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ВВЕДЕНИЕ
Персонал – важнейший ресурс предприятия. Стратегия функционирования и развития любого субъект хозяйствования невозможна без обращения к персоналу. Для того чтобы обеспечить эффективную деятельность предприятия, должна быть сформирована сильная команда, способная поддерживать его высокий профессиональный  авторитет.

Процесс набора и отбора персонала, т.е. формирование трудового коллектива, на современном этапе экономического развития Российской Федерации занимает ведущее место в системе управления предприятием.
Значение правильного выбора персонала исключительно важно для любой организации. Высокая квалификация персонала способствует повышению эффективности функционирования организации, значительно увеличивая прибыль и уменьшая вероятность банкротства.
Важным шагом в процессе обеспечения организации соответствующими её профилю человеческими ресурсами является подбор и отбор кандидатов, который представляет собой выбор из всей подобранной группы индивидуальных работников для последующего найма. Сам процесс отбора, как правило, состоит из целой серии ступеней выбора (различных методов), где каждая последующая ступень отсеивает из общей группы до тех пор, пока не останется нужное количество претендентов. На этих стадиях работники проходят специальные тесты и собеседования, призванные выявить, отвечают ли они тем или иным требованиям, предъявляемым нанимающей организацией, подходят ли они для выполнения той работы, для которой их нанимают.

Политика отбора и найма, как правило, различна в разных организациях и зависит от принятой ими системы ценностей. При приёме на работу совершенно нового работника весьма важную роль играет беседа с претендентом на должность. Тестирование в качестве метода отбора персонала также становится всё более популярным. Этот интерес вполне понятен, если принять во внимание, что постоянно возрастает значение правильного отбора и всё дороже становятся ошибки.
Чаще всего отдают предпочтение человеку, имеющему наилучшую квалификацию для выполнения фактической работы на занимаемой должности, а не тому, который, представляется наиболее подходящим для продвижения по службе. Объективное решение о выборе, в зависимости от обстоятельств, может основываться на образовании кандидата, уровне его профессиональных навыков, опыте предшествующей работы, личных качествах.

Актуальность проблемы обостряется в большей мере в связи с развитием рыночной системы в России, в которой большую значимость приобретает рынок трудовых ресурсов. Поэтому политика предприятия по отбору и набору персонала является приоритетной для субъект хозяйствования, поскольку она играет важную роль для достижения миссии и целей организации. 

Длительное время в нашей отечественной науке управлению персоналом (в том числе и по поводу методов набора и отбора) практически не придавалось значения. В настоящее время эта проблема осознается, возрастает понимание необходимости в специалистах-управленцах, менеджерах по персоналу, существует много примеров успешного внедрения новых методик подбора персонала, которые успешно себя зарекомендовали на практике. Исходя из выше изложенного для дипломного исследования была выбрана данная тема, как актуальная и перспективная не только в качестве теоретической разработки, но и в качестве практического внедрения на предприятии. 
Целью данной дипломной работы является исследование современных методов подбора квалифицированного персонала для повышения эффективности предприятия и разработка рекомендаций для практического применения в ООО «Дэнвер МК».
Для достижения поставленной цели в настоящем исследовании необходимо решить следующие задачи:
- изучить процесс формирования персонала системе управления трудовыми ресурсами организации;
- охарактеризовать основные этапы процесса отбора персонала;

- рассмотреть пути построения эффективной модели оценки персонала при найме на работу;
- на материалах ООО «Дэнвер МК» провести анализ эффективности системы подбора персонала и изучить ее влияние на основные экономические показатели организации и ее эффективность;

- по результатам проведенных исследований разработать рекомендации по повышению эффективности системы подбора персонала в ООО «Дэнвер МК».

Объектом настоящего дипломного исследования является финансово-хозяйственная деятельность ООО «Дэнвер МК». 

Предметом исследования является комплекс теоретических и практических вопросов оценки эффективности системы подбора персонала  ООО «Дэнвер МК». 

Основным видом деятельности ООО «Дэнвер МК» является оптовая торговля нефтепродуктами.
Анализируемый период охватывает период работы ООО «Дэнвер МК» за 2008-2010 г.
1. Теоретические аспекты методов формирования персонала для эффективной работы организации 
1.1. Процесс формирования персонала в общей системе управления трудовыми ресурсами организации
Результаты в любой сфере бизнеса зависят от наличия и эффективности использования всех ресурсов предприятия. 

