую информацию путем массового опроса людей с помощью специальных анкет. Интервьюирование предполагает подготовку до беседы сценария (программы), затем - в ходе диалога с собеседником - получение необходимой информации. Интервью - идеальный вариант беседы с руководителем, политическим или государственным деятелем - требует высокой квалификации интервьюера и значительного времени. Социометрический метод - незаменим при анализе деловых и дружеских взаимосвязей в коллективе, когда на основе анкетирования сотрудников строится матрица предпочтительных контактов между людьми, которая также показывает и неформальных лидеров в коллективе. Метод наблюдения позволяет выявить качества сотрудников, которые подчас обнаруживаются лишь в неформальной обстановке или крайних жизненных ситуациях (авария, драка, стихийное бедствие). Собеседование является распространенным методом при деловых переговорах, приеме на работу, воспитательных мероприятиях, когда в неформальной беседе решаются небольшие кадровые 
задачи [15]. 
Психологические методы играют важную роль в работе с персоналом, так как направлены на конкретную личность рабочего или служащего и, как правило, строго персонифицированы и индивидуальны. Главной их 
особенностью является обращение к внутреннему миру человека, его личности, 
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интеллекту, образам и поведению, с тем чтобы направить внутренний потенциал человека на решение конкретных задач организации [10]. 
Психологическое планирование составляет новое направление в работе с персоналом по формированию эффективного психологического состояния коллектива организации. Оно исходит из необходимости концепции всестороннего развития личности, устранения негативных тенденций деградации отсталой части трудового коллектива. Психологическое планирование предполагает постановку целей развития и критериев эффективности, разработку психологических нормативов, методов планирования психологического климата и достижения конечных результатов. Целесообразно, чтобы психологическое планирование выполняла профессиональная психологическая служба организации, состоящая из социальных психологов. К наиболее важным результатам психологического планирования следует отнести: формирование подразделений («команд») на основе психологического соответствия сотрудников; комфортный психологический климат в коллективе: формирование личной мотивации людей исходя из философии организации: минимизацию психологических конфликтов (скандалов, обид, стрессов, раздражения); разработку служебной карьеры на основе психологической ориентации работников; рост интеллектуальных способностей членов коллектива и уровня их образования; формирование корпоративной культуры на основе норм поведения и образов идеальных сотрудников [14]. 


3 Совершенствование системы управление персоналом отеля «Партнер» 
3.1 Характеристика деятельности отеля 
Отель эконом класса расположен в тихом и уютном месте г. Краснодара, в нескольких минутах езды от аэропорта и федеральной трассы М-4 «Дон». Имеет выгодное географическое положение: расстояние до аэропорта - 4 км, расстояние до Ж\Д вокзала - 10 км, расстояние до центра города - 13 км, расстояние до Экспо-Центра - 15 км. Отель функционирует с 2011 года, принадлежит Ефремову Павлу Дмитриевичу. 
Организационно-правовая форма - индивидуальный предприниматель. Юридический адрес - город Краснодар, улица Горячеключевская, д. 2 (пос. Пашковский). Номер телефона: (861) 266-68-73. Официальный сайт: 
http://partner-otel.ru [14]. 
Следует 	выделить 	преимущества 	выбора 	организационно-правовой формы: 
· для индивидуальных предпринимателей предусмотрена упрощенная процедура регистрации, которая состоит в том, что при регистрации предоставляется небольшой пакет документов; 
· отсутствие уставного капитала и отсутствие юридического адреса, поскольку ИП регистрируется по месту жительства; 
· индивидуальный предприниматель имеет упрощенный порядок предоставления отчетности. Находясь на упрощенной системе налогообложения, отчеты необходимо подавать раз в квартал, а на общей системе предприниматель обязан подавать годовую налоговую декларацию; 
· часть административных штрафов гораздо ниже, чем для юридических лиц; 
· принятие хозяйственных решений без протоколирования. 
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Рисунок 2 - Номерной фонд гостиницы[14] 
Номерной фонд из 39 номеров, который включает следующие категории: 
· люкс (1 штука); 
· полулюкс (5 штук); 
· стандарт (17 штук); 
· эконом двухместный (8 штук); 
· эконом одноместный (8 штук). 
Отель небольшой, следовательно, гость получает качественное обслуживание и индивидуальный подход. Отель «Партнер» получил соответствующий сертификат соответствия на качество и безопасность услуг отеля и свидетельство о классификационной категории гостиницы от 26 января 2017 г. 
Для присвоения категории экспертная комиссия Краснодарского центра сертификации и мониторинга качества продукции оценила здание и прилегающую территорию, техническое оснащение, номерной фонд, качество услуг и персонал отеля. По результатам оценки отель набрал необходимое количество баллов и получил категорию 3 звезды. 
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Основные услуги отеля: 
· охраняемая парковка; 
· завтраки; 
· заказ авиа и ж/д билетов; 
· вызов такси круглосуточно; 
· заказ столика в ресторанах; 
· свежая пресса на ресепшен; 
· предоставление инвентаря для мелкого ремонта одежды; 
· вызов скорой помощи, предоставление медицинской аптечки; 
· карта г. Краснодара; 
· Room service; 
· доступ в Интернет (Wi-Fi). 
Дополнительные услуги: 
· трансфер; 
· почтовые и телеграфные услуги; 
· бильярд; 
· украшение номера для новобрачных; 
· услуга «полупансион» (в стоимость номера включается обед или 
ужин). 
В среднем загрузка отеля до 60 %. Самая большая загрузка летом, это обосновано курортным сезоном в Краснодарском крае, так как Краснодар основной транспортный узел для туристов. Весной и осенью отель загружен в связи с проведением различных мероприятий: спортивных, деловых, информационных, 	образовательных, 	развлекательных 	(соревнования, переговоры, выставки, конференции, семинары). Снижение заполняемое™ отеля наблюдается, как правило, зимой. 
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3.2 Анализ системы управления персоналом в отеле 
Система менеджмента персонала (в рассматриваемом отеле «Партнер») имеет следующий вид (Рис. 3): 
Генеральный директор 
	Старший 	Бухгалтерия 
администратор 
	Администра 
	Горничные 
	Энергетик и 

	торы 
	
	плотник 


Охранники 
Рисунок 3 - Структура менеджмента персонала в отеле «Партнер» 
Всего в отеле работают 16 человек в возрасте от 25 до 53 лет. В основном это женщины - 68% (11 человек). Мужчины - 32% (5 человек). 
Таблица 1 - Образовательный состав персонала 
	Образование 
	
	Количество человек 

	Высшее 
	6 
	

	Средне специальное 
	10 
	


	Высшее 	образование 	имеют 	38% 	персонала 	- 	это 	директор, 
администраторы и бухгалтерия. Образование в сфере экономики и управления; гостиничного дела и сервиса; бухгалтерии и аудита. 
А средне специальное образование имеют 62 % работников (Табл.1). 
В отеле «Партнер» используется демократический (или коллективный) стиль управления, то есть управленческие решения принимаются на основе обсуждения проблемы, учета мнений и инициатив сотрудников, выполнение 
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принятых решений контролируется и руководителем, и самими сотрудниками, руководитель проявляет интерес и доброжелательное внимание к личности сотрудников, учитывает их интересы, потребности, особенности. 
Демократический стиль является наиболее эффективным, так как он обеспечивает высокую вероятность правильных, взвешенных решений, высокие производственные результаты труда, инициативу, активность сотрудников, удовлетворенность людей своей работой и членством в коллективе, благоприятный психологический климат и сплоченность коллектива. Реализация демократического стиля возможна при высоких интеллектуальных, организаторских, психологически коммуникативных способностях 
руководителя. 
Этот стиль управления применим, так как штаб работников небольшой и у директора есть возможность контролировать результаты деятельности сотрудников. 
Управление осуществляется с помощью положения о структурном подразделении. Положение о структурном подразделении - документ, предназначенный для нормативно-правовой регламентации деятельности каждого сотрудника. Положение определяет статус сотрудника, отражает его место в составе служб, показывает его внутреннюю организацию. На основе Положения составляется штатное расписание, определяется степень ответственности за выполнение возложенных задач. 
Система мотивации в отеле «Партнер» развита слабо, так как у сотрудников нет премий и доплат. Это является проблемой предприятия. Выраженной текучестью кадров облает позиция «администратор службы приема и размещения», так как на эту должность чаще всего берут молодых специалистов. Выпускник еще совсем незрел, как специалист, однако начинать с самого простого и учиться на практике тоже не хочет и имеет высокие амбиции. Молодой человек, проработав несколько месяцев, стремится сразу к переходу в менеджмент либо к смене профиля/рода деятельности 
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Руководство рассматриваемого отеля без должного внимания проводит адаптацию новых сотрудников и упускают из внимания вопросы введения в должность/предприятие. Часто новый сотрудник сталкивается с трудностями с первого рабочего дня. Это может быть как неподготовленность рабочего места, так и нежелание коллег и руководителей оказать такому сотруднику помощь. Безусловно, это негативным образом сказывается на мотивации сотрудника, так как именно первое впечатление во многом определяет дальнейшее отношение к работе на данном предприятии и восприятие сотрудником себя членом единого коллектива. Зачастую введение новых сотрудников в работу проводят коллеги по должности, не получая за это поощрений или вознаграждений, и, отвлекаясь от своей основной работы. 
3.3 Рекомендации по совершенствованию кадрового менеджмента в гостинице 
Рассмотрев структуру менеджмента персонала в отеле «Партнер», можно сделать вывод о том, что система управления отелем является достаточно организованной, тем не менее, для увеличения прибыли и более эффективной работы предприятия нужны мероприятия по совершенствованию менеджмента персонала (Табл. 2). 
Таблица 2 - Рекомендации по совершенствованию менеджмента персонала в отеле «Партнер» 
	Проблемы 
	Рекомендации 

