Лекція 4. Кадрова політика організації

План:

1.Сутність кадрової політики

2. Компетенції як основа для прийняття кадрових рішень.

3.Організаційна культура.

4. Планування чисельності персоналу
1.Сутність кадрової політики

Кадрова політика – це система поглядів, ідей, положень,  що поділяються керівництвом організації, визначають основні підходи до управління персоналом і втілюються в її програмах, процедурах і рішеннях стосовно персоналу.

Мета кадрової політики  - забезпечення оптимального співвідношення процесів оновлення і збереження чисельного і якісного складу персоналу у відповідності з потребами самої організації, вимогами чинного законодавства і стану ринку праці [6].

Кадрова політика повинна базуватися на таких принципах:

· рівність можливостей для всіх працівників, незалежно від віку, статі, релігійних переконань, політичної приналежності; 

· справедливість; 

· послідовність; 

· відповідність чинному законодавству і морально-етичним нормам суспільства.

Часто    кадровою політикою організації називають документ, що містить не тільки загальні принципи і підходи до управління персоналом, але і більш-менш розгорнуті програми роботи з персоналом за конкретними напрямками. 

Основні розділи кадрової політики

	№п/п
	Назва
	Опис

	1
	Загальні положення
	Встановлюють принципи  формування  політики організації і пріоритетні цілі по відношенню до власного персоналу. 

	2
	Організаційно-штатна політика
	Установлює підходи до планування потреб у персоналі, містить структуру організації і штатний розклад, розподіл обов’язків між підрозділами, політику призначення на посади і формування резерву.

	3
	Інформаційно- комунікативна політика
	Регламентує створення і функціонування системи руху  інформації, що стосується персоналу (накази, розпорядження, службові записки, тощо).

Встановлює засади вертикальних і горизонтальних комунікацій, вирішення конфліктів.

	4
	Політика найму
	Регламентує вимоги до кандидатів на посаду, програми пошуку, відбору і адаптації   нових працівників.

	5
	Політика розвитку персоналу
	Розробка і виконання про​грам професійного навчання і розвитку персоналу.  

	6
	Політика оцінки   персоналу  
	Цілі і основні засади щодо проведення періодичної оцінки діяльності персоналу. 

	7
	Політика мотивації і винагороди персоналу
	Створення мотиваційного клімату, формування підходів до мотивації персоналу, порядок визначення винагороди – зарплата,  матеріальне і нематеріальне стимулювання праці. 

	8
	Політика охорони праці
	Створення безпечних умов праці, захист здоров’я працюючих

	9
	Політика звільнення
	Регламентує процес звільнення працюючих

	10
	Організаційна культура
	Організаційні цінності, прийнятні стандарти поведінки по відношенню до клієнтів, керівництва, колег, підлеглих.

	11
	Діяльність підрозділу з персоналу
	Регламентує діяльність підрозділу з управління персоналом – загальні положення, структуру,   функціональні обов’язки, морально-етичні норми роботи.


Тип кадрової політики організації визначається двома основними факторами: 

1. наявністю прогнозу розвитку ситуації щодо персоналу,

2. наявністю  життєздатної програми дій в роботі з персоналом.

Перший фактор впливає на обґрунтованість кадрової політики, другий – на її шанси бути впровадженою в життя.  

В залежності від їх співвідношення виділяють наступні типи кадрової політики: пасивна, превентивна, реактивна, авантюристична і активна (рис. 2). 

Розглянемо характерні риси цих типів.  

Пасивна кадрова політика
Організація не має обґрунтованого прогнозу розвитку ситуації щодо персоналу і чіткої програми дій. 


[image: image1]Організації, що проводять пасивну кадрову політику, просто «пливуть за течією», майже не реагуючи на зміни в зовнішньому і внутрішньому середовищі і не намагаючись до них адаптуватися.

Підрозділ по роботі з персоналом зосереджений на виконанні рутинних адміністративних функцій. Відсутня достовірна інформація стосовно кадрової ситуації – її наявного стану,   потреб щодо кількісного і якісного складу, перспектив розвитку.  Не відпрацьовані, або застосовуються непослідовно корпоративні стандарти щодо процедур  відбору, атестації, навчання, кар’єрного росту. Робота з персоналом не носить системного характеру.  

