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                                                                      Инструкционная карта к практической работе

Тема: « Управление персоналом в системе современного менеджмента».(семинар)
Цель: Научиться заполнять характеристики высокого качества труда,
рассчитывать показатели численности.
Формируемые компетенции: П.К. 4.4. ОК 6.
Студент должен: 
– знать: представление о качестве трудовой жизни на современном этапе, показатели численности.
– уметь: заполнять характеристики высокого качества труда,
рассчитывать показатели численности.
Дидактические средства обучения: учебник, электронные ресурсы, калькулятор.
Теоретические сведения к практической работе 
Представления о качестве трудовой жизни на современном этапе
Труд — целесообразная, материальная, общественная, орудийная деятельность людей, направленная на удовлетворение потребностей индивида и общества.
Труд становится основным способом самоутверждения человека в мире. В труде совершенствуются физические и духовные качества человека, формируются собственно человеческие культурные потребности. Таким образом, в труде создаются не только продукты потребления, но и сам деятель, субъект труда — человек. В этом плане с полным основанием можно сказать — «труд создал человека». Исходя из данных суждений, можно сделать вывод о том, что для человека, вовлеченного в трудовые отношения и стремящегося к эффективизации этих отношений, очень важными факторами становятся составляющие качества трудовой жизни.
Главное в мотивации - ее неразрывная связь с потребностями человека. Человек стремится снизить напряжение, когда он испытывает нужду (не всегда осознаваемую) в удовлетворении какой-либо потребности (биологической или социальной).
Качество трудовой жизни является многогранным показателем, содержащем в себе как объективные, так и субъективные характеристики. К первым можно отнести показатели дохода на душу населения, миграции населения, уровня смертности, системы и уровня образования, степени равенства при распределении дохода и др. К субъективным - оценки восприятия, которые присутствуют главным образом в различных социальных обзорах или опросах общественного мнения.
Рассматривая всю систему факторов, следует помнить, что реальную оценку качества трудовой жизни можно получить только при анализе и оценке как объективной, так и субъективной составляющей каждого из рассматриваемых факторов, а значит необходимо знать, как  работающие сами оценивают влияние факторов качества трудовой жизни. Именно субъективная оценка, основанная на результатах исследования мнения работающих, позволяет оценивать удовлетворенность трудом отдельного работника, группы работников, всего трудового коллектива. 
Для правильного анализа производственной деятельности человека прежде всего необходимо провести различие между его способностью и готовностью к труду. При этом следует учитывать, что оба компонента тесно взаимосвязаны и взаимообусловлены. Такой подход требует внимательного рассмотрения различных факторов, определяющих умение и стремление трудиться, так как именно они решающим образом обусловливают степень эффективности труда. Умение человека нацелено на развитие трудовых навыков, включающих в себя полученные знания, умственные и физические возможности их применения, а также такие специфические, присущие личности качества, как осмотрительность, выдержка, терпение, чуткость, способность адекватно реагировать на ситуацию. Иначе говоря, каждый работник должен хорошо понимать, какими знаниями и способностями он должен обладать, чтобы успешно решить поставленную задачу, и какие условия труда для этого необходимы. 
Качество трудовой жизни можно повысить, изменив любые организационные параметры, влияющие на людей. Это включает децентрализацию власти, участие в вопросах руководства, обучение, подготовку руководящих кадров, программы управления продвижением по службе, обучение работников методам более эффективного общения и поведения в коллективе. Все эти меры направлены на то, чтобы дать людям дополнительные возможности для удовлетворения своих активных личных нужд при одновременном повышении эффективности деятельности организации.
Содержание практической работы:
 Ответить  на контрольные вопросы: 
1. Что такое труд?
2. Качество трудовой жизни
3. Основы кадрового менеджмента
4. Коллектив и его особенности
5. Управление персоналом на стадии формирования организации
6. Личность в системе менеджмента
7.  Власть и лидерство в менеджменте
8. Стили управления
9. Управление конфликтами.
Требования к оформлению отчета.
Отчет должен быть оформлен на бумажном носителе либо в электронной форме и иметь следующую структуру: 
1.Титульный лист.
2.Цель практической  работы.
3.Задание на практическую работу .
4.Ход практической  работы.
5.Выводы по проделанной работе.

Оценка выполненной работы.
Оценка выполненной практической работы проводится по следующим критериям:
1. Правильность выполнения работы и оформления отчета.
2. Полнота и обоснованность результатов выполненной работы в виде выводов.
3. Творческий подход к выполнению работы.
Интернет – ресурсы:
1. polbu.ru/personnel_management/ch28_all.html 
2. bibliofond.ru/view.aspx?id=560709 
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Инструкционная карта к практической работе 
Тема: «Проектирование структуры организации. Оценка потребности в персонале».
Цель: Научиться проектировать структуру организации, составлять анкету, заполнять наряд-допуск для работы в электроустановках.
Формируемые компетенции: ПК 4.4, ОК 6.
Студент должен: 
– знать: показатели потребности в персонале.
– уметь: рассчитывать показатели потребности в персонале, заполнять анкету при устройстве на работу и наряд-допуск.
Дидактические средства обучения: учебник, электронные ресурсы, калькулятор.
Теоретические сведения к практической работе 
Пл. числ. =Т: (Ф*К в.н.), где
Т - трудоемкость производственной программы,
Ф - планируемый эффективный фонд времени среднесписочного рабочего,
К в.н -  коэффициент выполнения норм выработки.

