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Сущность управления человеческими ресурсами заключается в том, что люди рассматриваются как достояние компании, добытое в конкурентной борьбе, которое нужно размещать, мотивировать его деятельность, развивать наравне с другими ресурсами, чтобы достичь стратегических целей организации.

Управление персоналом - это самостоятельная сфера деятельности руководителей; это комплексное, целенаправленное воздействие на коллективы и отдельных работников в направлении обеспечения оптимальных условий для творческого, инициативного, созидательного труда для достижения целей предприятия.

Как известно менеджмент любого предприятия включает в себя два основных аспекта.

Первый – это определение целей организации, разработка мероприятий по их осуществлению и соответственно контроль за результатами. В данном случае менеджмент направлен на решение материально – логических задач, организацию событий на предприятии и управление ими.

Второй аспект предполагает, что руководить предприятием означает также и управлять людьми. В этой связи представляется, что удовлетворение потребностей работающих в организации сотрудников – одна из важнейших целей, залог её эффективной работы. Успех в этом деле обеспечивают функционирование организации, а также жизненные потребности его сотрудников. Первый и второй аспекты менеджмента тесно связаны между собой, поэтому противопоставлять их или отдавать предпочтение одному из них не имеет смысла. Это связано с целями стратегического менеджмента, потому что руководитель предприятия должен принимать правильные материально – логические решения, с одной стороны, направлять и стимулировать деятельность своих сотрудников на выполнение целей и задач организации – с другой. То есть руководство организацией означает также и руководство (управление) людьми в смысле воздействия на отношения сотрудников в направлении выполнения ими поставленных целей.

Переход к рыночным отношениям, приоритетность вопросов качества продукции и обеспечение её конкурентоспособности изменили требования к административно – управленческим работникам, повысили значимость творческого отношения к труду и высокого профессионализма. Это привело к существенным изменениям в принципах, методах и социально – психологических вопросах управления персоналом, повысило их роль в организации.

Без высококвалифицированных, культурных, знающих свое дело управленческих кадров немыслимы глубокие качественные изменения в области менеджмента. Это связано с тем, что из чистого администратора, слепо выполнявшего команды «сверху», менеджер превращается в творческую личность, деятельность которой направлена на реализацию политики мотивации, приобретающей в переходный к рыночным отношениям период решающее значение.

Политика мотивации в условиях развития коллективной организации труда (арендные коллективы, акционерные общества и т.п.) и привлечения всех сотрудников к управлению нацелена на развитие сотрудничества персонала с администрацией для достижения общих целей. Это побуждает управленческих работников искать новые формы управления, развивать потенциальные способности, эффективно трудиться, творчески относиться к трудовому процессу.

Требования творческого отношения менеджеров к производству и управлению обусловили повышение их самостоятельности и ответственности за выполняемую работу; непосредственно заинтересованность в результатах коллективного труда.

Управление человеческими ресурсами является одним из важнейших направлений в деятельности организации и считается основным критерием ее экономического успеха. И если раньше главное внимание уделялось развитию и совершенствованию технического прогресса, внедрению прогрессивных технологий, модификации организационных структур, то в настоящее время внимание уделяется в сторону человеческого фактора, иными словами, сущность и эффект бизнеса определяют люди.

Таким образом, ключевой составляющей бизнеса является управление кадрами. Оно формирует благоприятную среду, в которой реализуется трудовой потенциал, развиваются способности; люди получают удовлетворение от выполненной работы и общественного признания своих достижений. Поэтому в области управления персоналом постепенно происходит смещение акцентов с технократических подходов, которые строго регламентируются содержанием трудового процесса, к системному подходу, в основе которого лежит долговременное развитие трудового потенциала работников.
Функционировавшая в период административно – командного управления система отучила многих менеджеров брать на себя ответственность за принимаемые решения, что не могло не сказаться на уровне экономического мышления управленческих кадров. При подборе кадров профессионализм, как правило, не учитывался. Нередко подбирались «удобные» менеджеры, а умение «выбивать» ресурсы считалось чуть ли не важнейшим качеством руководителя. В то время это было оправданно, так как вышестоящая организация вместе с полным набором управляющих директив направляла на предприятие и подобранного ею руководителя, который выступал в роли представителя вышестоящих органов руководства (в том числе партийного) и в своей деятельности ориентировался главным образом на выполнение их указаний.