	Нерациональный отбор кадров 
	Ввести новую должность - рекрутер, который бы находился в подчинении у генерального директора; применить двухэтапную систему 
отбора персонала 

	Адаптация новых сотрудников 
	У нового сотрудника на время адаптации должен быть наставник (эту роль исполняет руководитель определенной службы отеля) 

	1— 
	Рекрутер проводит коуч-сессии как для новичков, так и для всего коллектива 

	Отсутствие коуч-сессий и тренингов для 
	


персонала 
32 
Продолжение таблицы 2 
	Проблемы 
	Рекомендации 

	Непродуктивная оценка персонала 
	Подходить к оценке следует как к условию поиска путей совершенствования работы и самореализации сотрудника 

	Слабая мотивация сотрудников 
	Популяризация работы в команде и поощрение сотрудников (материальное и нематериальное) 


Во-первых, чтобы уменьшить текучесть кадров, предприятию нужен рациональный отбор кадров. Основными критериями отбора следует считать: образование, опыт, деловые качества, профессионализм, физические характеристики, тип личности, соответствие требованиям будущей должности. 
В отеле «Партнер» нет четкого плана отбора персонала. Отбор будет более эффективен, если будет состоять из двух этапов: 
Для начала с помощью анкеты, отражающей перечень и степень выраженности желательных качеств претендента, происходит первичное выявление лиц, способных выполнять требуемые функции. Первичное выявление происходит путем анализа их документов (общих анкет, резюме, характеристик, рекомендаций). 
С помощью оценки документов можно получить общую информацию, позволяющую сделать вывод о целесообразности встречи с претендентом для ознакомительного собеседования. На котором принимается решение о приеме на работу. 
В отеле «Партнер» отбором кадром занимается, непосредственно, генеральный директор, для более тщательного отбора персонала можно подключить к работе рекрутера, который бы находился напрямую в подчинении у генерального директора. 
Во-вторых, в отеле нужно проработать адаптацию работника после зачисления на должность. Задействование начинается с общей ориентации, проводимой рекрутером. 
На рабочем месте непосредственный руководитель (наставник) осуществляет введение в должность, которое представляет собой совокупность 
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процедур, имеющих цель ускорить освоение новичком работы, помочь установить контакты с окружающими, дать привыкнуть к режиму труда и отдыха, помочь развить необходимые навыки. 
В-третьих, чтобы адаптация прошла успешно, в отеле необходимо проводить бизнес коуч-сессии и тренинги, как для новичков, так и для всего коллектива. 
Эти меры позволят создать сплоченную рабочую команду; мотивировать работников нематериальными факторами; помогут в управлении проектами; увеличат эффективность продаж; поспособствуют быстрому обучению персонала; научат сотрудников действовать в критических ситуациях. 
В-четвертых, важную роль в совершенствовании менеджмента персонала играет оценка персонала. Непосредственными объектами оценки являются результаты работы, отношение к выполнению своих обязанностей, творческий потенциал. 
Рекрутеру следует разработать общие принципы оценки, контролировать их применение, аккумулировать и хранить полученную в результате информацию о персонале. 
В отеле «Партнер» к оценке персонала следует подходить как к условию поиска путей совершенствования работы и самореализации сотрудника, так как штаб работников отеля небольшой. 
Успех оценки обусловливается объективным, доброжелательным отношением к аттестуемым сотрудникам, хорошим знанием их достоинств и недостатков, четкостью ее критериев и показателей. Сегодня они часто определяются руководителем совместно с подчиненными на основе перечня их служебных обязанностей и личных целей. 
	В-пятых, 	важнейшим 	фактором 	совершенствования 	менеджмента 
персонала является мотивация. 
Работникам отеля «Партнер» нужно давать побудительные причины трудовой деятельности, посредством получения материальных и 
нематериальных благ. 
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	Например, 	поощрение; 	благодарность; 	денежные 	премии; 
профессиональная гордость за причастность к порученной работе; присутствие вызова и ощущение собственной значимости; признание авторства результата; высокая оценка, которая может быть личной и публичной; высокие цели, которые воодушевляют людей на эффективный труд; предоставление всем равных возможностей; возможность продвижения в должности. 
Привести в действие все мероприятия в отеле «Партнер» может генеральный директор, взаимодействуя с рекрутером. Грамотный отбор персонала, хорошие условия труда, создание сплоченного коллектива, рациональная оценка качества труда, проведение коуч-сессий и мотивирование работников усовершенствуют менеджмент персонала. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
Расстановка персонала в рамках коллектива и управление ими (на основе четкого взаимодействия и взаимосвязи всех его членов, их психологической совместимости) - одно из действенных средств роста производительности труда, улучшения использования трудовых, материальных и денежных 
ресурсов. 
Совершенствование системы управления персоналом - целая наука, в которой основной упор делается на целый ряд психологических аксиом и методов. 
В ходе исследовательской работы было раскрыто понятие и сущность системы управления персоналом, были рассмотрены особенности управления персоналом гостиничного предприятия и приведены принципы управления персоналом. 
Были выделены методы управления персоналом: административные методы, экономические методы и социально-психологические. Функционирование методов управления в комплексе перспективно и стратегически важно в рамках деятельности любого предприятия. На данном этапе развития они имеют широкое применение и положительный результат 
Была проанализирована система управления персоналом Краснодарского отеля «Партнер». Предложены методы совершенствования управления персоналом. 
Для исследования темы данной курсовой работы были использованы статьи из журналов, учебные пособия, а также научные труды. 
Повышение роли персонала и изменение отношения к нему связано прежде всего с глубокими преобразованиями в производстве. Научнотехнический прогресс в последние десятилетия стал причиной крупных изменений в трудовой деятельности. 
Характерная черта в организации работы с персоналом в нынешних условиях — стремление кадровых служб к интеграции всех аспектов работы с 
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человеческими ресурсами, всех стадий их жизненного цикла с момента найма до выплаты пенсионного вознаграждения. Менеджмент сегодня во многом обеспечивает социально-экономическое развитие не только фирмы, но и общества в целом. 
Совершенствование менеджмента персонала - искусство, на основе которого создается единый функционирующий организм любого предприятия. 
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obmue GYHKUMH YOpaBieHUs: I[UIAHMPOBAHHE, OPraHW3alUi0, MOTHBAUUIO U
KOHTPOJIb.

TIpou3BoACTBEHHBIH MepcoHAN  3aHST HENOCPEICTBEHHO Ha IIPOM3BOJCTBE H
Y4acTBYeT B OCYIIECTBIEHUH TEXHOIOIMYECKOI0 [IpoLecca.

Io xapakrepy TpyAoBbIX GyHKUMil NlepcoHal MoApa3sfelsercs Ha paboumX,
PYKOBOIHTENEH, CIICIIMATHUCTOB U CITYKaIIMX.

B 3aBHCHMOCTH OT YPOBHS YIPABIeHHS PYKOBOAUTENH OLIBAIOT NMHEHHEIE U
¢dyHkuroHanpHble. JIMHeHHble BO3MJIABIAIOT OPraHU3alMI0 B II€I0OM MIH €
nofpaszenedus. OYHKIHOHATIBHbBIE PYKOBOJUTEIN BO3INIABISIOT OTHENEl, CIIyXOBI,
Gropo U T.A.

JluHeHHBIH pPYKOBOIWUTENb OCYUIECTBIET HENOCPENCTBEHHOE DYKOBOICTBO
JIOIBMHU U TIPOM3BOIACTBEHHOM AeATENbHOCTEIO. OH ABNSAETCA CBA3BIBAIOIINM 3BEHOM
MEXJy PYKOBOACTBOM OpraHM3alMy, KOTOpoe pa3pabaThiBaeT CTPaTETHYecKHe
3aJaqM yUpaBleHUs], X HEIOCPEACTBEHHBIMU HCIOIHUTENAMH, KOTOPbIE PEaNi3yoT
5TH pemenua. IIpaBwibHEI Nonbop NMHEHHOrO PYKOBOZMTENsS HMeeT ocoboe
3HaUCHHE. J'IHHe1‘v’IHI>H‘/'Ii PYKOBOIUTEND 00s3aTenBEHO JIOJIKEH UMETh
ApOdECCHOHATBHYIO TIOATOTOBKY M OIBIT JeATeNbHOCTH [13].

