Лекция 3. Кадровая политика
Кадровая политика организации: понятие и содержание, принципы разработки. Виды кадровой политики и их сравнительная характеристика
Политика организации — система правил, в соответствии с которыми действует система в целом и люди, в нее входящие.
Кадровая политика — часть общей политики организации, отражающая сложившуюся концепцию ее развития.
Кадровая политика — целостная и объективно обусловленная конкурентоспособностью организации система работы с персоналом, объединяющая различные формы, методы и модели кадровой работы и имеющая целью создание сплоченного, ответственного и высокопроизводительного коллектива, способного адекватно реагировать на постоянно меняющиеся требования внешней и внутренней среды.
Кадровая политика представляет собой систему взглядов, идей, требований, принципов, определяющих основные направления, формы и методы работы с персоналом. Она разрабатывается собственниками организации, высшим руководством, кадровыми службами с целью облегчить своевременное обеспечение организации персоналом заданного качества и в необходимом количестве, способствовать наиболее полной реализации предусмотренных трудовым законодательством прав и обязанностей работников, рационально использовать их трудовой потенциал.
Термин «кадровая политика» имеет широкое и узкое толкования.
В широком смысле — это система правил и норм (которые должны быть осознаны и определенным образом сформулированы), приводящих человеческий ресурс в соответствие со стратегией фирмы. Из этого следует, что все мероприятия по работе с кадрами — отбор, составление штатного расписания, аттестация, обучение, продвижение и др. — заранее планируются и согласовываются с общим пониманием целей и задач организации.
В узком смысле — это набор конкретных правил, пожеланий и ограничений во взаимоотношениях людей и организации.
Суть современной кадровой политики — в опоре на стратегию и принципы рыночных отношений, демократизацию общества. Осуществляется кадровая политика на федеральном, региональном и местном уровнях с учетом форм собственности организаций.
Отличительной чертой кадровой политики является то, что ее объект, персонал, одновременно выступает и ее субъектом — в качестве работников службы управления персоналом, руководителей различных звеньев управления.
К важнейшим концептуальным основам кадровой политики обычно относят определение целей, функций, общих принципов ее осуществления, выработку подхода к решению проблем прогнозирования и планирования работы с кадрами, их профессиональному развитию, повышению квалификации, мобильности, правовой и социальной защищенности.
Основные цели кадровой политики — внести эффективный вклад в осуществление стратегия предприятия и привить персоналу социальную ответственность перед предприятием и обществом — сводятся к тому, чтобы обеспечить выполнение социально-экономических задач тем составом персонала и с таким уровнем его профессионализма и компетентности, который может это сделать и в настоящем, и в будущем. Достигается эта цель путем решения основных задач управления процессом формирования требуемого состава и качества персонала, а также рационального использования его возможностей.
Кадровая политика должна:
1. вытекать из политики организации, так как она представляет кадровое обеспечение для реализации стратегии;
2. быть достаточно гибкой, обеспечивать, с одной стороны, стабильность ожиданий работников, с другой — их динамику; корректироваться в соответствии с изменениями положения организации и экономической ситуации на рынке. Важно, чтобы стабильными были те стороны кадровой политики, которые ориентированы на учет интересов персонала и имеют отношение к организационной культуре организации;
3. быть экономически обоснованной, так как подготовка квалифицированных работников и поддержание их квалификационного уровня связаны с большими издержками;
4. учитывать индивидуальные особенности и потребности своих работников, в первую очередь ведущих сотрудников организации.
Цели кадровой политики могут быть разделены на две группы:
· цели, связанные с отношениями организации с окружающим миром, например, с рынком труда, государственной местной властью, профсоюзами и т. д.
· цели, реализация которых направлена на улучшение отношений со своими сотрудниками, например, привлечение сотрудников к управлению организацией, совершенствование стиля руководства, решение социальных вопросов и т. д.
Собственные цели кадровой политики организации определяются с учетом основных положений всех составных частей концепции ее развития и включают:
· цели, связанные с внешними условиями деятельности организации (рынок труда, взаимоотношения с государственными и местными властями и т. д.);
· цели, определяемые внутренними условиями, реализация которых направлена на улучшение отношений организации со своими сотрудниками (их участие в управлении предприятием, углубление профессиональных знаний, совершенствование стиля руководства, решение социальных вопросов и т. п.).
