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Успех любой организации обеспечивают ее сотрудники, поэтому современная концепция управления предприятием предполагает выделение из большого числа функциональных видов управленческой деятельности той, которая связана с управлением кадрами предприятия.

От успешной работы предприятий сегодня во многом зависит становление и развитие рыночных отношений в России. В наше время выигрывает и преуспевает предприятие, четко организованное, с грамотным, преданным и дисциплинированным персоналом, умеющим быстро перестраиваться и переучиваться. Поэтому каждый руководитель, независимо от уровня профессиональной подготовки и знаний, ученой степени и практического опыта, должен владеть наукой управления, умением управлять своим персоналом. 

Кадровая политика организации – генеральное направление кадровой работы.

Назначение кадровой политики – своевременно формулировать цели в соответствии со стратегией развития организации, ставить проблемы и задачи, находить способы и организовывать достижение целей.

Актуальность темы обосновывается тем, что в современных условиях рыночных отношений, подбору кадров и выбору кадровой политики придается важное значение, так как меняется общественный статус работника, характер его отношения к труду и условиям продажи рабочей силы. 
Научную новизну представляют следующие результаты: 

1. Расширена теоретическая база основ кадровой политики и организационной культуры.

В отличие от существующих теоретических разработок, дополнен терминологический аппарат: уточнено понятие "кадровая политика"; выявлена взаимосвязь типов кадровой политики; определены основные проблемы современной кадровой политики предприятий сферы услуг и намечены пути их решения.

2. Разработана методика анализа и оценки особенностей сложившейся организационной культуры предприятия на основе проведения социологических исследований и практические рекомендации по ее применению.

Целью дипломной работы,  является совершенствование кадровой политики в компании  ООО "Агентство правовой информации"    

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

- изучить экономическую литературу по анализу кадровой политики компаний;

- уточнить терминологические аспекты категории кадровой политики; 

- изучить нормативные документы по анализу кадровой политики компаний;

- изучить процесс формирования и механизмы, позволяющие реализовать кадровую политику на предприятии

- провести анализ кадровой политики компании ООО "АПИ";

- на основании анализа дать рекомендации по улучшению кадровой политики компании  ООО "АПИ";   

- разработать кадровую политику компании ООО "АПИ";

- рекомендации внедрить в практическую деятельность компании ООО "АПИ";  

- определить эффективность внедренной кадровой политики ООО "АПИ". 

Объект исследования: компания ООО "АПИ".
Предмет исследования: кадровая политика компании ООО "АПИ".
В первой главе работы раскрыты сущность, содержание и рассмотрены виды анализа кадровой политики.

Вторая глава включает в себя организационно-экономическую характеристику и анализ кадровой политики  в компании ООО "АПИ".

В третьей главе определяются проблемы и даются рекомендации по совершенствованию кадровой политики компании  ООО "АПИ", а так же экономическая эффективность внедренной кадровой политики.
Остановимся подробнее на самых важных моментах дипломной работы.
Кадровая политика определяет, какой производственный коллектив нужен организации и как должна быть организована работа с ним, чтобы предприятие могло успешно реализовать свои стратегические цели. Кадровая стратегия, в свою очередь, определяет методы, при помощи которых организация может получить необходимый персонал. 

Правильно выбранная, кадровая политика обеспечивает:

- своевременное укомплектование рабочих мест кадрами в целях обеспечения бесперебойного функционирования производства, своевременного освоения новой продукции;

- формирование необходимого уровня трудового потенциала коллектива предприятия при минимизации затрат;

- стабилизацию коллектива, благодаря учету интересов работников, 

- формирование более высокой мотивации к высокопроизводительному труду;

- рациональное использование рабочей силы по квалификации и в соответствии со специальной подготовкой и т. д.

Кадровое планирование представляет собой процесс разработки комплекса мероприятий, с помощью которых может быть реализована кадровая политика, теми методами, которые определены в кадровой стратегии. При разработке кадровой политики предприятия, необходимо учитывать не только профессиональный опыт ее разработчиков, но и результаты передовых исследований в этой сфере. Так же необходимо учитывать как внешние, так и внутренние факторы, оказывающие влияние на деятельность предприятия (их нынешнее состояние, а также прогноз их изменения).

