Основные направления работы с персоналом
Материал подготовлен по книге: Шульц, Д. и Шульц, С. «Психология и работа». СПб. «Питер», 2003. 
В организационной психологии термином работа с персоналом обозначается совокупность процедур, сопряженных с отбором, обучением и аттестацией новых и кадровых работников. 
Отбор персонала

При поиске работы соискателю предстоит пройти много стадий отбора. Организации вправе использовать различные отборочные процедуры - от анкет поступающих на работу до сложных психологических тестов. Компании прикладывают много усилий и вкладывают немалые средства для того, чтобы найти и заинтересовать своими предложениями тех, кто наилучшим образом подходит для выполнения той или иной работы.
А чего же хотят работники? Организационные психологи выявили несколько характерных особенностей работы, которые могут быть важны для персонала. Ниже представлен перечень некоторых из них. В какой последовательности вы сами расположили бы их?

· Трудная, интересная и значимая работа.

· Высокая зарплата.

· Возможность продвижения по службе.

· Уверенность в завтрашнем дне (отсутствие страха перед временным снятием с должности или увольнением).

· Возможность купить акции компании по твердой цене.

· Удобный рабочий график.

· Хорошие условия труда.

· Хорошие взаимоотношения с коллегами.

· Знаки уважения и одобрения со стороны начальника. 

· Возможность приобрести новые навыки.

· Объективный и лояльный менеджер.

· Заинтересованное отношение руководства к мнению о разных аспектах работы.

· Помощь в решении личных проблем.

Рекрутинг

Работу по подбору персонала часто называют рекрутингом. Этим термином, явно напоминающим об армии, организационная психология тоже обязана истории своего появления, связанной с войнами и военными. Правда, сегодня этот термин широко распространен в сугубо гражданской деятельности организационных психологов. Их интересуют следующие аспекты рекрутинга: источники, из которых люди черпают информацию о вакансиях, манера поведения и личные качества рекрутеров, проведение рекрутинга и характер информации, сообщаемой соискателям.

      Традиционными источниками рекрутинга, доступными организациям, считаются онлайновые службы поиска, рекламные объявления о вакансиях, публикуемые в газетах, рекомендации уже работающих в них людей, агентства и специальные службы, занимающиеся трудоустройством, службы профессиональных ассоциаций, оказывающие организациям соответствующие услуги, ярмарки вакансий и агентства, по заданию работодателя оказывающие услуги лицам, прежде всего управленцам, которым грозит увольнение и которые заинтересованы в поиске нового места работы. 

Интервью

Интервью – это одна из самых распространенных отборочных процедур. Независимо от того, какие еще методы отбора используются в организации в ходе селекционного процесса, почти каждый потенциальный работодатель хочет иметь возможность познакомиться и побеседовать с претендентом до того, как предложить ему должность. Важно помнить, что интервью, связанное с приемом на работу, -- процесс, который можно сравнить с улицей с двухсторонним движением. Его цель -- дать компании возможность оценить претендента и решить, подходит он ей или нет. Но оно также дает возможность и претендентам, -- если они зададут интервьюерам именно те вопросы, которые следует задать, - решить, подходит ли им данная компания и та работа, которую она предлагает.
Оценка персонала

Интервью является одним из первых методов оценки, с которым встречается работник на предприятии. Однако уже и будучи принятым на работу, он оказывается перед реальностью того факта, что результативность его труда будет время от времени оцениваться. Это необходимо как для принятия тех или иных управленческих и кадровых решений, так и при поощрении или же, наоборот, увольнении работников. Оценка очень часто происходит не только в форме анализа результатов выполнения конкретных рабочих заданий, но и в форме разного рода тренингов, групповых коуч-сессий и так называемых центров оценки (assessment centre).  

Обучение персонала

Для того, чтобы  труд  работника был эффективным, он часто должен пройти соответствующее обучение после зачисления в штат. Когда возникает вопрос о продвижении по службе, снова обращаются к отборочным процедурам и обучению, ибо компания заинтересована в том, чтобы навыки работника соответствовали требованиям, предъявляемым новой должностью. При рекомендации на более ответственную работу, необходимо научиться тому, что требуется для исполнения новых должностных обязанностей. 
На вопросах планирования, организации и проведения обучения персонала мы остановимся более подробно в следующей теме. 