Кадровая политика (политика управления персоналом) заключается в выборе организацией средств и способов достижения целей управления персоналом.
Цель современной кадровой политики организации — это интегрирование всех функций управления персоналом в направлении формирования и повышения человеческого капитала, полностью соответствующего стратегическим потребностям предприятия и обеспечивающего гибкую возможность его быстрой адаптации к меняющимся условиям внешней среды, с параллельным обеспечением социальной и правовой защищенности работников, их гармоничного развития в соответствии с перспективами функционирования организации.
К элементам кадровой политики относятся:
1. Политика занятости – обеспечение организации высококвалифицированным персоналом и сопровождения ротации.
2. Политика развития – создание условия для повышения квалификационного уровня и продвижения работников.
3. Политика оплаты – формирования конкурентной системы вознаграждения работников на основе оценки результатов деятельности.
4. Социальная политика – реализация социальной программы организации.
5. Политика трудовых отношений – установления процедур разрешения трудовых конфликтов.
В последнее время кадровая политика начинает охватывать области, ранее не учитывавшиеся в кадровой работе. Это сфера трудовых конфликтом, взаимоотношений с администрацией, роль социальных программ, оказывающих влияние на производственную отдачу персонала и др.
В кадровой политике организации необходимо различать два аспекта - внешний и внутренний.
В основе внешней политики лежат управленческие воздействия на элементы, внешние по отношению к предприятию (например, профессиональная ориентация, направленная на потенциальных работников предприятия, взаимодействия с самостоятельными учебными заведениями, осуществляющими подготовку кадров для предприятия, и т. п.).
Внутренняя политика предприятия охватывает процессы воспроизводства персонала, протекающие внутри самого предприятия (аттестация персонала, организация и стимулирование труда и т. п.).
Классификация видов кадровой политики основывается на двух моментах:
· уровне осознанности тех правил и норм, которые лежат в основе данной политики, и связанного с этим уровнем непосредственного влияния управленческого аппарата на кадровую ситуацию в организации;
· степени открытости организации по отношению к внешней среде при формировании кадрового состава, принципиальной ориентации на собственный или внешний персонал.
Пассивная кадровая политика характерна тем, что у руководства организации отсутствует четко выраженная программа действий в отношении персонала, и кадровая работа сводится в лучшем случае к ликвидации различного рода негативных последствий. Кадровая служба не имеет прогноза потребностей в персонале, не располагает средствами оценки труда и персонала. В финансовых планах кадровая проблематика, как правило, отражена на информационном уровне (справки о персонале) без соответствующего анализа кадровых проблем и причин их возникновения. Диагностика кадровой ситуации в целом отсутствует. Руководство работает в режиме экстренного реагирования на возникающие конфликтные ситуации, которые стремятся погасить любыми средствами, не делая попыток понять причины и их возможные последствия.
Реактивная кадровая политика характерна для предприятий, руководство которых осуществляет контроль за симптомами кризисной ситуации в работе с персоналом (возникновение конфликтных ситуаций, отсутствие достаточно квалифицированной рабочей силы для решения стоящих задач, отсутствие мотивации к высокопродуктивному труду) и предпринимает меры по разрешению возникающих проблем. Руководство таких предприятий ориентировано на понимание причин, которые привели к возникновению кадровых проблем, а кадровые службы, как правило, располагают средствами диагностики существующей ситуации и адекватной экстренной помощи. В программах развития предприятия кадровые проблемы выделяются и рассматриваются специально, намечаются пути их решения, основные трудности возникают при среднесрочном прогнозировании.
Превентивная кадровая политика предполагает наличие у руководства организации обоснованных прогнозов развития ситуации при одновременном недостатке средств для оказания влияния на кадровую ситуацию. Кадровая служба подобных предприятий располагает не только средствами диагностики персонала, но и прогнозирования кадровой ситуации на среднесрочный период. В программах развития организации содержатся краткосрочный и среднесрочный прогнозы потребности в персонале, как качественный, так и количественный, сформулированы задачи по его развитию. Основная проблема таких организаций — разработка целевых кадровых программ.