В сложной экономической ситуации, которая возникла в Российской Федерации, важной является проблема управления
. Поскольку предприятие является основным звеном экономики (в контексте создания реальных ценностей - производства товаров и оказания услуг), то и кризисные явления в экономике проявляются наиболее ярко на предприятиях. 
Для преодоления возникших трудностей особенно важна работа с персоналом. Деятельность кадровой службы на этом этапе должна включать диагностику кадрового потенциала предприятия, разработку стратегии реорганизации и кадровых программ поддержки реорганизации, сокращение персонала, повышение производительности труд, разрешение конфликтов, особенно обостряющихся в этот период
. 

Управление персоналом - это совокупность целенаправленных действий руководящего состава организации, а также руководителей и специалистов подразделений, включающих определение потребности в персонале в соответствии с целью и возможностями организации; планирование работы с персоналом (привлечение, отбор, подбор и высвобождение); расстановку и распределение персонала, его использование; исследование и оценку персонала; ротацию персонала, движение в системе управления, траекторию карьеры; развитие персонала, повышение квалификации, образования, компетенции, накопление опыта; мотивацию и стимулирование персонала, создание благоприятных условий для эффективной деятельности
.
Управление персоналом на предприятиях предполагает не только формальную организацию работы с персоналом (планирование, отбор, подбор, расстановку и т. п.), но и совокупность факторов социально-психологического, нравственного характера - демократический стиль управления, заботливое отношение к нуждам человека, учет его индивидуальных особенностей и пр.

Для того, чтобы построить эффективную систему формирования персонала, прежде всего, важно понять ее место в общей системе управления человеческими ресурсами организации. Отбор персонала не является изолированной функцией, представляющей самостоятельную ценность; он должен быть взаимоувязан со всеми другими функциями управления персоналом, чтобы не превратиться в самоцель, которая осуществляется в ущерб другим формам работы с персоналом.

Плохо организованный подбор персонала приводит к нежелательным последствиям: высокой текучести персонала, плохому морально-психологическому климату, низкой трудовой и исполнительской дисциплине.

Основными предпосылками, определяю​щими эффективность работы по поиску и отбору персонала, являются:
- постановка четких целей организации;

- разработка эффективной организационной структуры управления, позволяю​щей обеспечить достижение этих целей; 
- наличие системы планирования персонала, являющегося связующим звеном между целями организации и организационной структурой управления. 
Планирование персонала - это фундамент политики в отношении персонала, обеспечивающий систематичный подход к поиску и отбору кадров.

На рисунке 1 представлены связи между процессами поиска и отбора персонала и основ​ными направлениями работы с персоналом в организации.


Рисунок 1. Место процессов поиска и отбора в общей системе работы с персоналом

При поиске и отборе персонала следует иметь в виду три основные положения:

1. Поиск и отбор персонала должны быть увязаны с общим контекстом плана по персоналу и со всеми существующими программами, реализуемыми в сфере управления персоналом в организации.

2. Необходимо принимать во внимание не только уровень профессиональной компетентности кандидатов, но и то, как новые работники будут вписываться в культурную и социальную структуру организации. 
3. Необходим полный учет всех требований трудового законодательства и обеспечения справедливого подхода ко всем кандидатам и претендентам на должность.

Для того, чтобы политика компании в области персонала была эффективной, а работники полностью подходили фирме по своим профессиональным, деловым и личностным качествам, необходим комплексный подход…
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Система стимулирования


Методы и принципы воздействия на мотивацию работников





Планирование персонала


Определение количественной и качественной потребности в персонале





Поиск персонала


Привлечение кандидатов на вакантные должности





Обучение и развитие


Обучение, повышение квалификации, переобучение





Отбор персонала


Выявление различий между кандидатами и выбор кандидатов, в наибольшей степени соответствующих требованиям должности и организации





Адаптация работников


Помощь работникам в достижении требуемых стандартов, облегчение их вхождения в организацию





Оргкультура


Традиции, ценности, нормы поведения





Анализ работы и нормирование труда


Должностные инструкции, нормативы и требования к должности





Оценка исполнения


Измерение производительности/


эффективности работника и определение меры его успешности
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