Происходящие изменения в экономике преобразует и подходы в области управления человеческими ресурсами. Появляются руководители нового типа, мышление и стиль работы которых в определенной мере соответствует новым задачам и условиям развития организаций.

Значительно повышается и роль кадровых служб, которые должны более активно вовлекаться в процесс подготовки и реализации стратегии организации в направлении управления персоналом.

Организация деятельности кадровых служб

Управляющие персоналом – это самостоятельная группа профессиональных специалистов – менеджеров, главные цели которых - это:

индивидуальное планирование карьеры;

замещение ключевых должностей;

выявление работающих с высоким потенциалом;

планирование потребности в трудовых ресурсах;

развитие трудовых ресурсов.

В появившихся организациях рыночного типа встал вопрос о том, как преодолеть разрыв между развитием инновационных стратегий, созданием новых продуктов и структур, с одной стороны, и выявлением способов управления человеческими ресурсами и развитием трудового потенциала – с другой. Особую роль в этом деле играют кадровые службы.

Отдел человеческих ресурсов является функциональным или вспомогательным подразделением организации. Это связано с тем, что его сотрудники участвуют в создании продукта не непосредственно, а косвенно. Как правило, работники отдела человеческих ресурсов (кадровой службы) выступают в качестве экспертных советников линейных руководителей при решении вопросов о приеме на работу и увольнении, назначении на новую должность, направлении на профессиональное обучение, повышение заработной платы и т.п.

По мере ослабления централизованной системы управления экономикой перед организациями начали вставать принципиально новые задачи, связанные с управлением человеческими ресурсами. Решение этих задач требует совершенно иных навыков и умений, чем те, которые были достаточны для ведения документации, составления отчетов, организации культурно – массовых мероприятий и хранения трудовых книжек в недалеком прошлом. Поэтому сегодня многие работники кадровых служб, перешедшие из ранее функционировавших отделов кадров, оказываются не в состоянии предложить руководству предприятия эффективные решения проблем, связанных с управлением персоналом. Поэтому появилась новая профессия – «персонал – менеджер», т.е. управляющий персоналом.

По своим функциям, уровню подготовки, техническому оснащению, инструментарию кадровым службам недостаточно, как это было раньше, только оформлять приказы на зачисление работников, подобранных вышестоящим менеджером, и хранить кадровую информацию.

Задача состоит в том, чтобы кадровые службы постепенно превращались в центры по разработке и реализации стратегии организации по труду. Это значит, они должны оказывать помощь в развитии бизнеса посредством найма высококвалифицированных работников, планирование карьеры, оценки производственной деятельности и совершенствования оплаты труда. В данном случае кадровая работа уже не рассматривается как чисто административная, осуществляющаяся независимо от других управленческих функций. Они должны знать хозяйственные потребности организации и в связи с этим рассматривать свою деятельность в интеграции с другими структурами. Результатом этого должны стать большая вовлеченность людей в бизнес, знание своих обязанностей и ответственности, развитие трудового потенциала, благоприятный психологический климат. Создается своего рода инфраструктура взаимодействия между линейными руководителями разного уровня, которая оперативно обеспечивает их документацией при перемещении кадров и замещении должностей. То есть происходит процесс, когда функция управления человеческими ресурсами меняется от пассивного содействия к активному участию в хозяйственных решениях, что в конечном итоге формирует в организации соответствующий консенсус.

Основное содержание работы кадровых служб составляют:

формирование кадров организации (планирование, отбор и наем, высвобождение, анализ текучести и т.д.);

развитие работников (профессиональная ориентация и переподготовка, аттестация и оценка персонала, организация продвижения по службе);

совершенствование организации труда и его стимулирование, создание безопасных условий труда.

