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Аннотация. Кадровая политика организации является ее генеральным направлением работы с персоналом, отражающем совокупность принципов, методов, набор правил и норм в области работы с персоналом. Цель кадровой политики - обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения численности и качественного состава персонала в соответствии с потребностями самой организации, требованиями действующего законодательства и состоянием рынка труда. В статье организация кадровой политики рассмотрена на примере АО «Казахтелеком»: рассмотрено ее содержание и инструменты реализации.
Abstract. The personnel policy of an organization is its general direction of work with staff, reflecting a set of principles, methods, a set of rules, and norms in the field of work with staff. The goal of the personnel policy is to ensure the optimal balance of the processes of renewal and maintenance of the number and quality of staff in accordance with the needs of the organization itself, the requirements of the current legislation, and the state of the labor market. In the article, the organization of personnel policy is considered on the example of Kazakhtelecom JSC: its content and implementation tools are considered.

Кадровая политика не всегда четко обозначена и представлена в виде документа, однако, независимо от степени выраженности, она существует в каждой организации.
Формирование кадровой политики начинается с выявления потенциальных возможностей в сфере управления людьми и с определения тех направлений работы с персоналом, которые должны быть усилены для успешной реализации организационной стратегии [1].

 На формирование и развитие кадровой политики влияют внешние и внутренние факторы. Факторы внешней среды - это факторы, которые организация как субъект управления не может изменить, но должна учитывать для правильного определения потребности в персонале и оптимальных источников покрытия этой потребности. К ним относятся: ситуация на рынке труда (демографические факторы, политика в области образования, взаимодействие с профсоюзами);  тенденции экономического развития;  научно-технический прогресс (характер и содержание труда, который оказывает влияние на потребности в тех или иных специалистах, возможности переподготовки персонала); нормативно-правовая среда (т.е. те «правила игры», которые установлены государством; трудовое законодательство, законодательство в области охраны труда, занятости, социальные гарантии и т.д.). Факторы внутренней среды - это факторы, которые поддаются управляющему воздействию со стороны организации. К ним можно отнести: цели организации (на их основе формируется кадровая политика); стиль управления (жестко централизована или предпочитающая принцип децентрализации - в зависимости от этого требуются разные специалисты);  финансовые ресурсы (от этого зависит возможность организации финансировать мероприятия по управлению персоналом); кадровый потенциал организации (связан с оценкой возможностей работников организации, с правильным распределением обязанностей между ними, что является источником эффективной и стабильной работы); стиль руководства (все они не в одинаковой мере влияют на проведение определенной кадровой политики).
АО «Казахтелеком» - ведущий оператор связи Казахстана, предоставляющий широкий спектр инфокоммуникационных услуг. Национальное акционерное общество «Казахтелеком» образовалась в 1994 году, когда на базе организаций Министерства связи Республики Казахстан 36 региональных телекоммуникационных предприятий объединились в одно целое. Как открытое акционерное общество «Казахтелеком» существует с 20 февраля 1997 года после перерегистрации НАК «Казахтелеком» Министерством юстиции Республики Казахстан. Все региональные отделения связи объединились в одно юридическое лицо. 51% акций АО «Казахтелеком» принадлежит государству в лице Фонда национального благосостояния «Самрук-Казына». 
Цель кадровой политики компании - формирование высокопрофессионального трудового коллектива, обладающего единым командным духом и способного качественно и оперативно решать стоящие перед Обществом задачи посредством максимальной реализации потенциала человеческих ресурсов и действенности механизмов корпоративного взаимодействия [2].

 Для достижения поставленной цели компания ставит перед собой следующие задачи:
- развитие корпоративных традиций, корпоративных стандартов отношений в трудовом коллективе для обеспечения обслуживания клиентов на высоком качественном уровне и добросовестного взаимодействия с партнерами;
- поиск, привлечение, удержание и повышение профессионального уровня лучших в сфере своей деятельности специалистов;
- создание условий для проявления потенциальных возможностей и стабильного профессионального роста инициативных и творчески мыслящих работников;
- содействие адаптации вновь принятых работников, способствуя эффективному использованию их профессионального и творческого потенциала.
- распознавание способностей работника;
- развитие интеллектуального и творческого потенциала работника на благо компании;
- справедливая оценка вклада работника в результаты деятельности компании, в том числе в долгосрочное развитие.

