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Авторское выполнение научных работ любой сложности – грамотно и в срок

3.1 Рекомендации по совершенствованию стратегии управления персоналом ОАО "Уралсиб" 

В результате анализа внешней и внутренней среды Банка ОАО "Уралсиб", а также изучения существующей стратегии управления персоналом, сделан вывод о необходимости совершенствования данной стратегии. Рекомендации по совершенствованию стратегии управления персоналом заключаются в ее корректировке в связи с изменением требований окружающей среды. 

В условиях финансового кризиса общая стратегия Банка должна соответствовать стратегии ограниченного роста, что позволит ОАО "Уралсиб", несмотря на ограничения в виде экономических факторов, развиваться и достигать стратегические ориентиры, поставленные ранее. 

Второй по значимости, после корпоративной стратегии, является продуктово маркетинговая стратегия, которая должны быть направлена на удержание существующих клиентов и разработку бюджетных вариантов размещения/привлечения денежных средств и других основных услуг для клиентов. 

После определения корпоративной стратегии и продуктово маркетинговой стратегии Банка ОАО "Уралсиб" стратегия управления персоналом, как функционирующая стратегии, должна решать задачу поддержки генеральной линии развития компании. 

Таким образом, основной целью стратегии управления персоналом является формирование высококвалифицированного, профессионального и мобильного персонала всех уровней, готового адекватно реагировать на любые изменения, как во внутренней структуре предприятия, так и в целом в отрасли. 

В рамках главной цели, а также на основании выявленных недостатков существующей стратегии можно выделить следующие задачи, которые должны быть решены с помощью стратегии управления персоналом: 

• разработка системы адаптации к изменениям внешней и внутренней среды; 

• разработка механизмов адаптации новых сотрудников, а также сотрудников, которые сменили должностные обязанности внутри Банка; 

• разработка многосторонней системы мотивации Банка ОАО "Уралсиб"; 

• разработка и внедрение систем трансляции корпоративных ценностей и других форм информации о компании по всем направлениям ее движения. 

На сегодняшний день организационная структура Банка ОАО "Уралсиб" не требует каких-либо изменений, так как соответствует существующим целям и задачам стратегии управления персоналом. 

Поэтому глобальных изменений в части совершенствования стратегии управления персоналом не планируется, но требуется ввести нововведения в части отдельных, ключевых составляющих стратегии, которыми являются: отношение персонала к изменениям, действующие механизмы адаптации сотрудников, мотивационная система и организация системы внутрикорпоративных коммуникаций. 

В ситуации экономической нестабильности существует риск подвергнуться влиянию изменений, которые в ответ на внешнее воздействие неминуемо последуют в Банке ОАО "Уралсиб". В настоящее время большинство организаций вынуждено сокращать персонал в связи со снижением объемов продаж товаров и услуг. 

Банк ОАО "Уралсиб" находится в зоне большого риска, как первый эшелон компаний, на который окажет влияние финансовый кризис. В связи с этим региональная экспансия не только приостановится на какой-либо период, но и, возможно, последует сокращение персонала, в связи со снижением притоков клиентов. Работники головного офиса также будут подвержены риску перемещения или увольнения. 

Исходя из вышеизложенных фактов, стратегия по управлению персоналом Банка ОАО "Уралсиб" должна предусматривать четкую программу по адаптации персонала к возможным изменениям, а также сглаживание негативной реакции кадров на эти изменения. 

Основные задачи отдела персонала заключаются в: 

- знание и понимание особенностей сотрудников Банка; 

- разработка программы изменений, исходя из требований окружающей среды; 

- предвидение реакции сотрудников на планируемые изменения; 

- разработка предложений по нивелированию негативных реакций на планируемые изменения; 

- обучение руководителей процессу управления изменениями; 

- разработка и внедрение изменений организационной структуры, соответствующей актуальным целям бизнеса; 

- разработка и внедрение регламентов в корпоративной культуре; 

- разработка и внедрение ключевых показателей эффективности; 

- разработка и внедрение регламентов по технологиям проведения основных бизнес-процессов и системы внутренних коммуникаций; 

- разработка и профессиональных или личностных профилей новых сотрудников. 

Необходимо отметить, что внедрение процедур управления персоналом в условиях изменений предполагает целую систему, включающую: мотивацию к изменениям, адаптацию и обучение новым навыкам. Изменения пройдут легче и эффективнее, если в начале их реализации отдавать предпочтение новым сотрудникам, в частности, менеджерам среднего звена, имеющим опыт работы с технологиями аналогичными внедряемым. 

В любом случае отделу персонала на всех стадиях проведения изменений (слухи, начало, непосредственный процесс преобразований, ответная реакция) необходимо чутко реагировать на уровень психологического климата в коллективе. Владение информацией о разных линиях поведения персонала позволит оперативно отреагировать на возможную реакцию. 

Будь то, неправильный процесс понимания изменений, что потребует дополнительного разъяснения, или непринятие изменений, или система собственного мнения об изменениях. 

Следующим моментом совершенствования стратегии управления персоналом является процесс адаптации персонала. Боль¬шинство специалистов справедливо полагают, что аттестация – один из наибо¬лее эффек¬тивных инструментов управления персоналом . 

Процесс адаптации должен быть направлен на обеспечение более быстрого вхождения в должность нового сотрудника, обучение, формирование позитивного образа организации, уменьшение дискомфорта первых дней работы, повышение мотивации, а также на оценку уровня квалификации и потенциала сотрудника во время прохождения им испытательного срока. 

Задачи адаптации: 

- информирование 

- введение в должность 

- обучение 

- снятие напряжения 

- оценка 

- развитие 

Программа адаптации новых сотрудников должна состоять из двух основных частей – общей и индивидуальной продолжительностью на весь испытательный срок. 

Общая часть предполагает формирование общего представления о Банке, его основных направлениях деятельности, организационных особенностях, особенностях взаимоотношений Банка и работника (порядок приема и увольнения, заработная плата, льготы), условий труда и т.п. В зависимости от категории принимаемого специалиста, общая часть может быть более или менее полной. Проводится в течение первой недели работы сотрудника и состоит из 3-х этапов: 

• Вводное ориентационное собеседование. 

Основной задачей данной процедуры является сообщение новому сотруднику сведений о Банке, оказываемых им услугах и особенностях трудовых отношений Компании и работника. Ориентационное собеседование проводится в первый день работы. 

Основные вопросы, затрагиваемые на ориентационном собеседовании: 

- Банк на рынке: 

1. Основные виды услуг, оказываемые Банком, ситуация на рынке. 

2. Сильные стороны Банка в сравнении с конкурентами, основной круг клиентов. 

3. Формы и методы работы в Банке, отдельных подразделений и групп. 

4. Общая оценка позиции Банка на рынке, ближайшие и долгосрочные цели развития. 

- Банк изнутри: 

1. История развития. 

2. Основные подразделения и содержание их деятельности. 

3. Руководство Банка, разграничение полномочий, порядок выработки решений. 

4. Внутренние связи Банка. 

• Ознакомление с рабочим местом. 

Общее ознакомление проводит непосредственный руководитель. Показывает рабочий стол, оснащение, места хранения документов, методической литературы и других рабочих материалов общего пользования, проводит инструктаж по использованию технических средств (АТС, персональный компьютер) и дает вводные консультации по пользованию конкретными программными продуктами.