В организации должна быть разработана стратегия управления человеческими ресурсами: определены перспективные ориентиры использования персонала, его обновление и совершенствование, развитие мотивации.

С учетом изменений в системе управления персоналом выделяют 4 группы факторов.

Технико-технологические:

изменение структуры и форм занятости: дифференциация персонала и формирование «внутренних рынков труда»;

пересмотр организации труда с акцентом на интегрированные трудовые функции и групповую работу;

непрерывное повышение квалификации и переподготовка персонала;

создание комплексных систем управления качеством работы.

Личностные:

пересмотр принципов занятости, гибкие, индивидуальные формы работы;

создание системы непрерывного образования кадров;

ориентация системы стимулирования на предпринимательство, новаторство, участие в управленческих решениях;

изменение стиля руководства и повышение роли «корпоративной культуры» в системе управления;

комплексный подход к воспроизводству человеческих ресурсов в организации, закрепление и развитие ключевых кадров.

3. Экономические и социально – политические:

аккумулирование передового международного опыта управления кадрами;

создание новых форм конструктивного сотрудничества работников, профсоюзов и администрации компаний;

усиление взаимодействия кадровых служб с государственными органами;

политизация управления кадрами.

4. Развитие теории управления:

формирование целостного «видения» управления персоналом, понимание роли личности в обеспечении эффективной работы организации;

повышение аналитической обоснованности решений по использованию

трудовых ресурсов.

Названные факторы могут быть положены в основу программы, определяющей роль кадровых служб в организации.

Задачи кадровых служб могут быть сформулированы следующим образом:

всесторонняя поддержка бизнеса;

формирование политики прогноза персонала, поддержки творческого отношения к делу; обеспечение высокого уровня профессионализма и качества экспертизы в кадровых вопросах;

выявление проблем в сфере использования трудовых ресурсов и привлечение к ним внимания руководителей различного уровня для принятия соответствующих решений;

создание условий для высокопродуктивной работы и поддержка творчества и новаторства;

расширение знаний менеджеров организации с целью эффективного использования потенциала сотрудников.

При сохранении прежних функций служб управления персоналом особое значение приобретают тщательная разработка методов стимулирования всех участников трудового процесса, дифференцированный подход к трудовому потенциалу при выработке общих для организации принципов и правил работы с персоналом.

Поэтому с особой остротой стоит вопрос о координации деятельности всех структур организации, проведении единой кадровой политики, о подборе менеджеров, способных возглавить самые сложные участки работы в организации.

Управление персоналом туристической фирмы
 

Сегодня при устройстве человека на работу его физические данные не имеют  большого значения. Развитие технологии позволило значительно сократить  ряд работ, для которых были необходимы физическая выносливость и сила. Так  и в организации турфирм сократилось  число обслуживающего персонала. При  приеме на работу  в турфирму важно  учитывать личные свойства, которые обычно означают комбинацию эмоций, мотивации, интересов и социальных пропорций; другими словами, если приравнять это к личным качествам, это степень обаяния и влияния на людей. Хочу отметить основные квалификационные требования, предъявляемые к персоналу туристической фирмы, Требования подразделяются на обязательные и рекомендательные.

К обязательным требованиям относятся:

• знание работником своих должностных  обязанностей;

• знание Закона Российской Федерации  «О защите прав потребителей»;

• знание нормативных и законодательных  актов РФ в области туризма;

• наличие стажа работы в туризме  или смежных с ним областях

деятельности;

• знание туристских формальностей;

• знание иностранного языка, используемого  в деятельности туристской фирмы (объем  знаний, а также список сотрудников, на которых распространяется указанное  требование, устанавливаются руководителем).

К рекомендательным требованиям относятся:

• наличие специального образования  в сфере экономики и менеджмента  туризма (для руководящего состава  фирмы);

• регулярное повышение квалификации персонала;

• знание материалов, рекомендаций и  других документов международных туристских организаций.

