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Концепция логистики в управлении персоналом
В современных экономических условиях, когда большинство предприятий находится в кризисном состоянии, а многие оказались на «грани выживания», большое значение в повышении зффективности производства приобретает активизация субъективного фактора. Она, в частности, может быть осуществлена за счет использования организационно-управленческих мероприятий, реализация которых не требует больших денежных затрат. Необходимо привести в соответствие с новыми реалиями стратегию, тактику, организационную структуру, содержание деятельности кадровых подразделений, которые объективно заинтересованы уже не столько в обеспечении трудовыми ресурсами, сколько в создании эффективного организационно-управленческого механизма их рационального использования. Для достижения этой цели управление персоналом предприятий целесообразно осуществлять, используя концепцию логистики
.

Логистика обычно занимается поиском организационно-управленческих резервов повышения зффективности управлення материальным потоком. Её сущность состоит в том, что доставку материальных ресурсов следует выполнять «точно вовремя», т.е. необходимые материалы и продукты должны поступать в необходимом количестве в нужное время и нужное место с минимальными затратами на доставку и т.д. при требуемом качестве обслуживания потребителей. Для этого управление движением материальных ресурсов рекомендуется осуществлять, основываясь на трех теоретических положеннях:

1) движение материальных ресурсов рассматривается как единый материальный поток от первичного источника до конечного потребителя;

2) внедрение логистических систем — организационно-управленческих механизмов координации действий специалистов различных подразделений, управляющих материальным потоком;

3) использование интегрального показателя эффективности функционирования логистичесикх систем, который, помимо логистических затрат, учитывает потери прибыли вследствие упущенных возможностей.

Таким образом, логистика, будучи «взглядом на лес в целом, а не на каждое дерево в отдельности», предусматривает оптимизацию работы системы, а не отдельных её частей. Логистика доказывает, что локальная эффективность функций существенно отличается от эффективности тех же функций, которые анализируются как компонента единого процесса. Логистика предлагает искать компромиссы между функциями, в совокупности формирующими материальный поток.

Представляется, что концепция логистики применительно к управлению персоналом может быть интерпретирована следующим образом.

Управление персоналом должно быть основано на принципе комплексности и синхронности, предполагающем соблюдение трех условий:

1) рассмотрение набора, подготовки, расстановки, переподготовки, профессионально-квалификационного роста, оплаты и стимулирования труда как единого процесса движения кадров (трудового потока);

2) внедрение систем управлення персоналом — организационно-управленческого механизма координации действий специалистов различых подразделений, управляющих трудовым потоком;

3) использование интегрированного показателя зффективности функционирования систем управлення персоналом, который, помимо затрат на набор, подготовку, расстановку, переподготовку, профессионально-квалификационный рост, оплату и стимулирование труда, учитывает потери прибыли вследствие упущенных возможностей.

Система управлення персоналом — это интегрированная организационная форма (единая кадровая служба), которая в своей деятельности руководствуется управленческой процедурой (планом кадрового обеспечения).

Кадровая служба должна монопольно концентрировать «в своих руках» выполнение всего набора кадровых функций. Её стратегия должна состоять в том, чтобы определённые трудовые ресурсы находились на предприятии в необходимом количестве, требуемого качества, в нужное время, в нужном месте с минимальными затратами, обусловленными их движением (набором, подготовкой, расстановкой, переподготовкой, профессионально-квалификационным ростом, оплатой и стимулированием труда). Сформулированную стратегию предлагаем называть стратегией обеспечения трудовыми ресурсами «точно вовремя».

На рис. 1 предложен типовой вариант организационной структуры кадровой службы предприятия. Функции набора и расстановки закреплены за отделом кадров, обеспечения, подготовки, переподготовки и профессионально-квалификационный роста — за отделом профессионального обучения, оплаты и материального стимулирования труда — за отделом труда и заработной платы, дополнительного стимулирования — за отделом программ социального обеспечения.
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Рис. 1. Типовой вариант организационной структуры кадровой службы предприятия 

Ниже предложен типовой вариант плана кадрового обеспечения производственно-хозяйственной деятельности. Он должен разрабатываться специалистами кадровой слудбы в качестве механизма реализации предложенной статегии.
Таблица 1
План кадрового обеспечения

	Содержание
	Сроки
	Испол-нитель

	1. Разработка проекта требуемой профессионально-квалификационной структуры кадров
	
	

	2. Определение дополнительной потребности в трудовых ресурсах на основе сопоставления требуемой и имеющейся профессионально-квалификационной структуры кадров
	
	

	3. Составление комплексного балансового расчёта источников удовлетворения дополнительной потребности в кадрах в разрезе профессионально-квалификационных групп:

— масштабы профессионального обучения занятых работников;

— набор работников со стороны;

— набор работников — выпускников учебных заведений
	
	

	4. Заключение договоров на профессиональное обучение со сторонними организациями
	
	

	5. Подготовка учебно-методических материалов для профессионального обучения на собственной базе
	
	

	6. Проведение аттестации работников с целью выявления степени соответствия их фактических профессиональных навыков и умений требуемым
	
	

	7. Проведение социологических исследований в коллективе для выявления трудовых намерений и предпочтений
	
	

	8. Определение направлений кадровых расстановок и перестановок
	
	

	9. Создание собственной учебной базы: учебные тренажёры, другое учебное оборудование, наглядные пособия; разработка учебных планов, программ курсов, подбор преподавателей
	
	

	10. Ранжирование отобранного для профессионального обучения контингента работников в зависимости от очерёдности ввода нового оборудования
	
	

	11. Определение сроков, форм и методов обучения
	
	

	12. Осуществление процесса обучения
	
	

	13. Кадровые расстановки и перестановки
	
	


Для оценки эффективности управления персоналом предприятий предлагается использовать, упомянутый выше.