Система управления отношениями руководства компании с работниками и развитие персонала базируется на следующих принципах:
-  участие в процессе управления отношениями и развитием всех руководящих звеньев (топ-менеджмента, линейных руководителей и т. д.), совершенствование системы обучения руководящего звена принципам и методам управления отношениями, дальнейшая разработка методических указаний по работе с персоналом для руководителей всех уровней;
- единство кадровой политики при организации работы с персоналом во всех подразделениях, доступная единая терминология, открытость и доступность понимания всеми работниками технологии и мероприятий управления отношениями;
- обеспечение подбора, расстановки и способствования карьерному движению работников по профессиональным, деловым, нравственным, психологическим качествам с использованием современных технологий, в том числе конкурсного отбора и объективной регулярной оценки персонала;
- разумное сочетание внутреннего кадрового резерва и внешних ресурсов при замещении вакансий, применение практики взаимообмена работников между звеньями управления, ротация руководящего кадрового состава с обеспечением преемственности, качественное интеллектуальное развитие персонала;
- обеспечение оптимальной занятости работников, максимального использования опыта и интеллектуального потенциала человеческих ресурсов, эффективная организация и обеспечение безопасности труда;
- создание условий для профессионального роста работников, развитие системы мотивации высокой производительности труда;
- поддержание благоприятного психологического климата в трудовом коллективе, компании;
- развитие системы социально-трудовых прав и гарантий, способствующей формированию сознания корпоративной сплоченности и принадлежности к единому коллективу компании;
- планомерность в управлении отношениями на основе постановки конкретных целей по направлениям деятельности, являющихся составной частью общей стратегии по развитию персонала;
- максимальное внедрение современных технологий по вопросам управления персоналом, автоматизация процессов управления отношениями;
- реализация социального партнерства и взаимной ответственности сторон во взаимоотношениях между работодателем и работниками;
- динамичное развитие системы управления отношениями, адекватно коррелируемой с долгосрочными интересами Общества.

АО «Казахтелеком» признает своими корпоративными ценностями в деятельности персонала: стремление к достижению общих целей, к повышению экономической эффективности деятельности компании; высокий профессионализм и стремление к самосовершенствованию; коммуникабельность, взаимное уважение и доверие, соблюдение субординации; умение услышать и учесть мнение другого работника и цивилизованное ведение переговоров/диспутов/диалога. При этом в компании приветствуются и поощряются
работники  ориентированные на позитивный результат, стремящиеся и способные работать в команде, энергичные и ответственные за реализацию поставленных задач, конструктивно, креативно и позитивно мыслящие, заинтересованные в профессиональном и карьерном росте.

В 2015 году «Казахтелеком» ввел новую модель HR-управления. Это проект по созданию общего центра обслуживания (ОЦО), который был внедрен в компании в рамках реализации программы трансформации бизнеса, с учетом глобальных трендов в сфере управления человеческими ресурсами. Новая модель, направленная на трансформацию HR-направления, основана на внедрении передовых практик и эффективной организации деятельности. Данная практика позволит сократить затраты за счет исключения дублирующих функций, повысить операционную эффективность компании, провести поэтапную централизацию модели управления, улучшить качество работы за счет профессиональной специализации, унификации процессов и систем. Новый подход предполагает концентрацию узконаправленного функционала, HR-функций, в отдельном структурном подразделении [3].
Анализ показывает, что кадровая политика казахстанский компаний, как правило, имеет специфику своей целевой направленности. Для примера рассмотрим цели кадровой политики АО «Казахтелеком» в сравнении с  целями кадровой политики АО «КазТрансОйл», таблица 1.
Таблица 1 - Сравнение целей кадровой политики АО «Казахтелеком» и АО «КазТрансОйл»

	АО «Казахтелеком»
	АО «КазТрансОйл»

	Цель кадровой политики: формирование высокопрофессионального трудового коллектива, обладающего единым командным духом и способного качественно и оперативно решать стоящие перед Обществом задачи посредством максимальной реализации потенциала человеческих ресурсов и действенности механизмов корпоративного взаимодействия.
	Цель кадровой политики: эффективное управление персоналом, укрепление и развитие человеческого капитала Общества, повышение стоимости Общества путем получения конкурентного преимущества в человеческом капитале


Сравнение целевой направленности кадровой политики компаний позволяет сделать следующие выводы: кадровая политика АО «Казахтелеком» ориентирована на развитие механизмов корпоративного взаимодействия и формирование команды специалистов, способных максимально эффективно, мобильно и качественно решать стоящие перед компанией задачи. То есть кадровая полтика ориентирована на решение тактических, операционных задач компании. В отличии от нее, кадровая политика АО «КазТрансОйл» ориентирована на развитие человеческого капитала и повышение его конкурентоспособности, как фактора способного обеспечить рост рыночной стоимости компании, то есть носит выраженный стратегический характер.

Содержание целей кадровой политики определило и состав приоритетов компаний в организации их работы с персоналом, таблица 2.

Создание условий для инициативной и творческой деятельности, совершенствование системы материальной, социальной и моральной мотивации и  всестороннее развитие системы обучения персонала, управление пулом высокопотенциальных работников компании – все эти направления деятельности АО «Казахтелеком»  в сфере управления персоналом вполне адекватны поставленным целям кадровой политики и как и цели – ориентированы на обеспечение эффективной и результативной работы персонала.