На данный момент, персонал является важнейшим ресурсом бизнеса, инвестиции в развитие, которого не только оправданны, но и жизненно необходимы для компании. В настоящее время различные организации развивают свою кадровую политику в разных направлениях. В интересах рационализации организационного процесса приоритеты кадровой политики выбираются разные, в целом они все связаны с качеством человеческих ресурсов. Актуальными в кадровой политике  становятся: сохранение квалифицированных  и  лояльных  работников; увеличении  доли молодежи в возрастном составе персонала; организация занятости, обеспечивающей закрепление профессиональных кадров; гибкость режима труда и рабочего времени. Подбор и закрепление высококвалифицированных, грамотных специалистов, способных к обучению и к интенсивной работе, постоянное повышение уровня компетентности сотрудников и формирование сплоченного коллектива, способного работать "как единый механизм" - таковы приоритеты кадровой политики новых частных предприятий.

Для более детального исследования кадровой политики предприятия, мною был выбран и в дальнейшем использован структурированный метод анализа, так как он наиболее часто используется на предприятиях и дает возможность раскрыть все критерии оценки, для поэтапно изучения кадровой политики предприятия за продолжительный срок (3 года).

Анализируемая компания ООО "АПИ" это лидер среди других компаний, в ее основу входит многолетний опыт работы в сфере услуг. История компании пережила много и взлетов, и падений, и награждений как лучшая компания в сфере услуг города Нижнего Новгорода. Качественно подобранный персонал, а это составляет более 500 сотрудников, ведет компанию только к достижению лучших результатов и стабильности на рынке. Если рассматривать экономические аспекты организации, то можно увидеть, что компания с каждым годом приносит все большую прибыль, разница ее по сравнению с 2008 годом составляет 57759,6 тысяч рублей. Но есть и нюансы. От постоянной текучести кадров в компании ООО "АПИ" - страдает значительная часть дохода. От большего количества сотрудников в компании - зарплата становится ниже. Как мы видим, из экономического отчета за последние 5 лет, зарплата основных сотрудников не увеличивалась, а оставалась прежней, тому подтверждение штатное расписание компании. Дополнительные выплаты в компании очень малы. Кадровая политика в компании ООО "АПИ" как таковая отсутствует. Компания ООО "АПИ"  после финансово-экономического кризиса  не растеряла своих клиентов. Даже если кто-то из клиентов отказывался от сотрудничества, его место сразу занимал другой. В  сфере услуг главное – общение  и умение видеть то, что будет впереди, то есть предоставить клиенту ту услугу, в которой он нуждается. Лозунг компании ООО "АПИ"- клиент должен быть доволен. Грамотно подобранный персонал - это важная часть любой компании, которая занимает свою ячейку в сфере услуг.  В компании  ООО "АПИ" очень сложный отбор персонала,  много аттестаций и тренингов. Насколько эффективно проводятся эти мероприятия, было выяснено с помощью анализа кадровой политики.  Из анализа стало ясно, что в компании ООО "АПИ" присутствует преобладание среднего возраста у сотрудников, что составляет - 167 человек. Одной из важнейших задач компании, на данный момент - привлечение более, молодых специалистов, сейчас их количество составляет всего 100 человек. За последние 3 года в компании наблюдается тенденция роста количества персонала (30 человек), несмотря на то, что в 2009 году было проведено значительное сокращение кадров, связанное с кризисом. Значительно выросла и сумма средств, выделенных на обучение и переобучение персонала. По данным 2010 года она составила 1900 рублей на человека, в сравнении с 2008 годом, когда она составляла 1700 рублей. Суммарные расходы на обучение всего персонала составили 950000 рублей. После проведения анализа стало ясно, что в компании надо провести ряд мероприятий по совершенствованию работы с кадрами  и разработать кадровую политику, подходящую данному предприятию.
Проведенный анализ показал, что: ООО "АПИ" не имеет свою кадровую политику; на предприятии значительно повышенная текучесть кадров; сотрудники не заинтересованы в будущем компании; плохой психологический климат в коллективе; руководитель не заинтересован в общении с персоналом; отсутствие ротации; многочисленные увольнения сотрудников, проработавших менее одного года; недостаточное количество молодых специалистов; низкая заработная плата; отсутствие поощрений.
По результатам анализа даны следующие рекомендации по совершенствованию кадровой политики в ООО "АПИ". 

1. Компании надо усовершенствовать адаптацию и мотивацию сотрудников. Для ускорения адаптации, руководству необходимо чаще проводить анкетирование сотрудников, прошедших испытательный срок. А для повышения мотивации нужно улучшить положение об оплате труда и премировании.