Керівництво уникає прийняття відповідальних рішень у сфері персоналу, відкладаючи їх на майбутнє. Термінові питання вирішуються керівництвом самостійно, без участі кадрового підрозділу.   Конфліктні ситуації або «пускаються на самоплив» або врегульовуються спонтанно, без ретельного аналізу причин і наслідків. При такому вирішенні існує висока вірогідність переходу конфліктів в стадію хронічних.  

Пасивність у сфері оцінки роботи персоналу і мотивації загрожує ефективності роботи персоналу, негативно впливає на якість продукції і трудову дисципліну.

Великі організації, що проводять пасивну кадрову політику, не можуть протистояти розквіту субкультур, котрі привносяться новими працівниками  і ведуть до розмиття стандартів власної організаційної культури. Наслідок цього – зниження   лояльності  і моралі персоналу. 

Організації з пасивною кадровою політикою рано чи пізно втрачають  найкращих професіоналів, стають донорами робочої сили для організацій, що приділяють більше уваги роботі зі своїм персоналом.

Превентивна кадрова політика  
Організація має прогноз розвитку ситуації щодо персоналу, але не має чіткої програми дій, щоб активно впливати на неї. По суті це політика очікування або «топтання на місці».

Підрозділ з управління персоналом володіє інформацією стосовно кадрової ситуації, застосовуючи процедури  відбору, оцінки, навчання. У організації, що проводить превентивну політику,  відсутня  або з якихось причин не реалізується довгострокова  ка​дрова програма. Керівництво не  готове  приймати відповідальні рішення в сфері управління персоналом, щоб цілеспрямовано впливати на кадрову ситуацію і змінювати її  відповідно до   потреб організації. Можливо, в організації відсутнє ясне бачення стратегічної цілі розвитку  і тому загальна спрямованість роботи в сфері персоналу залишається невизначеною.  

Реактивна кадрова політика 

Організація має прогноз розвитку ситуації стосовно персоналу, але кадрові рішення приймаються з затримкою у часі. Фактично у випадку реактивної кадрової політики обставини керують організацією, а не вона ними.
Реактивна кадрова політика є наслідком або неповної інформації про кадрову ситуацію або недостатньо рішучих дій керівництва, котре  не намагається випередити розвиток подій і вплинути на них. 

Реактивна кадрова політика характерна для багатьох організацій - «середнячків» сучасного  бізнес-середовища. Вона дозволяє їм пристосовуватися до змін, що відбуваються на ринку праці,   трудового законодавства, робочої сили, тощо, але не дозволяє вийти на позиції лідерів. Щоб стати лідером ринку, організація повинна прогнозувати зміни  у бізнес-середовищі і готуватися до них заздалегідь, маючи альтернативні сценарії розвитку своєї програми в сфері управління персоналом.  
Авантюристична кадрова політика 
Організація не має якісного діагнозу ситуації щодо персоналу, але прагне впливати на неї. 

В організації відсутній всебічно обгрунтований аналіз   кадрової си​туації,  але керівництво (разом з підрозділом з управління персоналом чи без нього) намагається діяти, приймати управлінські рішення. Політика організації стосовно персоналу будується Керівництво в управлінні персоналом покладається на інтуїцію, а не на реальну оцінку ситуації. Програми   будуються на емоційних засадах, погано аргументовані, непослідовні і носять волюнтаристський  характер. Перспектива їх впровадження як і результативність сумнівні. Це дуже ризикована політика, яка може дорого коштувати організації.
Активна кадрова політика  

Організація має обгрунтований прогноз розвитку ситуації щодо персоналу і  програму дій, яку активно  впроваджує.

Щоб проводити активну кадрову політику, організація повинна працювати з персоналом   системно, на основі довгострокових програм. Організація володіє засобами діагностики кадрової ситуації, застосовує   процедури відбору, оцінки, навчання персоналу. Організація прагне активно впливати на свій персонал  і використовує для цього широкий арсенал засобів – постановку цілей, навчання,  мотивацію, формування стандартів поведінки і організаційну культуру.  

Активна кадрова політика дозволяє організації бути «на крок вперед» стосовно інших гравців на ринку, заздалегідь готуючись до змін у бізнес-середовищі.  Інновації цих організацій в  свою чергу впливають на бізнес-середовище, змінюючи його і примушуючи всі інші організації рухатися вперед.

Концепції управління людськими ресурсами в найбільшій мірі відповідає активна кадрова політика, частково – реактивна. Відмінність між цими типами полягає у швидкості реагування. 
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Рис. 3. Типи кадрової політики