В России требования к персоналу  туристской фирмы должны быть приведены  в утвержденных руководителем должностных  инструкциях или иных документах, определяющих обязанности сотрудника. Чтобы как можно эффективнее скоординировать работу турфирм.4

Оценка результатов деятельности турагентов нужна для корректировки системы оплаты труда и материальных вознаграждений; служебных перемещений и нематериальных поощрений и льгот. Продвижение по службе — отличный способ признания хороших результатов. Однако в этом случае следует оценивать не только достигнутые результаты, но и имеющийся потенциал.

Управление движением и развитием  персонала любой организации, в  том числе сервисной или туристской, начинается с проведения процедуры  оценки (или аттестации) персонала  и анализа полученных данных. Именно эти материалы являются исходными для разработки в дальнейшем программы продвижения и развития сотрудников компании.

Аттестация персонала — кадровые мероприятия, призванные оценить соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям выполняемой  деятельности в турфирме. Главное  назначение аттестации — не контроль исполнения (хотя это тоже очень  важно), а выявление резервов повышения  профессионального уровня работника. Оценка необходима и для того, чтобы  проинформировать людей о состоянии  их деятельности в данной области. Причем, отмечается не только уровень работы, но и сильные и слабые стороны  деятельности работника. Кроме того, оценка имеет и мотивационные  функции, показывая работнику уровень  льгот и вознаграждений, на которые  он может претендовать.5

Руководство турфирм с целью  повысить сплоченность коллектива,  также заинтересовать сотрудников  в высоких показателях работы, за счет прибыли приобретает для  своих сотрудников билеты на концерты известных эстрадных, оперных и  других артистов. Также администрация  турфирм своим сотрудникам оплачивает транспортные расходы, а руководителям  департаментов предоставляет собственные  автомобили. В компании большое внимание уделяется стимулированию на основе помощи в обучении и оплате расходов на образование. Руководители турфирм  не забывает и о важных как личных (рождение ребенка, день рождения сотрудника), так и общих праздниках (Новый  год, 8 Марта, 23 февраля и др.). Сотрудники ценят не только материальную сторону  этих мероприятий, но и внимание руководителя к личности каждого, а также возможность  в неформальной обстановке пообщаться с коллегами. Таким образом, руководство  компании турфирмы сочетает вместе экономические  стимулы с неэкономическими. Так же для повышения квалификации и наилучшего обеспечения эффективности продаж туров, и работы с клиентами – туроператоры предоставляют туристическим фирмам рекламные или инфо-туры. В свою очередь руководители турфим отправляют своих агентов за счет средст фирмы на ознакомление с турпродуктами и дальнейшей работы продвижения этих турпродуктов своим клиентам. Чтобы каждый турагент знал с чем он именно работает и что может предложить самому изысканному клиенту.

Проблемы в управлении персоналом в туристической фирме
 

Опыт развития малого и  среднего бизнеса, как в России, так  и за рубежом, показал, что эффективность  системы человеческих взаимоотношений  в процессе труда является мощным резервом повышения производительности увеличения общей эффективности производства и сбыта. Именно поэтому основной проблемой современного управления персоналом в туристической фирме является социально-психологическая проблема. Большинство малых и средних российских предприятий находится в частной собственности, в результате чего происходит трансформация производственных отношений работодателя и наемного работника. Отсюда первоочередную важность для активного управления персоналом приобретает внедрение оптимальной системы внутрифирменных отношений - нематериального стимулирования труда, которое во многих ситуациях может быть действеннее, чем материальное. Следовательно, основной проблемой современного управления персоналом является формирование эффективной системы нематериального стимулирования труда и основ психологического гуманного управления работниками. Современный российский работник, как правило, имеет деградированное трудовое сознание, обусловленное социо-культурной жизнью людей в последние 70 лет. Особенности менталитета работника, например, склонность к иждивенчеству, безответственноё отношение к труду, нежелание повышать квалификацию или изменить специальность и др., необходимо учитывать при использовании на деле теоретических и практических разработок в области управления вообще и персоналом в частности. Большое значение для управления имеет правильная оценка менталитета российского работника и руководителя и усилия по их коррекции в направлении, адекватном современному бизнесу.6

Хотела бы заметить, что применение современных методов управления персоналом в туристической фирме медленно. Отмечу основные причины слабого соответствия кадровых подразделений современной практике:

• Недостаточное понимание  собственниками и руководством фирмы  значения развития персонала для  развития бизнеса.