VrpabreHue 1epCOHANIOM OpraHU3alliKd — LieJCHaupaBleHHas JESTENBHOCTD
PYKOBOISILIIEr0  COCTaBa  OPraHM3allMW, PYKOBOJMTENEH M CIENMAINCTOB
MOApa3AeNieHuii CHCTEeMBI YIpaBIEeHHs [EPCOHATIOM, BKIIOYANOINAs pa3paboTKy
KOHIENUMY U CTPATETHN KAaJPOBOH IONMTUKH, [IPHHLMIIOB ¥ METOAOB YIPaBICHUAL
[IepPCOHAIIOM OpPTaHM3aIMH.

Vopapnenve HepcOHATOM 3aKIIOYacTCs B (QOPMUPOBAHMM  CHCTEMBI
VIIpABNEHUS [EPCOHANOM; I[UIAHAPOBAHMH  KanpoBoif  pabotThl, paspaboTke
OIlepaTUBHOTO ILIaHa paboTsl ¢ MEepPCOHANOM; IPOBEIEHHH MapKeTHHIa NepcoHaa,
olpe/le]IeHHH KaPOBOro MOTCHIMANA 1 IIOTPEOHOCTH OpraHu3alliy B mepcoHane [1].

VopaBneHue NepcOHANTOM OpraHu3allMid OXBATHIBAET LIMPOKHHM CHEKTp
¢GbyuKuME OT npueMa A0 YBOILHEHHS KaapoB: HaeM, OTOOp W IIpHeM IepCcoHalla;

JeJioBad OICHKa TEpconaia Ipu npueMe, arrecTanui, n0ﬂ60pe: HpO(bOpI/IGHTaL[I/IH "




image7.jpg
TpyJaOBasi ajanTalys; MOTHUBALMS H CTHMYJIMPOBaHHE TPYIOBOH [esTeIbHOCTH
IIepcoHAla M ero HCIONb30BaHMsA; OpraHW3alus TpyJa U COONIOLEHHEe 3THKU
JIENIOBBIX OTHOLIEHWH; yIIpaBieHHe KOH(IMKTaMH H cTpeccamu; obecreueHue
0e30I1acHOCTH IepCoHala; YIpaBleHHe HOBOBBEIEHUSIMH B KaJpoBoif pabote;
oOydveHre, MOBHILIEHHE KBAaTH(GUKALUK M IEperojroToBKa KaapoB; YyIpaBleHHE
JIEJIOBOM Kapbepoll M ClyKeOHO-IPO(eCCHOHANBHBIM IIPOJBIKEHHEM; yIIPaBIeHHE
[OBeJEHHEM IIEPCOHANAa B OpraHW3alliM; YIPaBlIEHHE COLUAIBHBIM Pa3BUTHEM;
BBICBOOOIKICHHE TIePCOHAA.

VipasieHue MepcoHaIOM OpraHU3alUd NpexycMaTpuBaeT WHGHOPMAIMOHHOE,
TEeXHHYECKOe, HOPMATHBHO-METOAHYECKOe, IpaBoBOe M  JIOKyMEHTallMOHHOE
obecrieyeHre CUCTEMBI YIIPaBIICHUS [IEPCOHAIOM.

PykoBomutenn W pabOTHUKH MOApa3feleHHH CHCTEMBI  YIpaBIeHHS
[IEPCOHAJIOM OpraHHW3alM{ PEINAlOT BONPOCH OLEHKHM Ppe3yJbTaTUBHOCTH Tpy/a
PYKOBOAHWTENEH W  CHEHHATHCTOB  yNpPABIEHUsS, OLEHKH  JEATEeIbHOCTH
[O/Ipa3/ie/ieHHil CHUCTEMBI YNpPaBICHHsS OPraHU3allid, OLEHKH 3KOHOMHYECKOH U
CoLHaNbHOM 3((EeKTHBHOCTH COBEPIIICHCTBOBAHUS yIIPaB/IeHHs IIEPCOHANIOM, ayAUTa
nepconana [9].

Crenuduyueckue 0coGEHHOCTH yIPaBIeHYeCKOro Tpyaa:

— YMCTBEHHBIH TPy pabOTHHKOB amapaTa yIpaBieHHs, COCTOSIIMN U3 Tpex
BUJIOB JEATEIBHOCTH: OpraHW3allMOHHO-aIMUHUCTPATUBHON M BOCIUTATEIHLHON
(npuem u nepenada uHGOpMALHHK, TOBEACHIE PELICHUH JI0 UCTIOTHUTENEH, KOHTPOIIb
HCIIOJIHEHHMS); AHAIMTUYECKON W KOHCTPYKTHUBHOM (BocHpHsATHe HH(OPMAIMH |
MOATOTOBKA  COOTBETCTBYIOI(MX  pEINeHHWi);  HHPOPMAIMOHHO-TEXHHYECKOH
(BBIUUCTHUTETBHBIE H (OPMATBEHO-TTOrHYECKUe ONepALUH, JJOKYMEHTALHs);

— ydYacTHe B CO3/IaHHHM MATepHAIbHBIX Olar He NpsAMO, a OIOCPEeJOBAHHO
(KOCBEHHO, 4epe3 TPy APYTHX JIUIL);

— IpeaMeT TpyJa — HHGOpMAaLWs ¥ IO,

— CpeJCTBa TpyZAa — OpraHU3aL[MOHHAs i BBIYHUCIUTEIbHAS TeXHHUKA;

— pesylnbTar Tpy4a — yOpaBlIeHYeCKHe pemeHus, 3(PpHeKTHBHOCTH

(byHKIHOHHPOBaHUS peanpustys [16].
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MenemxkMeHT aBseTcs oco0oif (HOpMOM  yIpaBleHUeCKOH JesTelbHOCTH.
CI10BO «MEHEKMEHT» IPHILUIO K HAM H3 aHIVIMICKOro s3bika (management), rae
M3Ha4YaJIbHO 03HAYAJI0 KMCKYCCTBO 00be3xkaTh (JepxkaTh B pykax) jJomazneii». B cBoro
odepeib, OHO BOCXOAWIO K JaT. «manusy (pyka). CeromHs cMbICI 3TOrO MOHSTHS
TpaHchopMupoBancs ¥ OyKBaIbHO MOXET OBITh IepeBeleH Ha PYCCKHH A3BIK
TEPMHHOM «PYKOBOZICTBOY.

Kuzup MeHeKMeHTy mana mpomsinvieHHas pesomorus XVIII-XIX BB,
o0pa3oBaHue KPYIHBIX OPEANpPHATHI ¢ ThIcsuaMu pabouux. MX Brajensisl yxe He
MOITY KBaIH(MHIMPOBAHHO PYKOBOAUTH PAa3pOCIIAMCS XO3SHCTBOM M BBIHYKICHBI
ObLTM HAHUMATH MPO(ECCHOHAIBHBIX YIIPABILSIOIHX MEeHeDKepoB [4].

MeHe[KMEHT, B CaMOM YIIPOIIEHHOM [IOHHMAHHHU, — 3TO YMEHHEe JOOHBaThCH
[IOCTABJIEHHBIX IIeJIel, HCIIONB3Ys TpPYJ, HMHTEIUIEKT, MOTHBBI IOBEIEHMS JIPYIHX
JozieH.

[To-pycCKH MEHE/DKMEHT — «yIHpaBlIeHHe», QYHKLHs, BUI ACATEIBHOCTH 110
PYKOBOJICTBY JTIOJIbMH B CAMBIX Pa3HOOOpPa3HbIX OpraHM3alusX. JTo TakKe 001acTh
9eI0BEYECKOr0 3HAHMSA, IIOMOTAIOLIEr0 OCYINeCTBHTh 3Ty GyHkumio. Hakower,
MEHEIDKMEHT, KaK cOOMpaTeIbHOe OT MEHeKEPOB, ONpe/ie/IeHHas KaTeropus JIF/IeH,
OCYIUECTBISAIONMX paboTy 10 YIPaBICHHIO. OTOT COLMANIBHBIA CIOH B
SKOHOMHYECKH Pa3BHTHIX CTPAHAX y)ke JaBHO NPEBPATHICS B BEChbMa BIHMATEIBHYIO
obmecTBeHHyI0 cuy [3].

MeHemkep — CIELMATNCT, 3aHUMAIOLIUICS OpraHu3almell paboT KOJIeKTHBa
JIF0JIeH HA OCHOBE CHIELHMAIBHBIX METOAUK U mpouexyp. Akuo Mopura (0cHOBaTeNlb
KOPIIOpALMH Sony) CYATAET, 9TO O KauecTBax MeHe/Kepa Hajlo CY/UTB IO TOMY, Kak
XOPOLIO OH MOXET OPraHU30BaTh OOJIBIIOE YHUCIIO JIFOJEH U HACKOIBKO 3D (HEeKTHBHO
OH MOXeT MOOMBAThCS HAWIY4YIIMX Pe3yJIbTaTOB OT KaXKIOro M3 HMX, CJIMBAs B
eIMHOe IIEeJI0e.