Таблица 2  - Приоритеты работы с персоналом АО «Казахтелеком» и АО «КазТрансОйл»
	- создание условий для инициативной и творческой деятельности работников с учетом их индивидуальных особенностей и профессиональных навыков; 

- совершенствование системы материальной, социальной и моральной мотивации персонала, в взаимозависимости результатов производственной деятельности компании и вклада каждого работника; 
- всестороннее развитие системы обучения, включающей подготовку, повышение квалификации и переподготовку персонала; 

- управление пулом высокопотенциальных работников компании; 
- дальнейшее развитие корпоративной культуры, атмосферы взаимопонимания, взаимовыручки и профессиональной поддержки; 
	- привлечение, развитие и удержание высокопрофессиональных работников; 
- внедрение передовых методов управления персоналом компании; 

- управление пулом высокопотенциальных работников компании; 

- поддержка инноваций и преобразований в компании; 
- создание и выработка совместных ценностей, социальных норм, установок, регламентирующих поведение работника компании.


Основным направлением управления персоналом, с точки зрения обеспечения роста стоимости компании АО «КазТрансОйл» определяет: привлечение, развитие и удержание высокопрофессиональных работников, поддержка инноваций и преобразований в компании, создание и выработка совместных ценностей, социальных норм, установок, регламентирующих ожидаемое компанией поведение работника, управление пулом высокопотенциальных работников компании и внедрение передовых методов управления персоналом.
Достижению целей кадровой политики АО «Казахтелеком» в компании подчинены все этапы процесса управления персоналом, в числе которых: мотивация и стимулирование туда, адаптация нового персонала, оценка результативности труда, привлечение и найм персонала и т.д. 
На рисунке 1 представлена система мотивации персонала АО «Казахтелеком». Она представлена блоком материальных и нематериальных факторов. Очевидным является факт нацеленности системы вознаграждения компании на достижение работниками установленных в компании ключевых показателей деятельности (KPI.), стимулирующих качественный и результативный труд, что согласуется с целями ее кадровой политики. Нематериальные факторы мотивации тоже ориентированы на повышение эффективности труда через  повышение квалификации, проведение профессиональных конкурсов и горизонтальную ротацию специалистов (способствует повышению эффективности командной работы и взаимозаменяемости специалистов).

[image: image1]
Рисунок 1 - Система мотивации персонала АО «Казахтелеком».
На создание условий оперативного и эффективного вхождения в коллектив  компании ориентированы  и ключевые элементы системы адаптации  работников АО «Казахтелеком», в числе которых четыре основных элемента:
- welcome-тренинг - ознакомление сотрудника с общими сведениями о компании, с её историей, продуктами, услугами, структурой и культурой;
- программа адаптации: программа обучения для нового сотрудника, разработанная с учетом необходимой последовательности обучения для ускорения адаптационного периода;
- наставничество: закрепление наставника, то есть привлечение опытного работника в помощь новому сотруднику на период испытательного срока;
- аттестация: проведение оценки нового сотрудника по истечению испытательного срока.
Формирование коллектива, соответствующего потребностям компании является залогом достижения не только поставленных целей кадровой политики, но и гарантией успешности реализации процесса управления персоналом по всем его этапам, в целом. В этой связи в компании особое внимание уделяется набору персонала, прорисовки профиля должности и состава требований к кандидату на вакантную должность.
Рассмотрим пример требований компании на вакантную должность руководителя отдела по подбору персонала АО «Казахтелеком»:
- обязанности:  разработка и внедрение процедур по подбору и найму персонала, построение системы подбора персонала в компании, централизация процесса подбора в компании, поиск и подбор персонала сложных и ключевых позиций, прямой, конфиденциальный поиск для топ менеджмента, работа, направленная на построение HR- бренда;

-  требования: предпочтителен опыт работы в международных компаниях;
- образование: основное - высшее образование, дополнительное - сертификация по HR-проектам(желательно), знание языков: казахский, русский - свободно, английский – intermediate.
Показателями эффективности компании по управлению своим персоналом находит отражение в низкой текучести кадров и высоком внутреннем и внешнем конкурсе на вакантные должности.
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 Оплата труда: 


- вознаграждение за достижение KPI.








Социальный пакет:


- оплата большей части стоимости путевок в санаторно – курортные учреждения и детские лагеря


- оплата обучения в специальном высшем учебном заведении или курсов повышения квалификации;


-  оплата больничного листа


.








Дополнительные стимулы: 


- возможность получения долгосрочной беспроцентной ссуды


.








Повышение квалификации











Горизонтальная ротация











Профессиональные конкурсы 








Горизонтальная ротация











Корпоративные праздники














