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Политиката по УЧР е част от фирмената политика. Есенцията от нея неизменно присъства в Мисията на фирмата, в стратегически изявления и документи. Тя е Библия и верую на всеки фирмен мениджър. Поне така стоят нещата в големи, сериозни, "съвършени" компании със своя фирмена култура и "звездни" амбиции.


Краткият вариант на политиката по персонала се изразява с няколко изречения и е предназначен за партньори на фирмата и за външни институции.


Разширеният вариант съдържа водещите принципи по всяка от дейностите във функцията УЧР. В този смисъл може да се говори за отделни, частни политики - по наемането и числеността, по обучението и развитието, по набирането и подбора, по оценяването и възнаграждението, по условията на труд и социалните придобивки.


В много случаи без тях не могат да се развият и кадровите системи, те са фундамент и колони за УЧР.


Политиката трябва да бъде дело на висшето ръководство - мениджърският екип следва да я формулира, оповести и подкрепя. Не само на думи, а най-вече чрез действията си.


Нека разгледаме предимствата и недостатъците да има фирмена Политика по персонала.


Предимства и възможности:


- ангажира ръководството като цяло и всеки ръководител;


- дава насока и единство на кадровите механизми;


- внася яснота и е ориентир за персонала;


- обръща внимание върху човешкия ресурс и неговото управление.


Недостатъци и рискове:


- риск да се измени на принципите;


- звучи фалшиво и лозунгово;


- посреща се с недоверие и подозрение;


- риск да остане само на думи.


В повечето фирми и за много от ръководителите кадровата политика "се подразбира". Тя е нещо неуловимо, мъгляво и абстрактно, с две думи - "трудно за формулиране". 


Или се свежда до една-две дейности и цели в общата фирмена програма (бизнес-план) - заетост, разходи за труд. 


Или я има единствено в главата на директора като лични негови изводи от управленския му стаж (цит. "Едно знам аз - българинът се оправя само с наказания и глоби" ....).


Много фирми твърдят, че тя не дава възможност за гъвкав подход в зависимост от ситуацията. Но по-често този аргумент прикрива безпринципни, противоречиви и субективни действия спрямо служителите (и кандидатите), както и нежелание да се работи по извеждане и формулиране на ценностите.


Прагматичният подход подсказва висшият ръководител да използва изработването на кадрова политика за няколко цели:

-
да обърне внимание на най-близките си сътрудници върху проблемите на УЧР;

-
да се опита да формулира за себе си, а после и за фирмата, своите най-важни изводи и принципи на ръководство;

-
да прокара и утвърди тези принципи като общо виждане на целия ръководен екип;

-
съвместната работа да сближи гледните точки и отношенията на делово взаимодействие между членовете на висшето ръководство.


Препоръки:


А. За нови (млади) фирми - формулиране на принципите "такива, каквито бихме желали да бъдат основите на УЧР" (от теорията към практиката).


Б. За стари фирми - формулиране на принципите като изводи от действащата фирмена практика (с "дребни" изменения и допълнения) - обобщения "от практиката към теорията".


Ако, обаче, фирменият ръководител не се ангажира лично с формирането на Политиката по персонала, то делото ще е обречено. В този случай наистина е по-добре да не се подхваща (а може би затова и не се подхваща).


За да не се компрометира и замре цялата работа, следва бързо да се премине към другата стъпка - използването на принципите в дейностите и документите по персонала.


Ако например, сме провъзгласили, че при подбора на специалисти водещ показател ще бъде квалификацията, то трябва да се формулират критерии за квалификация и да бъдат включени в процедурата (системата). А не още на следващия конкурс да предпочетем етървата на зам. директора, въпреки неподходящото й образование, например.


Оправдания за нарушаване на принципите винаги се намират и те се представят като "обективни" обстоятелства или необходимост.


Това е още една причина да се отбягва формулирането на Политика.


Практиката показва и обратния подход - чрез отделните системи да се утвърдят основни принципи, които биха могли по-нататък да се изведат в Политика по персонала.


Все пак, ако изработи и обяви Политика по персонала, може да се каже, че висшето ръководство е свършило основната си работа. 


Сега вече то може да остави в ръцете на звеното и специалистите по персонала да разработят системите по УЧР като солидно се облегнат на водещите принципи. В конкретните дейности е предвидена роля и за първите ръководители, но не чрез пряко и активно участие.