MeHeKMEHT — BBICTyNaeT KaK cucreMa JAeicTBuif, obecneyHBaromux
CIAKEHHYI0 paboTy KOJUIEKTHBOB IIONEH C ONTUMAIbHBIMM 3KOHOMHYECKUMH

pe3yibTaTaMu.
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HGJ'IL MCHC/DKMEHTa — CO3JaTh S(i)(i)eKTI/IBHy}O OpraHu3alul U 3aT€M MEHATH

ee TaK, YTOObI OHA COOTBETCTBOBAIA MEHSIOIMMCA 3a1a4aM 1 obcrostenseream [16].
1.2 IpuHIMNEI yIpasieHus IepCOHANIOM

Opaniry3ckuil ropHeId nHxeHep AHpy Daifons BHEC OTPOMHBIN BKIIA B HAYKY
ynpasneHus. He ciuydaifno ameprkaHisl HaspiBaioT A,  Palons  orTuom
MeHemxMeHTa. OH IIepBhIH 3asBMI O HEOOXOOUMOCTH OPraHU3allUy CIELHalbHOro
06yueHs yIpaBIeHdecktX CTyXallMX, aJMHHUCTPATOPOB M TEM CaMbIM IO IIpasy
CUMTAETCS KNACCHKOM YIIpaBieHuecKoi Hayku [17].

Anpu ®@ajinons paspaboran oblMH MOAXOA K AaHANM3y OEATENBHOCTH
agMuHMCTpamMu ©  chOpMYIMpOBal  YeTHIPHAANaTh, CTIPOrO  OOA3aTENBHBIX
MIPUHLIANOB YIPaBIeH!s, KOTOPbIe aKTYalbHEI I10 CeH JIEHb. -

PaccmoTpuM KakabIH U3 HUX:

1. Pasgenenue Tpyna, 1elb KOTOPOTO COCTOMT B IIOBBILEHWM KONUYECTBA U
KayecTBa IIPOU3BOACTBA IIPH TEX JKe 3aTparax.

2. BaacTe — OTBETCTBEHHOCTH. BJIacTh €CTh NpaBo OTAABAaTh PACIIOPIKEHUS U
Cula, IPUHYXIAIOLIAs UM [HOJYHHIATECS. BiiacTh HeMblcTHMa 6€3 OTBETCTBEHHOCTH,
TO ecTh 6e3 CaHKIIMH — Harpalbl WIH Kapbl — COINPOBOXKAAIOMIEH ee NeACTBHA.
Bcrony, rie AeHCTBYET BIACTD, BOHIKACT H OTBETCTBEHHOCTS.

3. JIpcuurnyHa. JucnuruinHa — 3TO0, IO CYIIECTBY, NOBHHOBEHUE, yCeplue,
MaHepa AepKaTh ceOs, BHEIIHME 3HAKH YBaXKSHHS, IIPOSBIIEMBIE COOTBETCTBEHHO
YCTAHOBJICHHOMY MEXIY NpEANpUATHEM H €ro CIyXamMMH COTNAINCHHUIO...
CocTosiHHE IUCIMILUIHHEL B KaKOM-JIMGO COIMaTbHOM OOpa3OBaHUU, CYLLECTBEHHO
3aBHCHT OT JIOCTOHHCTBA ero PyKOBOJHTEIEH.

4. EnuncrBo pacnopsputensersa. CiyxameMy MOXeT AaBaTh IpHKazaHus
OTHOCUTENBHO KaKoro-aubo jeficTBHA TONBKO ONMH HayalnbHUK.. Hu B ogHOM M3
ciydaeB He OBIBacT IpPUCIOCODNEHUS COLMANbHOIO OpraHu3Ma K Oyaluu3Mmy
pacrops/iuTenbCTBa... BBUAY TOro, 4YTo 3TO NpaBUIO HENb3s HE IPU3HATH

(l)yH,I[aMeHTaJILHHM, A €ro BKIIF0Yai0 B THCJIO IPDHHIIUIIOB.
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5. EpmHcTBO pyKOBOJCTBA. OTOT IPHHIMII MOXHO BBIPa3HTh TakK: OJHH
PYKOBOIUTENb U OJHA IpOrpaMMa UL COBOKYIHOCTH OIepaiuil, [peciemdyrolx
OJIHY ¥ Ty e L1eJb.

6. IMomgyrHeHWe YacTHBIX HMHTEPECOB OOIMUM. DTOT NPUHLMII [JIACHUT, 4TO B
NIPEIPHSITHH WHTEPECH! CITyKallliX WX PYIINBL COY)XKalluX He JAOJDKHBI CTaBUTHC
BBIIE WHTEPECOB MpeanpusATHA. JIMLIOM K JMIy 37€Ch CTOAT [BE KATETOPHM
HHTEPECOB Pa3IWYHOIO IOpsAAKA, HO OFHHAKOBO 34C/Iy>KMBAIOLIMX IPU3HAHI,
HEOOXOMUMO TIOCTAPATBCSA WX COTJIacoBaTh. JTO OJHO M3 KPYNHBIX TPYIHOCTEH
YIpaBIeHUs.

7. BosnarpakneHue IepcoHana. BosHarpaxjieHue IepCOHaja e€CTh OruraTa
ucrnonHeHHOW paboTtbl. OHA JoMXHA OBITH CIPABEAIMBOM M IO BO3MOXHOCTH
YAOBIETBOPSATH IIEPCOHAN U IIPESANPUATHE, HAHAMATENS M CIIyKaIlero.

8. LlenTpanmsanus. IleHTpanusanys He SBIAeTCS CHCTEMOH YIpaBieHHUS,
XOpOIlel MM IIoXol cama 110 ceGe; oHa MOXKeT OBITh NMPHHATA WMIM OTBEPTHYTa B
33BHCHMOCTH OT TEHICHLUH PYKOBOAUTENEH U OT 0OCTOsTENbCTB, HO B OonblIel Hin
MEHBILEH CTENeHW OHa CYLIeCTBYeT Bcermga. Bompoc o NeHTpanM3alMh MU
JIEIIeHTPaNN3allMd — BOIIpOC Mepbl. JleJo CBOOMTCA K HAXOXACHUIO CTENeHH
LeHTpanu3aliy, Hanboiee 6IaronpUATHOR NI IPeaTNPHATHS.

9. Uepapxus. HMepapxusi ecTh psifi pYKOBOIAINMX IOIDKHOCTEH, HauuHas C
HU3IIUX X KOHYAas BBICIIHMHU.

10. TTopsanox.  OOmeussBectHa  QopMyna  MaTepHANbHOrO  IMOpPSAAKa:
oIpefieieHHOe MEeCTO IJIA KaXKo# BEIM W BCAKas Bellk Ha cBoeM MmecTe. GopMyia
COLMANBEHOIO NOpAfKa TaKoBa JKe: ONpe/esleHHOe MEeCTO s KaK[AOoro JHud H
KaXkKI0€e JIUUO Ha CBOEM MecTe.

11. CupaseanuBocTs. s TOro, 4T06H! MOOLIPUTE MEPCOHAN K HCIONHEHHIO
CBOUX 00S3aHHOCTEH ¢ MONHBIM PBEHUEM U NIPeaHHOCTBIO, HAO OTHOCUTECA K HEMY
GiaroxenaTenpHO; CIIpaBeIHBOCTh ecTh pesynbsTar COYETaHUA
61aroxKeNnaTeNnbHOCTH ¢ IPaBOCYAUEM.

12. TlocTosHCTBO cocraBa mepcoHana. TeKydecTb INEPCOHANA  SBIISETCS

OTHOBPEMEHHO HpH‘{HHOﬁ U CIEICTBUEM ILJIOXOTO COCTOSHHS ned. Tem He MCHEE,
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CMEHBI B cocTaBe HeH30eXHBI: BO3pacT, OOJIe3HH, OTCTaBKH, CMEPTh HapyllaroT
COCTaB COLHAIBHOrO 00pa3oBaHMs; HEKOTOPBIE CIyXKAallde TepsIoT CHOCOOHOCTH
BBIIIOJTHATE CBOH (YHKIIUH, JPyTHE jK€ OKa3blBAIOTCH HECIIOCOOHBIMH OpaTh Ha cebs
OTBETCTBeHHYIO paboty. Takum oOpazoM, MOJOOHO JpYyrMM NpPUHLIUINAM — H
MIPUHIIAI HETeKy4ecTH pabovero cocraBa UMeeT CBOIO Mepy.

13. WuunumartuBa. MHUIMATHBOM MBI Ha3bIBa€M BO3MOXKHOCTH CO3JaHUSA H
ocymecTiaeHus aHa. CBoGoja INpeyiokKeHUsT ¥ OCYILEeCTBIEHHs TOYHO TaK JKe
OTHOCHUTCSI K KATerOpUH HUHULIMATHBEIL.

14. Epunenue mepconana. He Hamo pasgenste nepconan. Paspensats
BpaxeOHble HaM CHIBI UL TOro, 9TOOBI MX OCIabWTh, — IEN0 HCKYCHOE; HO
pasensiTh CBOM COOCTBEHHBIE CHIIbI B IPEANIPHATHH — TSDKeNas OmmbKa.