Далеко не все из отечественных  предприятий имеют специальную  структуру по работе с персоналом. В турфирме кадровыми вопросами  занимается исключительно директор. Естественно, что при их загрузке другим вопросам работы с персоналом уделяется недостаточно внимания.

• Неоптимальное распределение  ответственности за развитие персонала  между оперативными руководителями и кадровыми работниками.

На подавляющем большинстве  российских предприятий, имеющих подразделения  по работе с персоналом, за кадровыми  службами, как правило, закреплены лишь регистрационно-учетные функции: ведение  документации по кадрам; учет движения персонала (приказы о приеме, повышении, увольнении); подбор персонала; обучение персонала .

Практически ни на одном  из российских предприятий не относятся  к компетенции кадровых служб  вопросы планирования человеческих ресурсов в рамках стратегии развития предприятия, создания резерва персонала, профориентации и адаптации работников в новой должности, определения  оплаты труда и льгот, управления дисциплиной и другие важнейшие  аспекты стратегического управления человеческими ресурсами.

Большинство отечественных  руководителей слабо представляют оптимальное распределение ответственности  за работу с персоналом на всех уровнях управления между линейными руководителями и кадровыми службами. Причем это относится ко всем аспектам работы с персоналом — от отбора кандидатов на работу до адаптации, повышений квалификации, оценки производственной деятельности и планирования карьеры.

Следует заметить, что на сегодняшний день в достаточно остро стоит проблема нехватки квалифицированных кадров, как менеджеров, так и специалистов, особенно в сервисно-туристской отрасли.

Стратегическое планирование и управление туристической фирмой требует высокой квалификации менеджеров. Для стратегии развития любой  отрасли, а для сервиса и туризма в особенности, когда экономическая конкуренция, технологические изменения и политика государства проявляют тенденцию к постоянной изменчивости, крайне важно изменяться быстро с учетом возникающих обстоятельств. Руководству компании следует умело осуществлять тактическое управление, не позволяя деятельностным процессам выходить за конкретные рамки экономической стратегии развития. Поэтому важное значение приобретает система подготовки кадров высшей квалификации, высококвалифицированных менеджеров туристической сферы, способных в современных условиях формировать конкурентные экономические стратегии развития данной отрасли народного хозяйства. Именно квалифицированно подготовленный менеджер способен успешно применять новые подходы к управлению персоналом организации, не пытаясь слепо копировать зарубежный опыт, но использовать переработанные, с учетом условий российского бизнеса, западные образцы и разрабатывать собственные эффективные методы кадрового менеджмента.7

Разработка мероприятий  по совершенствованию управлением  персоналом в туристической фирме
 

При управлении персоналом туристической  фирмы необходимо учитывать степень  удовлетворения работника его трудом. Для решения проблемы удовлетворенности  работников своим трудом необходимо совершенствовать административные, экономические  и социально-психологические методы управления персоналом. При повышении  эффективности методов управления персоналом руководству фирмы следует  учесть, что высокое качество трудовой жизни характеризуется следующими чертами:

- работа является интересной;

- работники получают справедливое вознаграждение по результатам своего труда;

- рабочая среда должна быть чистой с низким уровнем шума и хорошей освещенностью;

- надзор со стороны руководства должен быть минимальным, но осуществляться всегда, когда в нем возникает необходимость;

- работники должны участвовать в принятии решений, особенно касающихся их непосредственно;

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

- должны быть достаточными средства бытового и медицинского обслуживания .