В общем виде этот показатель может быть представлен следующим образом:
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где Q — интегральный показатель эффективности управления персоналом;

З

 — затраты по виду функции кадровой службы;

i — вид функции кадровой службы (набор, подготовка, переподготовка, профессионально-квалификационный рост, оплата, стимулирование), (i=
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А

 — численность работников, соответствующая і - затратам;

П

 — потери прибыли, вследствие упущенных возможностей, связанные с нерациональным использованием трудовых ресурсов;

j — вид потерь, (j =
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);
А

 — численность работников соответствующая j потерям;

a



 EMBED Equation.2  
 — объём готовой продукции l вида, поставляемый m потребителю, (l=

),(m=

);

b

 — потребность в виде готовой продукции потребителя.

Затраты на расстановку трудових ресурсов «растворены» в иных видах рассматриваемых издержек и не отражаются в отчетности. Поэтому в форме они отсутствуют.
На интегральный показатель налагается одно ограничение — качественное обслуживание покупателей, которое проявляется в степени выполнения предприятием договорных обязательств.

Таким образом, чем меньше совокупные затраты, связанные с движением трудовых ресурсов (включая указанные потери прибыли) на одного работающего, при условии выполнения договорных обязательств, тем эффективнее управление трудовыми ресурсами предприятия.

Под потерей прибыли вследствие упущенных возможностей, связанных с нерациональным использованием трудовых ресурсов, мы понимаем потери прибыли вследствие нерационального использования самой многочисленной категории работников предприятия — рабочих. По другим категориям (руководители, специалисты, служащие) отсутствует информационная база количественного учёта и методика расчёта результатов их труда.

Потери прибыли вследствие нерационального использования рабочих могут быть выражены опосредовано через потери, возникающие на предприятии из-за того, что реальная производительность труда оказывается меньше потенциальной. Среди основных причин относительно низкой производительности труда, как известно, выделяют:

— сверхнормативную текучесть кадров;

— высокий уровень брака;
— длительные (больше нормативных) сроки перехода на выпуск новой продукции и/или освоения новой техники.

Следовательно, потери прибыли вследствие упущенных возможностей, связанных с нерациональным использованием трудовых ресурсов, с известной долей условности, могут быть приравнены к сумме потерь прибыли, обусловленных сверхнормативной текучестью кадров (П

), потерь прибыли, сопутствующих высокому уровню брака (П

), потерь прибыли, сопряженных с длительными сроками перехода на выпуск новой продукции и/или освоения новой техники (П

):
П = П

 + П

 +. П

.
Потери прибыли, обусловленные сверхнормативной текучестью кадров, могут быть рассчитаны следующим образом:

П

 = 

(Н

 - Н

)Р
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где Н

 — плановая норма выработки рабочего в стоимостном выражении;

Н

 — фактическая норма выработки вновь принятого рабочего в период врабатывания в стоимостном выражении;

Р
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 — средняя рентабельность продукции;

i — каждый вновь принятый рабочий;
m — количество вновь принятых рабочих.

Потери прибыли, сопутствующие высокому уровню брака, могут быть рассчитаны по формуле:

П

  = 

Б

 Р
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,
где Б

 — фактический объем брака в стоимостном выражении;

i — каждый рабочий, допустивший брак;

m — количество рабочих, допустивший брак.

Потери прибыли, сопряженные с длительными сроками перехода на выпуск новой продукции и/или освоения новой техники, могут быть рассчитаны следующим образом:

П

 =

О

 (t

 - t

)Р,                                                       (6.6)

где О

 — плановый суточный объём производства j - подразделения в стоимостном выражении;

t

 — фактические сроки перехода на выпуск новой продукции и/или освоения новой техники для j - подразделения, в днях;

t

 — плановые сроки перехода на выпуск новой продукции и/или освоения новой техники для j - подразделения, в днях;

j — каждое подразделение, в котором имел место переход на выпуск новой продукции и/или осуществлялось освоение новой техники;

m — количество подразделений, в которых имел место переход на выпуск новой продукции и/или осуществлялось освоение новой техники.

Предлагаемый показатель может быть использован не только при выявлении динамики эффективности управления персоналом на одном предприятии, но и при сравнении эффективности указанной деятельности на разных предприятиях, независимо от форм собственности, отраслевой и ведомственной принадлежности, характера реализуемой продукции, размеров предприятия и т.д.
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