Kak BuauM, NPUHLOUOBL [0 YIPaBICHHIO IEPCOHAJIOM, pa3paboTaHHbIE
A. daitoneM 00ecreUUBaOT IEIOCTHOCTh COLHMAIBHOIO OpraHu3Ma, CIOCOOHOro
a¢GeKTHBHO permaTh MpoOIeMbl CBOEro pasBHTHsS B TECHOM B3aHMOCBSI3H MEXIY
UCIIOIHHUTENSAME M PyKOBOIUTEISIME, [IPHYEM Ha leMOKpaTHiecKoi ocHose. [Tomumo
BKHOTO MpPOLEXYPHOro YyclaoBusi dS(G(EKTUBHOTO yNpaBlIEeHHS, TAKHUX Kak
pasieneHde TpyAa; EIHHCTBO pACHOPANUTENBCTBA, EIMHCTBO PYKOBOJCTBA;
JUCLUIUIAHA; HepapXus; LEeHTPAIU3aIMsi CIOCOOCTBYIOT COBEPIIEHCTBOBAHHIO H
CaMOpAa3BHUTHIO COLMAIBHOIO OpraHM3Ma Ha OCHOBE COYETaHMs BJIACTH H
OTBETCTBEHHOCTH; [TO[MUHEHHS YACTHBIX HHTEPECOB 00ILeMy Jely, CIpaBeUIMBOCTH,
Pa3BUTHs. MHULMATHBEI, NPUBJIEKas NEPCOHAT K pa3paboTKe pelleHHH, eIUHEeHHs
mepcoHasa. Takue HOBOBBEIEHHS B YIpaBlICHHE IIEPCOHATIOM COBEPIIEHHO
rapMOHHMYHBI H/ESM, HAIIeUMM CBOIO 3G ()EKTHBHYIO pealn3aluio B COBPEMEHHBIX

YCIIOBHSIX 00IecTBeHHOro passutus [18].

1.3 CymHOCTb CHCTEMBI YIPaBISHHUs [IEPCOHATIOM

Ilepconain sBnsieTcss OHUM M3 Haubojee CIOXKHBIX OOBEKTOB YIpaBJICHUS B
OpraHH3alyH, NOCKOIBKY B OTJIMYHE OT MaTepHAIBHBIX (HaKTOPOB IPOU3BOJCTBA

nepcoHai 001agaeT BO3MOXKHOCTBIO NPHHAMATH PEHICHUS W KPUTUYECKH OLICHUBATH
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npenbsBisgeMble K HUM TpeboBaHusi. IlepcoHan Ttakke wuMeeT CyOBEKTHBHbIE
UHTEPEeChl W Ype3BbIYaWHO UYYBCTBUTENIEH K YIPaBIEHYECKHM BO3JCHCTBUAM,
peakLus Ha KOTOphIe He Olpe/ie/ieHa.

Cucrema ympaBlIeHHs II€PCOHATOM — 3TO COBOKYITHOCTH IIPUEMOB, METOJOB,
TEXHOJIOTMH OpraHu3auy paboThl C IEPCOHATIOM.

OcoOeHHOCTH pPa3BUTHUsI CUCTEMBI YIPABIEHHs IIEPCOHAIOM, €€ pojb B
OpraHH3allHOHHOM CHCTEME OINPEJeNsIOT XapaKTePUCTHKH €e OCHOBHBIX (DaKTOpOB:
oObexra U cyObeKTa, Lenei cucTeMbl, ee GYHKIHI U CTPYKTYPBI.

O6BbeKTaMHi CHCTEMBI YIPaBJISHHS IIEPCOHATIOM SIBIISIOTCS:

— pabOTHHKH;

— paboune rpynmsl;

— TPYAOBOH KOJUIEKTHB.

CyOBbeKTaMy CHCTEMBI YIIPABIICHUS IEPCOHANIOM SIBJIAIOTCS:

— (pyHKIMOHANIBHBIN yIIpaBICHYECKUH NEPCOHAT,

— JIMHENHBIH yIpaBlleHYeCKU epcoHall;

VYrpaBieHue NepcoHaIoM IpecieyeT Heju:

— IOMOIIB (HHpPME B JOCTHKEHUH OOLIHX IeNeH;

— 3dQeKTHBHOE HCIOIB30BAHIE MACTEPCTBA K BO3MOXKHOCTEH pabOTHHUKOB;

— obecriedeHue (hupMBI BBICOKOKBATH(HIMPOBAHHBIMH H
3aHHTEPECOBaHHBIMH CITyKAIUMHU;

— cTpemyieHHe K Hauboliee IOJHOMY Y/OBIETBOPEHMIO PabOTHHKOB CBOEH
paboToii, K ux HauboIee MOJTHOMY CAMOBBIPAYKEHHIO, YTO JIENaeT JKeNaHHOH paboTy B
naHHOU dupme [7].

OpueHTralnuss Ha YOpaBleHHE 4YelOBEYeCKHMH pecypcaMH MeEHSeT 3anaqyu
yIpaBieHus, (YHKIMH H CTPYKTYPy COOTBETCTBYIOIIMX CIykO0 Ha NpEANpHATHH.
3amaya pasBUTHS [epcOHAla, HEOOXOAUMOCTh OLEHKH  Leleco00pasHOCTH
MHBECTHULMH NpeINpUsTHsS B COOCTBEHHYIO pabodyio CHiIy TpeOyroT, eCTeCTBEHHO,

HHOI'O NOAX0/4a K IPHHATHIO YIIPABICHYECKUX pemeﬂm‘—i.
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1.4 OcoGeHHOCTH yIpaBIIeHHs IIEPCOHATIOM FOCTHHHYHOTO IPEATIPHATHS

Pacimupenye B nocieHeM JECATUIIETHH IPHMEHEHHs HOBEHIINX TeXHOJOTHii
B MHAYCTPHU TOCTEIPHUMCTBA MPUBENIO K COKPAILEHUIO pabouhX MECT, KOTOpoe B
CBOIO OdYepe[b CTAJI0 TNPUYHHON TIPUMEHEHMs AalbTePHATUBHBIX METOJ0B
OpraHM3alid TPyAa W YBEIWYeHHs TBOPYECKOTO M HOBATOPCKOTO ITOJXONOB B
yIIpaBJIeHHH.

Jlromu B TPYAOEMKOH MHIYCTPHM TOCTEIPHHMMCTBA SIBIISIOTCS BaXKHEHIIHMM
AKTHBOM KOMIIAHHMH M, CJIE€IOBAaTENbHO, YINPABIEHHE IIEPCOHAJIOM BBINOIHAET POJb
KOOPAMHATOPA 9TUX MOIIHBIX aKTHBOB H SBISETCSA BHYIIHTEIBHBIM BKJIAJOM B Jeje
PacIpOCTpaHeHUs! i PA3BHTHS CTHJISL U CHCTEeMbI MEHE/DKMEHTA KOMITaHHH.

B chepe obcmykuBaHMS OYEHb BAKHO INPOBOJMTH IPABHIBHBIA M0AGOP
pabOTHHUKOB, OTBEYAIOIHX TPeOOBAaHUSIM KIMEHTOB. MHOIUe COTPYAHUKH HAXOAATCS
B HEMOCPEJCTBEHHOM KOHTaKTe C KIHEHTAMM H aBTOMATHYECKH BOBIECYECHBI B
Hpolece JOCTHXEHHs OCHOBHBIX LEJel OpraHW3allid, a KadecTBO OOCITyXKHBAHMSA
3aBUCHT HE TOJIEKO OT MX MacTepCTBa, HO H OT MX CO3HATEIBbHOCTH. YIOBIETBOPEHHE
KJIMEHTOB B cepe 00CITy/ KUBaHUS JOCTHIAETCs TakKe BEXIUBOCTHIO NIEPCOHANA, ero
OT3BIBYMBOCTBIO. A 3((EeKTHBHOE yIpaBIeHHWEe IJIIOJBMH IpEeBpallaeTcs B
BaKHEHIIYIO QYHKIHIO yIPABICHUs IIepCoHaIoM [2].

Jlo Henasuux mop B Poccuu cymiecTBOBaia TONBKO OJ[HA IIKOJA, II€ MOXKHO
OBUIO HAYYUTHCS TOCTHHHYHOMY MacTepcTBY, — MOCKOBCKas aKaJeMus TypHCTCKOTO
U roctuHH4HO-pectopanHoro Ousneca (MATIP) (ocuoBana B 1967 r.). 3xech
obyuanucs corpyanuku «UHTypHcTan, «CroyTHuKa» U «Aspoduora». Beicmero
obpa3oBaHusi B 9Toif cdepe Toraa eme He Obuto. Ha ceropnsmuuii n1eHb UMEIOTCS
crenyrompe ydeOHble 3aBeJeHHs, TIOTOBAINME KBATM(UIMPOBAHHBIE KaZphl:
Poccuiickass mexayHaponHas akagemus typusma (PMAT), MockoBCKUH MHCTUTYT
pexnaMsl, Typu3Ma u wmoy-OuszHeca (MWPTIIE), MexayHapoaHblii HHCTHTYT
FOCTHHUYHOrO MeHemkMeHTa u Typusma (MUI'MT), MuctuTyT TypusmMa W

rocrenpuumcTsa [8].
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BoNBIIMHCTBO KOMIAHMI B MHIAYCTPMH TI'OCTENPUHMCTBA HE YAEJSAIOT
JIOJDKHOTO BHHMAaHUs YTIPABJICHUIO NEPCOHANIA, CYUTAS [IEPCOHAT BCIIOMOraTeIbHBIM
KOMITIOHEHTOM. Ozmaxo 9TO HEBEPHO, TaK KakK JIIOAH B HHAYCTPHH SBJISIOTCH, I10
MEHBIIEH Mepe, 9acThiO MPEANpPHUATHS U Bce OOJIbIle 4acThi0O KOHEYHOTO MpPOJyKTa,
3a 4TO OpraHM3alus Iody4YaeT JeHbIM OT KiIueHTa. Hanpumep, rocTh B OTeNne IIaTUT
HE TOJBKO 3a NpOXHBaHHE, 3a 0e30IacHOCTh, 3a YHCTOTY, HO M 3a BHUMaHue
CITyIKAIIUX OTEJs.