Для того чтобы эти принципы могли служить основой для организации работ с персоналом, необходимо изложить их в положении о кадровой политике. В таком случае, они будут являться основой для создания пакета документов, регламентирующих деятельность кадровой политики. Кадровая политика должна разрабатываться отделом кадров при взаимодействии с подразделениями подсистемы под непосредственным контролем высшего руководства организации. 

2. Для эффективного анализа кадровой политики предприятия следует провести анализ трудовых ресурсов , на основании которого и можно судить об эффективности самой кадровой политики. 

3. Стоит, также, провести исследования в области движения кадров, то есть отследить текучесть кадров, уровень постоянства персонала на предприятии, коэффициент оборота по выбытию работников. 

4. Необходимо проанализировать половозрастной состав и уровень образования персонала.

Например, за три года уволилось 139 человек, а общая численность персонала составляет 500. В 2008 году - один человек вышел на пенсию, 15 сотрудников - уволились по собственному желанию. В 2009 году - 48 работников уволились. 2010 год  -76 человек уволились, из них 23 сотрудника в связи с переходом на другое место работы, а остальные из-за напряженных отношений в коллективе, что говорит о том, что в коллективе имеют место конфликты и отсутствует работа по их преодолению и устранению последствий.

5. В управлении персоналом предприятия стоит  с экономическими, и административными методами управления использовать и социально-психологические. Для создания творческой атмосферы в коллективе, создание нормального психологического климата, развитие у работников творческой инициативы. Это поможет не только создать благоприятный климат в коллективе, но и позволит увеличить производительность труда работников.

6. Так же стоит более активно использовать различные методы внутренней мотивации работников, например, отдел кадров,  регулярно в соответствующие дни посылает работникам поздравления с днем рождения. Организовывать регулярно празднование различных торжеств, тем более что численность работников не большая. Можно создать выпуск листка регулярных новостей с успехами тех или иных работников. Это очень поможет создавать новую корпоративную культуру и адаптировать новых работников к особенностям работы предприятия, да и просто улучшает внутренний обмен информацией на предприятии.

7. Еще одним фактором хорошо отлаженной кадровой политики является управление конфликтами. Роль конфликта в организации, как и всякого объективного явления, противоречива. С одной стороны, конфликт – это, конечно,  дезорганизующее  явление. Он расшатывает и разрушает устойчивые связи, препятствует нормальному протеканию производственных процессов, создает негативный фон для развития организации. С другой стороны, некоторые конфликты можно рассматривать как свидетельство несовершенства самой организации. В этом случае конфликт как бы подает сигнал о необходимости принятия организационного решения и тем самым выполняет свою организующую роль.

8. Следует заниматься профилактикой конфликтов – работая с еще не начавшимися, а лишь возможными конфликтами. Профилактика должна быть направлена на устранение условий возникновения конфликтов, требующих радикального перераспределения дефицитного ресурса, по поводу интересов,  в отношении которого и возникает конфликт. В основе ее – изменения в правилах, закрепленных в инструкциях, приказах руководства организации. Эти изменения должны быть направлены на устранение деформации социальных отношений, создание новых социальных технологий (развитие системы социальной работы), просвещение, обучение, коммуникативные тренинги.

9. Программа ротации кадров позволит ориентироваться на работу предприятия в современных условиях. И определяющим фактором, влияющим на экономический рост и эффективность трудоспособности, будут являться наличие на предприятии человеческих ресурсов, способных профессионально решать поставленные задачи. Эффективное управление персоналом даст возможность увидеть целостную систему работы с кадрами и даст возможность руководству предприятия управлять ими от момента приема на работу до завершения карьеры. 

10. Такие процедуры, как планирование численности персонала, являются текущими вопросами кадрового планирования. Их необходимо постоянно решать, обеспечивая, тем самым, успешную деятельность предприятия. Для решения проблем ООО "АПИ" предложено положение о развитии кадровой политики предприятия. Данное Положение поможет сотрудникам Предприятия ускорить профессиональный (карьерный) рост, а предложенные программы мотивации сотрудников помогут достичь и внедрить новые программы. 
11. Разработанные программы помогут уделять больше внимание своим молодым специалистам. Положение развития кадровой политики предприятия поможет сотрудникам быть уверенными в завтрашнем дне, что уже будет стимулировать их работать более плодотворно.  
12. В работе предложен проект мероприятий по материальному стимулированию персонала, который повысит экономическую эффективность работы компании.