Активная кадровая политика характеризуется наличием у руководства организации обоснованных прогнозов ее развития и соответствующих им методов и средств воздействия на персонал. Кадровая служба способна разработать антикризисные кадровые программы, проводить постоянный мониторинг ситуации, корректировать исполнение программ в соответствии с параметрами внешней и внутренней ситуацией на среднесрочный и долгосрочный период.
Представляется, что активная кадровая политика будет значительно эффективнее, если будут не только провозглашены основные цели и ценности, но и будет четко показано, как (с помощью каких средств и приемов) можно реально достичь оптимального состояния кадрового потенциала и что применение этих новшеств даст каждому работнику.
Выделяют два подвида активной кадровой политики: рациональную и авантюристическую.
При рациональной кадровой политике руководство организации имеет как качественный диагноз, так и обоснованный прогноз развития ситуации и располагает средствами для влияния на нее. Кадровая служба предприятия располагает не только средствами диагностики персонала, но и прогнозирования кадровой ситуации на среднесрочный и долгосрочный периоды. В программах развития организации содержатся краткосрочный, среднесрочный и долгосрочный прогнозы потребности в кадрах (качественный и количественный). Кроме того, составной частью плана является программа кадровой работы с вариантами ее реализации.
При авантюристической кадровой политике руководство не имеет качественного диагноза и обоснованного прогноза развития ситуации, но стремится влиять на нее. Кадровая служба организации, как правило, не располагает средствами прогнозирования кадровой ситуации и диагностики персонала, однако в программы развития организации включены планы кадровой работы, ориентированные зачастую на достижение целей, важных для ее развития, но не учитывающие изменения ситуации. План работы с персоналом в таком случае строится на достаточно эмоциональном, мало аргументированном, но, может быть, и верном представлении о целях работы с персоналом.
В зависимости от своего статуса и других конкретных обстоятельств организации избирают активный или компенсаторный типы кадровой политики.
Их особенности состоят в следующем:
1. активная кадровая политика осуществляется посредством подбора кадров непосредственно на рынке образовательных услуг (так, отдельные японские фирмы начинают отбор кандидатов с 9-х (11-х) классов). Ими могут стать лишь учащиеся с 4,5 балла из 5, тогда как компенсаторная — через рынок труда;
2. активная кадровая политика предполагает профессиональное обучение на самой фирме. Выпускник школы учится три года и получает среднетехническое профильное образование. Менеджер, окончивший университет, на протяжении еще четырех лет постигает тонкости профессии, прежде чем ему доверят конкретный участок работы;
3. активная кадровая политика направлена на обеспечение пожизненной занятости работников. В случае сокращения штатов и увольнения фирма выплачивает пожизненное пособие.
Все это говорит о том, что активная кадровая политика под силу лишь устойчиво развивающимся, крупным корпорациям.
Компенсаторная политика проводится фирмами меньшего масштаба, а также при финансовых трудностях или в период становления фирм. Ее спецификой является ориентация на максимальную отдачу профессионального уровня наличного персонала и его переподготовку только при освоении новой продукции и технологии.
Открытая кадровая политика характеризуется прозрачностью организации для потенциальных сотрудников на любом уровне управления и готовностью принять на работу любого специалиста, если он обладает соответствующей квалификацией, без учета того, работал ли он ранее в данной или родственных ей организациях. Такого типа кадровая политика может быть характерна для новых организаций, ведущих агрессивную политику завоевания рынка, ориентированных на быстрый рост и стремительный выход на передовые позиции в своей сфере рынка.
Закрытая кадровая политика характерна тем, что организация ориентируется на включение нового персонала только с низшего должностного уровня, а последующее замещение должностей происходит только из числа работников данной организации. Средний и высшие уровни управления — непроницаемы для нового персонала принятого со стороны. Кадровая политика данного типа характерна для организаций, ориентированных на создание определенной корпоративной атмосферы и организационной культуры, формирование особого духа причастности, а также организаций, работающих в условиях дефицита кадровых ресурсов.
Сравнительная характеристика двух типов кадровой политики
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	Постоянное инновационное воздействие со стороны новых сотрудников, основной механизм инноваций — контракт, определение ответственности сотрудника и организации
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Формирование (разработка) кадровой политики предполагает наличие ответов на последующие вопросы:
1. Какая продукция (изделие) и на базе каких технологий (трудоемких или трудосберегающих) будет осуществляться производство в перспективе 5, 10, 15 и более лет? В зависимости от выбранного варианта должны выбираться источники покрытия потребности в персонале.