B coBpemenHOM OuM3Hece yBelWueHHe akileHTa Ha KadecTBe TpedyeT OT
ciykObl  yIpaBleHHsT 4YeJOBEYeCKHMH pecypcamMu obecreueHue IpeanpHaTUii
HHYCTPHH TOCTENPUMMCTBA BBICOKOKJIACCHBIMH paboTHHKaMu. OIHOBPEMEHHO 3Ta
ciyx0a 10/KHA OBITH PECTPYKTYPHPOBAHHOM U YKOMIUIEKTOBAHHON TakuM 06pasoM,
4TOOBI OITEpPHPOBATh BO Bee Gojee ycioxKHsoImeHes npaBoBoi cpene. Iapanensao
aToMy  TpeOyercs  oOecrmeduTh  COOTBETCTBYIOIIYIO  KOMIIEHCALMIO IS
BBICOKOKIAacCHOro mnepcoHana. Ilostomy cimyx0a ynpaBieHHs YeIOBEYECKMMH
pecypcamu JO/DKHA OBITH OpraHW30BaHa, NPO(ECCHOHAIBHO MOArOTOBIEHA Tak,
9TOOBI YIPABIATH IPOLECCAMHU, KOTOPhIE MO3BOJNHIN Obl MPEANPUATHAM HHILYCTPHH
TOCTENPHUMCTBA HaWTH cebst B u3MeHsomeiics cpesie OusHeca.

Ilpupona ympaBieHHsI 4YeNOBEYECKMMHM pecypcaMHd IO/DKHA ONpEeNeiuTh U
s pexTHBHOCTS GH3HECA, W JOCTHKEHHs OTAENBHBIX ero 4ieHoB. Hyxno Gpats B
pacyer ¥ Heocsi3aeMble BBITO/BI, TaKWe, KaK yJIydlleHHe MOpaIbHON arMocdepsl,
yJIOBJIETBOpeHUE TPYAOM U Jp. [loBeeHHe U JOCTHIKEHHs IepCOHANA, AOCTHIKEHHUS
BCEH OpraHuM3alliyi B HHIYCTPUU IOCTENPUMMCTBA MOTYT IOJBEPraThCsl BIUSIHHIO CO
CTOPOHBI HONUTHKH M 3()(EeKTHBHOH [eATEeNbHOCTH, NPOBOJUMON CiyxkOo0it
IepcoHana.

KpyrnHsle rocTHHHYHBIE LEMH HaYald YCHINBATh TPeOOBAHHS K YIpPaBICHHIO
Ka4yecTBOM M JIPYT'MM OINepalOHHBIM QYHKIMSAM ¢ Havana 90-X rofos, MOITOMY OT
ciyk0bl  ynpaBlIeHHs MepCoOHAIOM IMOTpeboBanoch, 4YToOB OHa crajna Oonee
MHOOPMHPOBaHHOMN, OBICTpOJEHCTBYOLIEH, 00pa30BaHHON, KaK W ee MapTHepHl MO

ciyxkbe — apyrue QpyHKIHOHATBHbIE TIOpa3ieIeH s,
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B nesTenbHOCTH JenapTaMeHTa [0 yIpaBIeHHIO [IEPCOHATIOM BXOAHT PeLIeHHE
CIIEIYIOLIUX BOMPOCOB: MOAOOpP M HaeM NepCcoHasa; MOArOTOBKA M [EPEroroToBKa
NIepCOHaNa; pEeryJHpoBaHHe TPYMOBBIX OTHOIIEHHI; KaApoBOe IUIAHUPOBAHHE;
3apaboTHas I1aTa ¥ yCJIOBHUS TPY/Ia.

B rocTHHHYHBIX KOMITaHMSX, HAIIPUMEDP, 3TH QYHKLHHU ACNATCA MEKIY ABYyMS
unmi Gonee COTpyIHMKAMH JenapraMeHTa. OTO MOIYT OBITh CIELHATHCTBI I10
IepcoHay, MOArOTOBKE, HaiiMy, TPYIOBBIM OTHOIIEHUSIM U 3apaboTHOH miare([1].

JUnst mpoBeieHMst IPOTHO3a MPEIOXKEH S KaJpOB HYKHO HMeTh (P HEKTUBHYIO
CHCTEMYy yd4eTa KaipoB, BKJIOYAs [ITATHOE pACIMCaHWe WM JaHHBIE O TEKyYecTH
KaJpoB. BaXHbIMH TaKke SBIAIOTCS TaKUe AaHHBIE, KaK OMBIT paboThl IepcoHana,
YPOBEHb €ro MacTepcTBa M KBATH(GUKALMH, 3HAHUE HHOCTPAHHBIX SA3BIKOB U JIp.

IlepcoHan BBICHIEr0 M CpeJHEro 3BeHa, KaK IPaBHIIO, IOAOHMpaeTcs Cpeau
3HAKOMBIX PYKOBOJMTENSI FOCTHHHIBI MM Yepe3 KaJpoBble areHTcTBa. PaboTHHKOB
HH3LIEro 3BeHa (TOPHUYHBIX, OPUIUAHTOB, GapMEHOB) HAOHPAIOT 1O OOBSABICHHAM
WIIA 4epe3 rocyIapCTBEHHYIO CiIyxkOy 3aHATOCTH HaceleHHs. B Hacrosinee Bpems
GOJIBIIHHCTBO FOCTHHUIL MPETIOYUTAET CAMOCTOSNTEIBHO FOTOBUTE Kaphl IS CBOMX
HY)XJ, 9eM HaOHpaTh yXe OIbBITHBIX, HO paboTaBIIMX paHee B APYIMX IOCTHHHLAX.
Takas TeHAEHLMsS CBHAETENBCTBYET O 3aWHTEPECOBAHHOCTH pPYKOBOJACTBA B
KapbepHOM pOCTe CBOMX COTPYIHMKOB. ECJIM B rOCTHHHIIE CYLIECTBYET BaKaHCHs, TO
qamie Bcero paboToiaTeny MPearoYHTaIOT NPEeIOKHTh ee pabOTHHKAM CBOEH ke
¢dupmsl. ITorck npeTeH/IeHTa Ha JODKHOCTh BHE TOCTHHHIIBI POM3BOAUTCS TOJBKO B
TOM CIy4ae, eClIi B LITaTe HEeT MOAXOISAIIeH KaHMAaTyphl.

JUts TOCTHHHMII Tpoiie ¥ ynoOHee HaHATH YeloBeka Oe3 ombiTa paboThl H
Hay4YuTh ero BceMy HeoOxoxumoMy. Cucreme oOyueHus ynaensercs Oonbiuoe
BHHMaHHe, Belb IPAMOTHOE IUIAHHPOBAHHE — 3TO OCHOBA (YHKIIMOHHPOBAHMS
moboro npeanpusTus [8].

Kazposoe numaHupoBaHHe — OYeHb BAXHOE U CIOXKHOE MEpONpPUATHE IS
MH/IyCTPHH TOCTENPHUMCTBA H3-3a €€ YyBCTBHUTEIHHOCTH K H3MEHEHMSM BHEIIHEH
Cpelsl, a TakkKe K H3MEHEeHMsM BKyca norpeOuteneil. bonee 3pumoit wyacThbio

(l)y}lKI.lHlfI YHOpaBJICHHUSA YEJIOBEYECKHMH peCypCaMH, KOHEYHO K€, SABIIAIOTCA
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OTHOIIEHHS MeX/Ty pabOTHHKAMH, a erle OobIle B TOM ee 9acTH, KOTopasi CBs3aHa ¢
BoInpocamu noabopa nepconana. OOBIYHO HaeM (PEeKPYyTMEHT) Mpe/CcTaBisieT cooit
Ipolece MpHOOPeTeHnst KOMIIAaHueH po(ecCHOHANOB Ul pasHBIX ee CiIykO, eciu
HCXOJIMTh U3 TOTO, YTO PEKPYTMEHT BKIIOYAeT B ce0s M H3yueHHe HeoOXOIMMOCTH
mojipas/ieNieHuii KOMIIAaHHHM B Kajpax, Moxbop MOTeHIUAIbHBIX KaHIUIATOB H,
HaKOHell, BBIOOp U3 UX 4uCiIa Hanboriee MOAXOAIIMX KaHIUAATyp.