Числ.с.с. =  числ. яв.* (номин. Фонд р.в. по балансу/ полезный фонд).

Должностные инструкции по всем должностям и специальностям организации составляются по результатам анализа содержания работы. На основе полученной информации в должностную инструкцию вносят перечень основных обязанностей, требующихся знаний и навыков, а также права работника.
Набор кадров заключается в создании необходимого резерва кандидатов на все должности и специальности, из которого организация отбирает наиболее подходящих для нее работников.

Текущая потребность в персонале.
Количественная оценка потребности в персонале, призванная ответить на вопрос “сколько?”, основывается на анализе предполагаемой организационной структуры (уровни управления, количество подразделений, распределение ответственности), требований технологии производства (форма организации совместной деятельности исполнителей), маркетингового плана (план ввода в строй предприятия, поэтапность разворачивания производства), а также прогнозе изменения количественных характеристик персонала (с учетом, например, изменения технологии). При этом, безусловно, важной является информация о количестве заполненных вакансий.
Качественная оценка потребности в персонале — попытка ответить на вопрос “кого?”. Это более сложный вид прогноза, поскольку вслед за анализом, аналогичным для целей количественной оценки, должны учитываться ценностные ориентации, уровень культуры и образования, профессиональные навыки и умения того персонала, который необходим организации. Особую сложность представляет оценка потребности в управленческом персонале. В этом случае необходимо учесть, как минимум, возможности персонала “определять рациональные оперативные и стратегические цели функционирования предприятия и осуществлять формирование оптимальных управленческих решений, обеспечивающих достижение этих целей”.
Общая потребность предприятия в кадрах А определяется как сумма:
А = Ч + ДП,
где Ч — базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства;
ДП — дополнительная потребность в кадрах.
Базовая потребность предприятия в кадрах Ч определяется по формуле:
Ч = ОП / В,
где ОП — объем производства;
В — выработка на одного работающего.
Дополнительная потребность в кадрах ДП — это различие между общей потребностью и наличием персонала на начало расчетного периода.
При расчете дополнительной потребности учитываются
· развитие предприятия (научно обоснованное определение прироста должностей в связи с увеличением производства)
ДП = А пл — Аб,
где А пл и Аб — общая потребность в специалистах в планируемый и базовый периоды;
· частичная замена практиков, временно занимающих должности специалистов
ДП = А пл Ѕ Кв,
где Кв — коэффициент выбытия специалистов (практика показывает, что это 2 — 4 % от общей численности в год);
Долговременная потребность в специалистах. Этот расчет осуществляется при глубине планирования на период более трех лет.
При определении потребности в специалистах на перспективу и отсутствии детальных планов развития отрасли и производства применяют метод расчета исходя из коэффициента насыщенности специалистами, который исчисляется отношением числа специалистов к объему производства. С учетом этого показателя А (потребность в специалистах) будет выглядеть следующим образом:
А = Чр Ѕ Кн,
где Чр — среднесписочная численность работающих;
Кн — нормативный коэффициент насыщенности специалистами. 
Содержание практической работы:
Задание №1. Определить плановую численность рабочих предприятия, если плановая трудоемкость производственной программы составляет 12000000 нормо-часов, планируемый эффективный фонд времени среднесписочного рабочего – 1837 часов, коэффициент выполнения норм выработки – 1,2, коэффициент освоения технически обоснованных норм – 0,8.

Задание №2. Рассчитать плановую явочную и среднесписочную численность рабочих по следующим данным:
Трудоемкость производственной программы в плановом периоде составляет 2600000 нормо-часов; номинальный фонд рабочего времени по балансу – 2032 ч.; полезный (эффективный) фонд – 1827ч.; коэффициент выполнения нормы выработки – 1,1.

Задание №3. Составить анкету по устройству на работу.

Задание №4. Заполнить наряд-допуск для работы в электроустановках.

Задание №5. Дописать, что предусматривается при устройстве на работу.

Отбор кадров осуществляется путем:

Испытание  предусматривает:

Собеседование проходит в виде:

Определение денежного вознаграждения и льгот работника.
Задание №6. Определить общую потребность в персонале, если объем производства  равен - 17700 изделий в месяц, выработка на одного работающего - 35 изделий, дополнительная потребность в кадрах – 5.
Все расчеты   записать в отчете, предоставить отчет о работе.

Контрольные вопросы: 
1. Как дается оценка потребности в персонале?
2. Как определяется текущая, общая, дополнительная и долговременная потребность в персонале?
Требования к оформлению отчета.
Отчет должен быть оформлен на бумажном носителе либо в электронной форме и иметь следующую структуру: 
1.Титульный лист.
2.Цель практической  работы.
3.Задание на практическую работу работу.
4.Ход практической  работы.
5.Выводы по проделанной работе.

Оценка выполненной работы.
Оценка выполненной практической работы проводится по следующим критериям:
1. Правильность выполнения работы и оформления отчета.
2. Полнота и обоснованность результатов выполненной работы в виде выводов.
3. Творческий подход к выполнению работы.
Интернет – ресурсы:
1. www.mirapolis.ru/ 

2. www.aup.ru/books/m152/7_2.htm
3. nkozlov.ru/library/s42/d2923/print/?full=1 