Совершенствование административных методов

Административные методы управления являются мощным рычагом достижения поставленных целей в случаях, когда  нужно подчинить коллектив и  направить его на расширение конкретных задач управления. Идеальным условием их эффективности является высокий уровень регламентации управления и трудовой дисциплины, когда управленческие воздействия без значительных искажений реализуются нижестоящими звеньями управления.

Проблема совершенствования административных методов управления особенно актуальна  для большинства турфирм. Для решения этой проблемы выработаем основные направления совершенствования методов воздействия на персонал.

Повышение уровня регламентации управления (организационное воздействие)
Для этого необходимо обеспечить:
1) наличие хорошо проработанного  устава корпорации со свободным  доступом к нему работников

2) развитие партнерских отношений  администрации и коллектива сотрудников

3) наличие четкой организационной  и штатной структур и их  ежегодная корректировка в связи  с изменениями масштабов деятельности  корпорации

4) разработка четких положений  о подразделениях, регламентирующих  административные и функциональные  связи внутри турфирмы

5) наличие четких должностных  инструкций

6) развитие контрактной системы  организации и оплаты труда

2. Повышение эффективности видов  распорядительных воздействий

В этих целях необходимы:

1) четкие приказы с указанием  состояния вопроса, мероприятий,  ресурсов, сроков и ответственных

2) четкие распоряжения заместителей  директора с указанием оперативных  поручений

3) четкие устные указания руководства  на всех уровнях управления

3. Создание баланса между административными  методами наказания и поощрения

В целях этого необходимо осуществить  ряд мероприятий:

1) сокращение текучести персонала,  анализ причин увольнения и  разработка мер по их устранению

2) эффективное применение методов  административного поощрения сотрудников  за достигнутые результаты (повышение  в должности, увеличение оплаты  труда, направление на стажировку)

Совершенствование экономических методов управления персоналом

Одним из важнейших направлений  совершенствования методов управления персоналом турфирмы является разработка мероприятий по экономическому стимулированию сотрудников.8

В целях решения проблемы стимулирования труда сотрудников руководству фирмы необходимо обеспечить:

1) тесную связь с достигнутыми  успехами в работе в виде  дохода от роста прибыли, выраженного  в процентах для каждого работника;

2) согласовать принципы вознаграждения  за перевыполнение плана, внесенные  в систему бухгалтерского учета;

3) отсутствие «потолка» для премий, основанных на участии в прибылях;

4) соответствие зарплаты реальному  вкладу сотрудника в успех  фирмы и разумным жизненным  расходам;

5) ограничение базовых окладов  для руководителей высшего уровня;

6) принцип распространения принципа  материального стимулирования на  всех работников фирмы;

7) жесткую схему начисления премий, включающую только три категории  оценок результатов работы для  каждого работника (хорошо, удовлетворительно, плохо), рейтинг работы.

Помимо премиальной системы  в фирме должна существовать система регулярного пересмотра зарплат в два этапа: на первом — зарплаты пересматривает коллектив, на втором — руководитель. При желании последнего и с согласия коллектива этапы можно поменять местами.

Совершенствование социально-психологических  методов управления персоналом

Социально-психологические методы играют важную роль в управлении персоналом турфирмы. Грамотное применение методов управления персоналом поможет установить назначение и место сотрудников в коллективе, выявить лидеров и обеспечить их поддержку, связать мотивацию сотрудников с конечными результатами корпорации, сформировать эффективное психологическое состояние коллектива.

Основные направления совершенствования социально-психологических методов управления персоналом турфирм.

