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Институционализирането на организацията се осъществява чрез организационните структури на управление. Измененията в структурата следват промените в стратегията, която идентифицира основните дейности и начина на тяхното съгласуване за постигане на стратегическите цели. Структурата свързва различните звена, определя техния брой, състав и нива на управление.

Операционализирането на управленските дейности включва и ориентирането към организационни промени и нови структури, което изисква осигуряване и разпределение на ресурсите между отделните звена, съобразно поставените цели, както и обединяване на усилията на мениджърите и персонала за извършване на промените. Този процес се извършва като се разработват устройствени правилници за дейността на организацията, функционални задължения на нейните звена и длъжностни характеристики за отделните позиции.

  
На различните цели и  видове дейности съответстват определени организационни структури. Те се разработват чрез способите на организационното проектиране (organization design) и са взаимозависими с начина на реализиране на управленските функции и дейности, тяхното информационно осигуряване и механизма на вземане на решения. Базират се на анализа на сложността и спецификата на дейностите, нормирането на труда и специализацията на длъжностите. В специализираната литература се посочват различни видове организационни структури, в зависимост от прилаганите класификационни критерии. Историята подходите за управление на персонала преминава през различни етапи на изграждане на организационни структури – от моделът на „рационалната бюрократична структура” на Макс Вебер, през търсенето на организационно-структурни решения на проблемите, породени от сложността на организациите (матрични и проектни структури) до теориите за управленско съвършенство (Томас Питърс и Робърт Уотърман мл.).

Линейната структура се прилага при обекти на управление, изискващи концентрация на дейностите. Тя има пирамидална форма и групирането на дейностите става по процеси. Осъществяват се преки вертикални връзки между звената, като всяка дейност се ръководи от висш ръководител, вземащ решенията, при което всеки подчинен има само един линеен ръководител. Тази структура има две разновидности - линейно-щабна, при която щабни звена дават препоръки и линейно-функционална, включваща функционални звена, специализирани в съответната област. Нейни силни страни са възможността за провеждане на единна политика и контрол върху дейността, а слаби страни са силната централизация и ограниченото делегиране на права. При нея акцентите са върху формалната власт, принудата и субординацията. Степента на инициативност и  иновативност е ниска, особено когато промените във външната среда налагат преструктуриране, промени в информационната система и механизма на вземане на решения.

Функционалната структура е подходяща при обекти на управление, които изискват специализация на дейностите. При нея групирането на работата е според дейностите и задачите. Прилага се във фирми с по-тясна продуктова специализация. Силните й страни са висока ефективност, оползотворяване на ресурсите, усъвършенстване на уменията, развитие на персонала. Слаби страни са ограничаването на действията на мениджърите, бавното вземане на решения и недостатъчната координация поради тясната специализация.

            Дивизионните структури са подходящи за стратегия на диверсификацията. Те обединяват диференцирани дейности в самостоятелни звена с административна обособеност и вземат самостоятелни решения по отношение на продажбите, разходите и инвестициите. За отделните подразделения се прилагат различни стратегии. Силни страни са адаптация към пазарната среда, подобряване на качеството на услугите, засилване на специализацията, а слаби страни - делегиране на властта, съгласуване на политиката, разпределение на разходите и използване на ресурсите.

           Матричната (мрежова, проектна) структура съответства на цели, насочени към  развитие на продукта. При управлението на проекти тя включва функционални и проектни мениджъри, ръководещи едновременно персонала в съответствие с пълномощията си. Тези структури са по-гъвкави и адаптивни към промените на средата. Те се фокусират върху целите и търсят ресурси за постигането им, като водещи са инициативността, лидерството и мотивацията, основана на стимули, а не на санкции.

       
Вътрешната нормативна уредба на дейностите по оперативното управление на персонала е съвкупност от нормативни документи на организацията – правила, изисквания, процедури, стандарти, критерии и показатели, чрез които се конкретизират и прилагат законовите норми и се регламентира и институционализира системата на управление. 

      
Устройствените правилници, функционалните задължения на звената и длъжностните характеристики регламентират пълномощията на обособените по определени критерии подразделения, тяхното взаимодействие по хоризонтала (вътрешна координация) и вертикала (субординация), както и правата и задълженията на персонала. От съществено значение за ефективното функциониране на една организация е процесът на проектиране на длъжностите (позициите). Той зависи от поставените цели и свързаните с тяхното постигане функции и дейности.
    
 Длъжността или позицията определя правата и задълженията на определено лице при изпълнението на конкретни функции и задачи. Те трябва да сходни и съвместими за да бъдат възложени на един служител, работещ на дадено работно място и намиращ се в трудовоправни отношения с ръководството на организацията. Тя е съвкупност от функции, задачи и други изисквания към служителя, като знания и умения за конкретен вид дейност, изпълнявана на работното място. Професията е съвкупност от сходни знания и умения, придобити в резултат на обучение или трудов опит и определящи способността за реализация в определен вид трудова дейност. В тази връзка е необходимо да бъде дефинирана и специалността. Тя е съвкупност от знания и умения за конкретен вид трудова дейност, включена в една професия.