ITpouecc moabopa COCTOMT M3 HECKONBKUX STanos. IlepBelif M3 HUX — 3TO
aHaJIU3 [pejuIaraeMoil paboTsl, KOTOPBIi HOJDKEH ONMCHIBATH 00IMe TpeOoBaHHsS K
npemiaraeMoii  paborte, TOYHbIE ee 3a4a4d M (YHKIMOHAJIbHBIE OOA3AHHOCTH
(MUHUMaBHOE, MAKCHMallbHOE HIM  CpeJHee KOJMYECTBO IPOHM3BOIAMMBIX
NPOAYKTOB, yOOpKa HOMEpPOB 3a EIMHHMIly BpPEMEHH), MECTO H JODKHOCTHOE
OrpaHMYeHHe B CTPYKType OpraHusalyuy, (HampuMmep, OrpaHHYeHWs Ipasa Ha
npuOGpeTeHHe MPOLYKTOB HA CyMMYy OOJIbILe ONpeneIeHHOM, Oe3 cormacoBaHus ¢
BBICIIMM pPYKOBOICTBOM, WJIH OrpaHMYEHUs Ha INPUHATHE YeKa, MPEeBBILIAIOLIEro
OTIpeJIENIEHHYI0 CyMMy (€3 COIIacOBaHMs C HAYAIBHHKOM CIyXKOBI pasMelleHus),
(GyHKLIHOHAIBHBIE KOHTAKTHI C APYTHMH II0/Ipa3eIeHHsIMU OPraHu3alii U 1p.

[pojo/keHreM Tpollecca OMWCAHWs MpemaraeMoil  paboTsl  SBISETCS
crienuuKaKsA KaapoB, T.e. AETAMH3Al(Hs MPH3HAKOB M KayecTB, TPeOyeMbIX OT
palGOTHUKOB [UIsl BBIIOJNHEHUsT COOTBETCTBYIOINEH paboThl, HanpUMep, BHEIIHHE
JlaHHble, TEMIEPAaMeHT M MOOMIBHOCTb, KBAIM(MKAIMA M HABBIKH, OIBIT
BBIIIOJIHEHHUSI AHAIOTUYHBIX PaboT  Apyroe.

Janee cnemyer mpouecc orbopa kaapoB. CyIecTBYIOT pasHble METOJIBI,
KOTOpbIe BKJIIOYAIOT HCIBITAHHS, TECTHl M OIPOCHBIE JIUCTHI, TIPYIIOBBIE H
UHIMBHIYyalbHBle YIpaXHEHUs, cobecenmoBanuss u ap. Kaxaoe mnpexanpustue
IpUMEHSIeT pasHble CHOCOOBI [0 CBOEMY YCMOTPEHHIO B 3aBHCHMOCTH OT CBOMX
3aja4, OT MPHUPOJBI BAaKAHTHOW JODKHOCTH M OT KOJIMYECTBA KaHIUIATOB Ha 3Ty
JIOJDKHOCTb.

[lenTpansHbM, 0c000 BaXKHBIM M PacIPOCTPAHEHHBIM 3JIEMEHTOM IIpoliecca

0T60pa SIBIISIETCS. HA CErOJHAIIHUN JIeHb cobecenoBaHme. 31eCh KaHIuaaTaM JaeTcs
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BO3MOJKHOCTE IIOYYBCTBOBaTh cebs Gonee CBOOOIHO NpPeACTaBIATH CBOHM 3HAHHSA H
OIIBIT, & TAK)KE PAa3BUBATh CBOU UJCH.

[Tocnennum 3TanoM B nporecce noatopa KaJApoB ABIACTCA MPOLECC BBEACHUS,
BKJIIOYAIOIMHA B cebs mpolecc CONMAIBHONW ajanTaliyd HOBOro paboTHHMKA K
KyJIbType OpraHH3allii, K ee MOJIMTHKe, K NpaBUIaM TpyJa M, HAKOHEll, K APyTHM
4iieHaM rnepcoHana. J[ng ero mposezieHus TpeOyeTcs 4yeTKas Iporpamma, KOTopast
HOBBICH/IA OBl MOTHBAIMIO HOBBIX PAGOTHHKOB K TPYAY, M IpeBpaTuia Obl BBEEHUE
B KJIIOYEBOH (paKTOp B JOJITOCPOYHOM COXPaHEHHMH IllepCoHana. DTa mporpamma C
IPOJOJDKHTEIBHOCTHIO B HECKOJIBKO MECSIIEB I10C/e NPUHATHSA Ha paboTy moMoraer
HOBBIM pabOTHUKaM NPUBBIKHYTH M HaiiTH ce0st B HOBOH 00CTaHOBKE, MPUBBIKHYTh K
CBOMM OOSI3aHHOCTSIM M IIOCTPOMTH 3/I0POBBIe pabodyme OTHOLICHUS C APYyTrHMH
COTPYAHUKAMH OpraHU3aluH.

B MHIyCTpUH IOCTENPHMMCTBA [0 CPABHEHHIO C APYTHMH BHIaMH Ou3Heca
CHJIbHEE pAacIpOCTpaHeHa TeKydecTh KaapoB, M Ooiblas ee 4acTh NPOMCXOIHMT
BHYTPH MHIYCTpUH. TeKydecTb BBICOKA B IIEpBbIE HECKOJIBKO MECAIEB IOCie
noctymieHus Ha pa6ory. B roctunmuHOM OusHece, Hampumep, 45% paGOTHHKOB
MOKHIAIOT HOBYIO paboTy 4Yepe3 TpU Mecsla Iocie MOCTyIUIeHus Ha paboty, a 15%
[ociie MepBOro Mecsua. ODTOT HPOIECC, KOTOPhIM YacTO Ha3bIBAIOT KPH3UCOM
BBEJIEHHs, OPOro 0OXOUTCS /Ul KOMIIAaHUM M MMeeT BO3JeHCTBUHE Ha MOPAIbHYIO
aT™Mochepy B OpraHH3alli{, Ha MOTHBALMIO TEPCOHAJa M COOTBETCTBEHHO HA
yIOBJIETBOpEHHE MOTpeOHOCTe! KIMEHTOB [6].

ITocne mpomecca moxdopa MeHEIDKepbl IO IEPCOHALy IPOJODKAIT CBOU
OTHOILUEHHUS C HAHATHIMH C UX ITOMOIIBIO COTPYAHHKAMH C LIENIbI0 O3HAKOMIIEHHS UX C
tdunocodueit 1 pasmMaxoM AesSTeTBHOCTH KOMIIAHHH.

B coBpemeHHOM 0011iecTBe HH(OPMAIMOHHBIX TEXHOIOTHH OT AeNapTaMeHTOB
yIpaBjieHHs IEPCOHAIOM MPEANPUATHIA HHIYCTPUH TOCTEPHMMCTBA Tpebyercs,
9T00Bl OHM aKKyMYJIHPOBAJIM M XPAHWIU Pa3HOTO poja MaHHBIE O COTPYIHUKAX H
MOTEHIMAIBHBIX KaHIUIAaTaX ¢ JajbHeHIed X cHCTeMaTH3alHued 1 ONepUpoBaHuUs
umu. Bee mpeanpuaTHsS MHAYCTPUM OCHAILAIOTCS KOMITBIOTEPAMH W IPOrPaMMHOM

NPOAYKIHEH, KOTOpble IO3BOJISIIOT CHCTEMAaTHYHO YIpPaBIATH HH(OpManueid o
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Kajgpax. bompmyio wacTs U3 3Toi MHGMOPMAIMH YacTO COCTABISIOT PasHOTO poja
npaBuiia M MHCTPYKIMH. MHOrHe OpraHM3aliM CIOfa BKIIOYAIOT IPOTPAMMEI II0
BOIIPOCAM MOOIIPEHHs paGOTHHKOB, HX YBOJIBHCHHS, & TAK)KE CEMEHHOrO MOJI0KEHHUS]
M MeIUUUHCKHX JbroT [10].

B HEKOTOpPBIX TOCTHHHLAX BHOBH NpPUHSATHIE HA IOJDKHOCTH COTPYIHUKH B
00s13aTeNbHOM HOPSIKE JOJDKHBI IIOCEINaTh BBOJHbIE (03HAKOMUTENbHBIE) JIEKIIHH 1
TpeHHHTH. BceM HOBHYKaM Ha MepBOM 3Tame IIOMOraloT OINBITHBIE HACTABHHKH,
KOTOpBIE 3HAKOMSAT HX C 0COOEHHOCTAMHU paboThl B roctunuie. CyIECTBYIOT Takue
3ausaTus, Kak «Kypc obcimyxuBaHus rocted» Uil PSAOBBIX COTPYIHHKOB H
nporpamma «MacTepcTBO ynpaBieHMs» Ui MeHemkepoB. MMerorcs mporpamMMsl
o6ydeHust IS pSAOBBIX paboTHHKOB («JloOpo mokanoBaTh, HOBBIH Kosteral» u
«Yes, I can! — Brmonsenue oOemaHWI») M LETBIH Psx UL MeHEKepoB («SI
PYKOBOJWTES U HACTABHUK. MOH CHIBHBIE U Clabble CTOPOHBY, « Mol BHEHIHMI
BHUJI, MaHEphl, CTU/Ib IOBeAeHHs — o0pasel s nojapaxanusy, «OTBETCTBEHHOCTb.
Kontpons. IMTocneacrusi nosenenus», «lloompenue coTpyHHKOB. BrickasbiBaHue
on06penns», «BelHeceHHe JUCUUIUTHHAPHBIX B3BICKAHUID).