1. Формирование морального кодекса  взаимоотношений сотрудников

Для этого необходимо осуществить  ряд мероприятий:

1) разработка философии фирмы,  регламентирующей внутрифирменные  правила взаимоотношений

2) развитие корпоративной культуры  и партнерских взаимоотношений  сотрудников

2. Повышение эффективности социальных  методов воздействия

В рамках решения данной проблемы предполагается решать следующие задачи:

1) постоянное проведение социологического  анкетирования в коллективе о  состоянии климата и роли руководителей

2) проведение интервьюирования  и личного наблюдения в коллективе

3) планирование социального развития  коллектива на основе обеспечения  роста жизненного уровня и  социальных нормативов

4) поддержка соревновательности и инициативности сотрудников

3. Рационализация психологических  методов воздействия на персонал

Решение проблемы подразумевает проведение целого комплекса мероприятий:

1) формирование положительного  психологического климата в коллективе  на основе четкого соблюдения  прав человека и психологических  методов исследования

2) эффективное использование психологических  методов мотивации

3) проведение психологического  тестирования сотрудников и организация  индивидуальной работы с ними  с учетом типа личности, темперамента

4) организация психологической  службы в корпорации и психологических  консультаций для сотрудников  (в рамках службы по управлению  человеческими ресурсами)
5) проведение психологических тренингов  и семинаров для руководителей  всех уровней управления

Следует отметить, что руководству  турфирмы необходимо постоянно отмечать ценность для коллектива конкретного  работника, его достигнутые результаты.

Таким образом, руководству  туристической фирмы стоит уделять должное внимание проблеме совершенствования методов управления персоналом.9

 

Заключение
 

Управление персоналом турфирмы включает многие составляющие. Среди  них: кадровая политика, взаимоотношения  в коллективе, социально-психологические  аспекты управления..

Кадровая политика — система  теоретических взглядов, идей, требований, принципов, определяющих основные направления  работы с персоналом, ее формы и  методы, а также содержание и направления  развития других систем. Она разрабатывается  собственниками организации, руководством высшего уровня, кадровыми службами.

Кадровая политика основывается на кадровой концепции организации, являющейся элементом общей концепции  ее развития наряду с производственной, финансово-экономической, научно-технической, маркетинговой политикой. Главными направлениями кадровой политики могут быть:

- определение основных  требований к персоналу в свете  прогноза внутренней и внешней  ситуации (например, расширение рынка  туристских услуг), перспектив развития  организации

- формирование новых кадровых  структур и разработка механизмов  управления персоналом

- формулирование концепции  оплаты труда, материального и  морального стимулирования работников, отвечающей намеченной стратегии  развития

- выбор путей привлечения,  использования, сохранения и высвобождения  кадров, помощи в трудоустройстве

- развитие социальных  отношений

- определение путей развития  кадров, обучения, переобучения, повышения  их квалификации или массовой  переподготовки в связи с переходом  к новым технологиям, продвижения,  омоложения, стимулирования выхода  на пенсию лиц, не соответствующих  изменившимся требованиям и не  способных освоить новые направления  и методы работы

- улучшение морально-психологического  климата в коллективе, привлечение  рядовых работников к участию  в управлении организацией и  т.п.

Разработка системы управления персоналом в организации предполагает определение целей и принципов  управления персоналом, определение  объекта и субъекта управления, реализацию общих функций управления и основных конкретных функций по управлению персоналом, определение методов и техники  управления, а также подходов к  определению эффективности управления персоналом.

Технология управления персоналом предполагает организацию найма, отбора, приема персонала, его деловую оценку, профориентацию и адаптацию, обучение, управление его деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением, мотивацию и организацию труда, управление конфликтами и стрессами, обеспечение социального развития организации, высвобождение персонала. Сюда же следует отнести вопросы  взаимодействия руководителей организации  с профсоюзами и службами занятости, управления безопасностью персонала.

Концепция управления персоналом включает: разработку методологии управления персоналом, формирование системы управления персоналом и разработку технологии управления персоналом.

Управление персоналом организации  — это целенаправленная деятельность, которая предполагает определение  основных направлений работы с персоналом, а также средств, форм и методов  управления им.

Система управления персоналом турфирмы предполагает формирование целей, функций, организационной структуры  управления персоналом, вертикальных и горизонтальных функциональных взаимосвязей руководителей и специалистов в  процессе обоснования, выработки, принятия и реализации управленческих решений.
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