2. Какими будут численность, социальная и профессионально-квалификационная структура персонала организации по соответствующим временным горизонтам?
3. Какими должны быть наиболее существенные профессионально-квалификационные требования к кадрам по укрупненным группам должностей и профессий в перспективе?
4. Каковы ключевые принципы стратегии найма, продвижения, увольнения работников?
5. Насколько эффективен долговременный механизм практической реализации кадровой политики?
6. Насколько сильны побудительные мотивы социально-экономического поведения людей, связанные с формирующейся на перспективу системой организации, оплаты и стимулирования труда?
Ответы на первые три вопроса должны быть даны специалистами из конструкторско-технологических, кадровых и социально-экономических служб предприятия.
Пятый и шестой вопросы требуют активного участия социологов, проведения соответствующих обследований общественного мнения в коллективе с необходимыми выводами и практическими мерами.
Принципиальную роль играют те аспекты кадровой политики, которые связаны с формированием ключевых принципов стратегии найма, продвижения, увольнения работников (четвертый вопрос).
Кадровая политика разрабатывается не раз и навсегда и даже не раз в 10—20 лет, а должна систематически пересматриваться, синхронно с развитием самой организации.
Механизм формирования кадровой политики включает следующие обязательные этапы:
· проведение анализа наличной ситуации и подготовка прогнозов развития организации. Определение ее стратегических целей;
· разработка общих принципов и целей кадровой политики, определение ключевых моментов и приоритетов в соответствии с ценностями организации;
· официальное утверждение кадровой политики организации; построение кадровых технологий — системы процедур и мероприятий;
· информирование коллектива о разработанной кадровой политике и сбор мнений. Создание и поддержка системы продвижения информации;
· оценка финансовых ресурсов на осуществление выбранного типа стратегии — формулирование принципов распределения средств по функциям и программам управления персоналом;
· разработка плана оперативных мероприятий: планирование потребности в трудовых ресурсах, прогноз численности кадров, формирование структуры и штата, назначение, создание резерва, перемещение. Определение значимости мероприятий;
· реализация кадровых мероприятий: обеспечение программы развития, профориентация и адаптация сотрудников, формирование команд, профессиональная подготовка и повышение квалификации и др.;
· оценка результатов деятельности — анализ соответствия кадровой политики, выполняемых мероприятий и стратегии организации, выявление проблем в кадровой работе, оценка кадрового потенциала;
· мониторинг персонала: отработка конкретных мер по развитию и использованию знаний, умений и навыков персонала, оценка эффективности этих мер.
Инструментами механизма функционирования кадровой политики являются: кадровое планирование, текущая кадровая работа, руководство персоналом, мероприятия по его развитию, повышению квалификации, решению социальных проблем, вознаграждение и мотивация. В результате применения этих инструментов изменяется поведение сотрудников, повышается эффективность их работы, улучшается структура коллектива.
Основное содержание функциональных этапов формирования кадровой политики.
На этапе обоснования следует определить необходимость систематического использования методов стимулирования и организации труда с целью заинтересовать работников в повышении производительности труда, в получении больших прибылей при наименьших затратах и издержках.
На этапе отбора при формировании кадровой политики первостепенное значение придается методикам оценки персонала с целью отбора наиболее подходящих для выполнения конкретных задач производства.
На этапе переподготовки и перепрофилирования персонала определяются методики реализации программ по подготовке и переподготовке, обучению персонала и расчета потребности предприятия в повышении квалификации кадров для работы на современном предприятии.
На этапе расстановки персонала разрабатываются методики распределения обязанностей, функций и прав, варианты делегирования полномочий, расстановки, ротации кадров и определение загруженности каждого работника (предпочтительнее для производства определять загруженность в рублях).
На этапе определения эффективности одно из значимых мест занимает разработка методик расчета затрат на содержание персонала, а также подсчет убытков, причиненных отрасли по вине работников и варианты их снижения.
На этапе диагностики разрабатываются методики диагностирования общего состояния социально-экономической системы на микроуровне в зависимости от методов реализации кадровой политики в виде определения основных показателей организационной культуры кадрового управления, обосновывается важность этого этапа.