13. Задачей кадровой службы любого предприятия является осуществление такой кадровой политики, которая могла бы максимально способствовать повышению эффективности деятельности предприятия. Очевидно, что это потребует немалых усилий со стороны менеджеров по персоналу, но результат стоит усилий. Поэтому руководитель, который осуществляет эффективное управление персоналом, умело использует различные методы стимулирования труда, а также старается соединить судьбы работников и предприятия в единое целое, скорее всего, добьется больших успехов, чем руководитель, считающий "по старинке", что предприятие - это механизм, а работники - его винтики. Такая модернизация управления даст возможность ориентироваться на повышение производительности и эффективности труда на предприятии, как в краткосрочном, так и в долгосрочном аспекте. Такое развитие кадровой политики ООО "АПИ" позволит стабилизировать кадры, что приведет предприятие к повышению производительности труда, к улучшению морально-психологического климата в коллективе. Это будет способствовать лучшей адаптации новых работников в коллективе. 
14. Применение современных методов объективной оценки накануне аттестации, в процессе выборов руководителя, при формировании резерва кадров на выдвижение, а также в текущих перестановках в кадровом составе - это основные практические направления оценочной деятельности организаций. Поэтому важнейшим направлением деятельности по управлению персоналом является анализ и оценка результатов, достигнутых персоналом организации в целом, а также отдельными подразделениями, группами и работниками. 
15. При разработке кадровой политики необходимо проанализировать существующую систему плановых показателей развития кадров, выявить их соответствие системе социальных и экономических законов и изменяющимся условиям развития производства и общества, определить цели развития кадрового потенциала и наметить пути их реализации. 

16. При формировании кадровой политики рассматривают основные элементы системы управления персоналом и разрабатывают мероприятия по их применению. Проанализировав состояние кадровой политики ООО "АПИ" было выяснено, что на предприятии нет основ ведения кадровой политики. Необходимо целенаправленно разработать все направления кадровой политики. 

17. Основной проблемой в области управления персоналом на предприятии является высокая текучесть сотрудников, что наглядно видно из расчета показателя (коэффициента) текучести кадров. Высокая текучесть кадров влечет за собой потери не только в морально-психологической обстановке внутри компании, но и значительные финансовые потери. 
18.  Необходимо было разрабатывать мероприятия для укрепления стабильности кадров. Стабильность кадров ведет за собой повышение производительности труда, улучшение морально-психологического климата в коллективе, способствует лучшей адаптации новых работников в коллективе, поможет сократить многое финансовые издержки.
На предприятии нами разработана и внедрена кадровая политика, подходящая для данной компании.

 Полученные в процессе исследования данные по эффективности внедренной нами кадровой политики, показали, что, например стандарт, внедренный нами по отбору и подбору персонала,  позволил повысить общий качественный состав персонала и снизил возникновение ситуаций несоответствия сотрудника занимаемой им должности. Стандарт по мотивации персонала, введенный нами, в целях материального стимулирования работников предприятия за конечные результаты работ позволил значительно снизить количество увольнений, что сократило текучесть кадров. 
Предлагаемые мероприятия, позволили получить экономический и социальный эффект. Первый выражается в повышении производительности труда, более эффективном использовании рабочего времени и фонда оплаты труда, снижении текучести кадров. Второй – в повышении степени удовлетворенности условиями труда, распределением материального вознаграждения, удовлетворении потребностей в уважении, самоуважении, реализации потенциальных способностей работников предприятия. 
Подводя итоги проделанной работы можно констатировать, что кадровая служба предприятия должна правильно вести кадровую политику и вносить коррективы в нее, чтобы  она  максимально  способствовала  повышению  эффективности  деятельности  предприятия.  Очевидно,  что  это  потребует  немалых  усилий  со  стороны  менеджеров  по  персоналу,  но  результат  стоит  усилий.  
Успешное управление кадрами в сфере услуг  это будущее компании. Планирование в кадровой работе является составной частью управления предприятием в целом, предполагает отслеживание изменений в профессионально-квалификационной структуре кадров и призвано выявлять тенденции в развитии рабочей силы, своевременно определять качественные и количественные требования к ней. Все это существенно повышает эффективность использования кадрового потенциала в сфере услуг.

Рекомендации внедрены в практическую деятельность компании.

