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По какъв начин се реализират функцията и дейностите по УЧР?


1. Чрез стратегията и политиката по персонала.


2. Чрез системите по персонала.


3. Чрез отделни програми и решения.


4. Чрез управленския стил и похвати на всеки ръководител.


Политиката задава целите, намеренията и водещите принципи. Тя се реализира чрез системите и програмите по персонала. А те, от своя страна, се прилагат съобразно управленския стил на ръководителите от всяко равнище.


Основен инструмент за кадрово управление са системите (процедури, наредби и др. организационни стандарти). Регламентите имат ползите и рисковете на всяка административна система:


Предимства и ползи:

-
единство на целите и ценностите;

-
възможност за приемственост без период на хаос и загуби;

-
оттук - последователност и систематичност на дейностите;

-
яснота, предсказуемост и стабилност на управлението;

-
възможност за планирани промени и въздействия.


Недостатъци и рискове:

-
риск от бюрократизация и прекалено администриране;

-
скованост и консервативност;

-
склонност към конформизъм - новото е подозрително;

-
недоброжелателност към индивидуалния стил и оригиналността.


Следователно административната бюрокрация и стандартизация трябва да е умерена и гъвкава - достатъчно "широка", за да помага на творчеството и достатъчно "свободна", за да не пречи на промените, но същевременно – строга към нарушенията Общо взето - твърде сложен баланс. 


Понякога толкова сме свикнали с някои документи и процедури, че не успяваме да видим тяхното безсмислие и безполезност. Особено, ако 20-30 години "все така я караме".


Или обратно - толкова ни е удобно и лесно без регламенти, че въвеждането им вдига вълна от съпротива срещу "бюрокрацията".


Пример - работата по ISO 9000.


Трябва ли да има развита система или процедура за всяка от дейностите по УЧР?

Препоръката ни е, че това е желателно, но не задължително.


В този смисъл развитата функция УЧР включва следните системи:

- за планиране на потребностите от персонал;


- за набиране, подбор и назначаване;


- за въвеждане, обучение и развитие;


- за оценяване на работата и атестиране;


- за трудово възнаграждение и стимулиране;


- за осигуряване на социални придобивки и безопасни условия;


- за колективно договаряне и решаване на трудови спорове;


- за комуникации;


- за информационно и административно обслужване.


Ключови от тях са системите за подбор, за обучение, за атестиране и за възнаграждение. Но едва ли може да се мине без другите дейности, независимо дали са описани в процедури, или в наредба, правилник, инструкция, програма или план.


В сегашния момент повечето от фирмените КТД съдържат по-пълно или по-кратко регламентирани части от този набор системи. Но в тях почти липсват определени отговорности, последователност, документиране и осигуряване на дейностите. Поради тази причина КТД не могат да заместят нито политиката по персонала, нито отделните процедури по УЧР.


Как да се разработят и внедрят системите? Как да се оптимизират и променят, там където ги има?


Преди всичко - с участие на засегнатите (всички или техни представители) - които ще изпълняват, осигуряват, контролират, оценяват и търпят ефектите от дейността. Плюс всички компетентни и заинтересовани хора. Плюс тези, които ще пречат, ако не са включени. Задължително със синдикалните лидери или работническите представители.


На пръв поглед групата е голяма, а всеки знае, че много хора бавно и трудно свършват работата, ако не са екип. При това от група българи съвсем не е сигурно, че ще излезе екип.


Опитът ни показва, че "писачите" или "предложителите" трябва да бъдат най-много 2-3-ма, а групата критично, но градивно и практично да разгледа тяхната разработка.


В този процес ръководителят на екипа има особено важна роля - на координатор, посредник, контрольор. Той трябва да познава и владее методите на:


- груповата динамика и активиране на творческото мислене;


- въвеждане на промяна и преодоляване на съпротивата.


Той трябва да представи и защити пред фирменото ръководство резултата от работата на екипа - документираните системи по УЧР.


Описанието на всяка система би било по-пълно и ефикасно, ако проектантите й се поставят на мястото на един новопостъпващ служител и четат процедурата "с неговите очи".


Обикновено у нас системите се разглеждат и разработват от гледна точка на техните изпълнители и затова е силна нагласата към минимизиране ("орязване", "изчистване") и опростяване в ущърб на истинските "потребители" - фирмените служители и ръководството.


Системите или някои подобрения в тях трябва да се въвеждат:

-
чрез обучение на всички засегнати, най-добре от самите проектанти и разработчици;

-
чрез пробно внедряване в пилотни звена - с отчитане на ефективността по избрани показатели;

-
чрез съгласуване и индивидуални разговори с най-силните и влиятелни противници - понякога те дават чудесни предложения.


По правило системите за УЧР се прилагат при повтарящи се стандартни дейности и случаи, а това, което наричаме проекти (отделни програми и комплекс от действия) - при наличие на проблеми, кризи, конфликти, т.е. по конкретни поводи.


Например - Програма за ограничаване на текучеството, Програма за повишаване на фирмената конкурентност на трудовия пазар, Проекти за подобряване условията на труд и т.н. У нас най-разпространени са т.нар. Социални програми. 


Изводът от консултантската ни практика е, че не се използват достатъчно възможностите на проектния подход за кадрово управление, дори за решаване на наболели проблеми по УЧР.


От критично значение е прилагането на системите и проектите, реализирането на фирмените принципи по УЧР. 


До голяма степен те са в ръцете на ръководителите - колкото и да са строги, подробни и категорични регламентите, много зависи от начина, по който те ги използват в конкретните взаимодействия и отношения с подчинените.


Личността на ръководителя е водеща, а за избора и назначаването на ръководителите отговорност носи висшето ръководство. Негова приоритетна задача трябва да бъде да създаде и развие ефективни мениджъри - само чрез тях то ще се отърве от "задълбаването" в дребни оперативни проблеми, от "заиграване" с конкретни производствени или търговски въпроси, от "гасене на пожари" във всяка област, звено и функция.

