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Аннотация: Рассмотрена сущность кадровой политика на предприятии. Описаны направления, из которых состоит эффективная кадровая политика. Указаны мероприятия, которые будут способствовать улучшению кадровой политики в организации.
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В условиях развития инновационной деятельности роль высококвалифицированных специалистов в инновационной экономике очень велика и постоянно будет расти. В связи с этим следует подчеркнуть, что объективной потребностью инновационного развития, становления инновационной экономики является разработка новой концепции подготовки кадров и развития человеческого капитала [1,с.33].

Происходящие изменения, связанные с необратимостью экономических реформ, движением к здоровой конкуренции и инновационному развитию, заставляют организации уделять значительное внимание долгосрочным аспектам кадровой политики, ориентированной на развитие человеческих ресурсов производства, а человеческие ресурсы вводят в действие все остальные ресурсы предприятия.

Однако, несмотря на то, что в настоящее время разрабатываются новые направления кадровой политики, ориентирующиеся на организацию социального управления и социальную политику, социальная некомпетентность отечественных кадров и руководителей значительно ослабляет данные преобразования.
В работе [2] указано, что «кадровая политика» это скорее концепция, стратегия и тактика; система целей, принципов и вытекающих из них форм, методов и критериев работы с кадрами. И с этой точки зрения термин «политика» представляется более широким, чем термин «управление» .
Инновационное развитие предприятия будет в определенной степени зависить от эффективности проводимой кадровой политики, поэтому она должна быть:

тесно увязаной со стратегией развития предприятия и обеспечивать ее реализацию;

стабильной, поскольку именно со стабильностью связаны определенные ожидания работника, но в тоже время и динамичной, т.е. корректироваться в соответствии с изменением тактики предприятия, производственной и экономической ситуации;

экономически обоснованной, т.е. исходить из его реальных финансовых возможностей, поскольку формирование квалифицированной рабочей силы связано с определенными издержками для предприятия;

Таким образом, кадровая политика направлена на формирование такой системы работы с кадрами, которая ориентировалась бы на получение не только экономического, но и социального эффекта при условии соблюдения действующего законодательства.

Эффективная кадровая политика состоит из отдельных направлений процесса управления, предусматривающих: наем и отбор работников; адаптация принятых специалистов к работе и трудовому коллективу; подготовку кадров и их непрерывное обучение; расстановку работников в соответствии со сложившейся системой производства; эффективный анализ трудового потенциала работников и его оценка; продвижение кадров и их мотивация.

Набор и отбор сотрудников осуществляется путем выявления кандидатов как внутри фирмы, так и за ее пределами – на внешнем рынке труда, которые максимально соответствуют требованиям организации. При этом сотрудникам предприятия должна даваться объективная оценка без учета личных симпатий или антипатий.

Адаптация принятых работников предполагает обеспечение сотрудникам условий для быстрого привыкания и выхода на требуемый уровень рабочих показателей.
Подготовка, переподготовка и постоянное обучение кадров необходимо в связи с появлением новых технологий и потребностью в получении новых знаний обращения с ними.
Эффективная и объективная оценка трудового потенциала сотрудников предполагает рассмотрение и учет их умений, знаний и способностей в сфере образования, профессионализма и опыта для обеспечения максимальной степени соответствия занимаемым должностям. Это означает, что необходимо уметь определять уровень качества кадрового потенциала. 

Оценка потенциала работников предприятия служит трем основным целям: административной, информационной, мотивационной. Результатом достижения административной цели является повышение или понижение работников в должности, увольнение, перевод; информационной - получение руководством информации о результатах их деятельности; мотивационной - материальное или моральное вознаграждение работников.

Эффективное управление кадрами должно учитывать степень адаптации сотрудников к внешним и внутренним условиям функционирования и развития организации, при этом особое внимание следует уделять анализу мотивационных стимулов к этому. 
Любая система мотивации должна быть направлена на побуждение персонала работать на результат; содействие реализации стратегии роста организации; повышение эффективности организации за счет эффективной и сплоченной работы персонала; создание прозрачной и объективной системы оценки каждого сотрудника и строиться на основе следующих принципов:

объективность - размер вознаграждения работника должен определяться на основе объективной оценки результатов его труда;

предсказуемость - работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда;

адекватность - вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в результат деятельности всего коллектива, его опыту и уровню квалификации;

своевременность - вознаграждение должно следовать за достижением результата как можно быстрее (в текущем периоде);

значимость - вознаграждение должно быть для сотрудника значимым;

справедливость и прозрачность - правила определения вознаграждения должны быть понятны всему персоналу и быть справедливыми, в том числе с его точки зрения [3].

Улучшению кадровой политики в организации будут способствовать следующие мероприятия:

усиление системности в подборе кадров начиная от найма работника до его увольнения;

улучшение процедуры обсуждения, назначения и введения в должность сотрудника;

создание благоприятных условий для переобучения и повышения квалификации персонала;
долгосрочное планирование кадровой политики, предполагающее составление плана человеческих ресурсов на 3-5 лет после просчета численности и структуры штата в соответствии с планируемыми темпами развития производства и прогнозами состояния рынка рабочей силы;

усовершенствование системы материального и нематериального стимулирования труда специалистов с целью их закрепления на предприятии;

разработку единых принципов стратегического управления и развития персонала, а также учет кадровой работы на всех уровнях.
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