      
Всяка длъжност има определено длъжностно наименование и се регламентира чрез длъжностна характеристика. Тя съдържа следните реквизити – категория персонал; код по Националната класификация на професиите; структурното звено в организацията; основни трудови задачи и задължения на длъжността; отговорности; подчиненост, връзки и взаимодействие; условия на труд; изисквания за заемане на длъжността; основни нормативни документи, които трябва да познава лицето, заемащо длъжността. В управленски аспект при проектирането на длъжностите и включването им в щатните разписания е следва да се имат предвид следните обстоятелства:

· какво е съдържанието на дейността, обхвата на трудовите задачи и отговорности ?;

· с какви методи и техники ще се реализира дейността ?;

·  какви са характеристиките на работното място, където ще извършва конкретния вид работа ?;

·  какъв ще бъде трудовия режим ?;

·  каква ще бъде координацията и субординацията при изпълняване на трудовите задължения?

          
Колективните преговори и сключването на колективен трудов договор е средство за участие на персонала в управлението на човешките ресурси. 

 
Според българското законодателство (Кодекс на труда) колективните преговори и сключването на колективен трудов договор в предприятието се извършва между работодателя или негов представител (представители) и синдикалната организация (организации), като представител на работниците и служителите.  


Правните основания за воденето на колективни преговори и сключването на КТД се намират в редица международни и европейски документи, както и в Конституцията на Република България и в Кодекса на труда. 


Законодателната рамка на колективното договаряне се съдържа в Глава четвърта, член 50 – 60 на Кодекса на труда. В нея са отразени основните принципи, залегнали в международното трудово право: Конвенция № 98 от 1949 г. на Международната организация на труда (МОТ), ратифицирана от България през 1959 г., както и Европейската социална харта (ревизирана) – чл. 6 от 1996 г., който урежда правото на колективно договаряне. ЕСХ е ратифицирана от Р България през 2000.  

Колективното трудово договаряне е основен метод за регулиране на трудовите отношения и правилното му прилагане при управлението на персонала е гаранция за зачитане на неговите права в съответствие с конвенциите и препоръките на Международната организация на труда и Европейската социална харта. Това е и  ефикасен механизъм за разрешаване ма конфликти, както и форма на участие на персонала при вземането на решения.

Предмет на договарянето са трудовите, осигурителните и приравнените на тях отношения, които не са уредени от закона. Същността на колективното договаряне се състои в това, че по пътя на социалния диалог между работодателя и синдикалната организация се достига до договаряне на по-добри условия на труд за работниците и служителите, които надграждат минималните стандарти, заложени в трудовото и социалното законодателство. 

	Примерна структура на колективен трудов договор в частта му за управление на персонала

І. Общи положения – дефинира предмета и обхвата на действие на КТД.

ІІ. Трудова заетост. Обучение, квалификация и преквалификация. Израстване в кариерата – включва проблеми със съхраняване или разриване на нови работни места, правила и процедури за уволнения и подбор на персонала; условия за обучение, квалификация и преквалификация; растеж и кариерно развитие.

ІІІ. Работно време, почивки и отпуски – договаряне на гъвкаво работно време; договаряне на отпуски и почивки, вкл. и междусменни почивки.

ІV. Заплащане на труда – договаря се минималната работна заплата и началните работни заплати по категория персонал, които зависят от ръста на инфлацията и производителността на труда; договарят се и допълнителните заплащания – за прослужено време, нощен и вреден труд, обезщетения; премиране на труда, бонуси (стимулиращи схеми). 

V. Безопасност и здраве при работа – подобряване параме3трите на работната среда; превантивни мерки срещу трудови злополуки и професионални заболявания; оценка на риска на работното място; развитие на службите по трудова медицина; създаване и обучение на комитетите/групите по условия на труд.

VІ. Взаимодействие на страните за повишаване на производителността на труда – система за набиране на работнически предложения и тяхното премиране; подобряване на организацията на труда и повишаване на производителността; спазване на трудовата дисциплина.

VІІ. Осигурителни отношения – допълнително пенсионно и здравно осигуряване и застраховане.

VІІІ. Социално-битово и културно обслужване и подпомагане – определяне на размера на средствата за социални цели; конкретизиране на видовете социални придобивки – столово хранене, транспорт, отдих, детски заведения и културни мероприятия и спорт. 

ІХ. Доброволно уреждане на колективни трудови спорове – утвърждаване на процедури за преговори, посредничество, помирение и арбитраж.
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