B poccurifckux rocTHHHIAX OT TOPHAYHBIX U MIBEHIAPOB He TpeOyeTcs 3HaHHs
MHOCTPAHHBIX S3BIKOB, XOTS 3HAHHE PasrOBOPHOIO MHHHMyMa NpHBETCTByeTCs. B
BBICOKOK/IACCHBIX TOCTHHHLAX HMEIOTCS IIPerojaBaTeld AaHITMHCKOro sA3bIKa,
KOTOpbIE 3aHUMAIOTCS CO BCEMH KATETOPHSMH COTPYIHHKOB, 00ydas MepCoHa
HeoOxoauMoMmy B pabore HaGopy ¢pa3. CaMblM aKTHBHBIM M IEPCHEKTHBHBIM
COTPYAHHKAM MOXKET OBITH [PeJOCTaBIE€Ha BO3MOXHOCTH IPOHTH IEPENnoAroTOBKY
WIM I[OBBILEHHE KBATH(UKAMKA B CHEHUATA3UPOBAHHBIX YYEOHBIX 3aBEIEHHUSAX.
TeMm, KTO YCIIEIIHO CHaeT SK3aMEHBI, BPYYaAlOT CEPTH(OHKATHI MM YIOCTOBEPEHHS
rocyapcTBeHHoro obpasia [8].

Kasx/p1ii COTPYJTHUK BO MHOTHX OPraHM3aLHsAX WHIYCTPUH TOCTENPUMMCTBA
HE3aBHCUMO OT YPOBHS 3aHHMaeMOM JO/DKHOCTU MONydaeT 3apaboTHYyIO IiaTy,
pa3Mep KOTOpO#l 3aBHCHT OT BKJIala KaxI0ro corpyauuka. [ns mojamepxaHus
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH B Jeie J0ObIBaHUS HAWIYYIIAX PabOTHUKOB KOMITAHHU

JOJDKHBI XOpPOLIO LEHUTh TPYA paﬁOTHHKOB, CpaBHUBATh MX JOOJDKHOCTA H
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BBEJIEHME

AKTyaJIbHOCTh HCCIIElyeMOM TeMBI COCTOMT B TOM, 9YTO B JAESATENBHOCTH
COBPEMEHHBIX TOCTHHHYHBIX TpPEANpPUSATHH (QYHKIUS CHCTEMBl YyIpaBIeHHs
IIEPCOHAIIOM UMeeT  IepBOCTeNleHHoe  3HadeHwe.  VIMeHHOo Haluume
KBaJTH(HUIIPOBAHHOTO M XOPOIIO O0Yy4YEeHHOro INepcoHajNa — OJHA M3 BaKHEHIIHX
COCTABIISIIOIINX YCIEIHOCTH TOCTHHHYHOTrO OM3Heca.

PaspabGoTka yCHeIIHBIX MEPONPHATHHA I10 COBEPIICHCTBOBAHUIO CHCTEMBI
YIpaBlIeHHsS IEPCOHAJIOM TOCTHHHYHOIO MpPEANPHUATUS SBJIAETCH OIHHM M3
HeOOXOIMUMBIX YCIOBHHI MOBBIILEHHUS IPOU3BOAMTENFHOCTH TPY/Ia, &, CIIEJ0BATEIBHO,
TOBBIIIEHUS IPUOBLIH B LETOM.

Obvexmom uccnedosanus KypcoBoil paboTsl siBisercsi roctuHuna «Ilaptaepy
r. Kpacnonap.

Ilpeomemom wuccnedoéanus BHICTYNAET CHUCTEMa YIIPABJIEHHs I[EPCOHAIOM
otens «IlaprHepy.

Takum  oOpa3oMm, yeavblo  JaHHOM  KypcoBoil — paboTel  sBIAETCH
COBEpIIEHCTBOBAHHE  CHCTEMbl  YNpPaBIEHHS  TIEPCOHAIOM  TOCTHHHYHOIO
npeanpusTis Ha npumepe otens «Ilapraepy» r. Kpacnonap.

Wcxomss W3 yKasaHHOW [eJIM, MOJKHO BBINEJIUTh 4YacTHBIE 3adaui,
IIOCTaBJICHHBIE ¥ PEIIeHHbIE B KypCcOBOH pabore:

— U3YYUTh TEOPETHYECKHE OCHOBBI YIIPABICHUS 1EPCOHAIIOM;

— paccMOTpeTb OCOOSHHOCTH YNpaBJIeHUs IIePCOHAIOM TOCTHHHYHOIO
TP AIPHSTHS,

— IPOBECTH AQHAJIM3 CHCTEMBl YIpPABICHHUS IIEPCOHAIOM B TOCTHHIE
«ITapTHEpY;

— paspaboTtarh MPENTOKEeHUs] MO YIy4YIIeHHIO KaJpoBOr0 MEHEIKMEHTa
roctuHUnb! «IlapTHEPY.

Teopemuueckoii 6a30ti WCCIENOBaHUS TOCTYKHIM pabOThl, TAKUX aBTOPOB,

xak B.P. Becun, C.M. Camsirus, A.B. [laiineka, A. Maiions.
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Hnghopmayuonnoii ocnosou pabOTBl CTAIM MaTepHalbl, MPeJOCTaBIEHHbBIE
roctununeit «Ilapraepy.

Memodwr uccredosanus, UCIOIB30BAHHBIE IPH HAITUCAHUH KypCOBOH paboThI:
CpaBHEHHE, aHAJIN3, CUHTE3, KiIaccu(puKalus, HabIoIeHne, aHanorus, obobeHue.

PaGora cOCTOHT U3 BBEJIEHHs, OCHOBHOM YacTH B BHIE TpeX IJIaB, 3aKII0YEHHA

M CITMCKa MCIIOJIB30BAHHOM JIMTEpaTyphl, BKIIOYaloIel 18 HauMeHOBaHHUH.
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1 TCOpCTH‘leCKHC AaCII€KThI CHCTEMBI YIIPABICHHSA IIEPCOHATIOM

1.1 CymHOCTb ¥ COJepKAHMUE YIIPABICHHUS [IEPCOHAIOM

TepMuH «ympaBieHHe» MPOU3OLIEN OT CTapOPYCCKOIo CIOBa «yIpaBay, T.e.
CIIOCOOHOCTB C YEM-TO YIpaBiAThCS. B o0lieM cMbiciae MO HUM IOHUMAETCs
JIeSITeNIBHOCTD TI0 YIOPSIOYEHHIO IIPOLIECCOB, IMPOTEKAIOINX B IPUPOJE, TEXHUKE H
o0lecTBe, YCTpPAaHEHHI0 HX [e30pTraHHU3allUM, CHIKEHHIO HEeONpe/IeIeHHOCTH H
[PUBEICHHUIO B HY)KHOE COCTOSIHHE C YYeTOM TEHIEHLUH UX Pa3sBUTHS U U3MEHEHHS
cpebl (Ul pa3iMYHBIX € THIIOB HYXKHBI CBOH CIIOCOOBI yIIPaBIeHHs).

WHBIMK  CJIOBaMH, yIpaBleHHWe JOJDKHO obOecreyuBaTh YHOPAI0YEHHOCTh
COOTBETCTBYIOIIEN CHCTEMBI, €€ IEIOCTHOCTh, HOPMalbHOEe (YHKIMOHMPOBAHHE H
pasButue [4].

Moz nepcoHanoM MOHUMAETCs! TIOJIHBIH JIMYHBIH COCTaB HAGMHBIX PabOTHHKOB.
Ta ero 4acTh, KOTOpas COCTOMT B IUTaTe OpraHW3alliW, HasbiBaercs kKaapamu. C
TOYKH 3peHHs] CTATHCTHKH TepcoHal (Kaaphl) XapaKTEpHU3YIOTCS CTPYKTYpOH,
YHUCIIEHHOCTHIO U B IEJIOM U 110 OT/EJIBHBIM IPYIITaM.

IlepcoHan  opraHMsauuu  MOAPA3JE/SAIOT  HA  yIOpaBIeHYECKUH U

npou3BoacTBeHHBIH (Puc. 1).

Tlepconan oprasusaliuy
[IpousBoacTBeHHBIT NEpCOHAN Ynpasneryeckuii nepconan
OcHoBHBIE BenoMorarensHbie PyKoBoTHTETH [ e—— Cryxaume
padoune paboune
Cneumanucrsl, CnenmanscTsi,
" OBOAMTEITH " h
Jlnneitasie Pyonaipes ¢
DYRKIHONATBHEIX BINOAHSIONIITE BEINOMTIOULH
PYKOBOAWTCAH . cnyx6 IKOHOMHYECKHE HIDKEHEPHO-TEXIHYECKHE
ywamm GynKumn

Pucynok 1 — CtpykTypa nepconaia OpraHi3aluu 1o Kareropusm|7]
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