Вопр. 103. Перемещения, работа с кадровым резервом, планирование деловой карьеры.

Ротация — это перемещение из одного подразделения организации в другое. 

Главной целью системы ротации кадров является оптимальная расстановка кадров различного уровня во всей компании для продуктивного развития бизнеса. Она служит улучшению работы конкретных подразделений, которые по своим показателям развития

бизнеса не достигают поставленных задач, чьи менеджеры не справляются со своими обязанностями. Система ротации позволяет также решать проблему карьерного роста управленцев различного уровня и предоставляет им возможность реализовать личностный и профессиональный потенциал.

Разновидности ротации:

· кольцевая ротация, при которой работник, пройдя ряд должностей за определенный период времени, вновь возвращается на свою должность;
· короткая. Для нее характерно прохождение работником небольшого и четко спланированного количества должностей до своей основной должности. Она используется, как правило, в подсистемах становления или формирования специалистов и руководителей после приема на работу;

· безвозвратная ротация, важнейший признак которой - продвижение без возврата на свою стартовую должность.

Кадровый резерв - это группа руководителей и специалистов, обладающих способностью к управленческой деятельности, отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того или иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших систематическую целевую квалификационную подготовку.

Виды кадрового резерва.

 По виду деятельности:
1. резерв развития — группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе в рамках новых направлений (при диверсификации производства, разработке новых товаров и технологий). Они могут выбрать одно из двух направлений карьеры - профессиональную либо руководящую карьеру;

2. резерв функционирования - группа специалистов и руководителей, которые должны в будущем обеспечить эффективное функционирование организации. Эти сотрудники ориентированы.на руководящую карьеру.

 По уровню подготовленности:

1. группа А - кандидаты, которые могут быть выдвинуты на вышестоящие должности в настоящее время;

2. группа В - кандидаты, выдвижение которых планируется в ближайшие один-три года.

Принципы формирования резерва:

1. принцип актуальности резерва предполагает учет реальной потребности в замещении должностей. Резерв на должности должен формироваться из расчета, что сотрудники, зачисленные в него, имеют реальный шанс продвинуться;

2. принцип соответствия кандидата должности и типу резерва говорит о необходимости учитывать требования к квалификации кандидата при работе в определенной должности; 
3. принцип перспективности кандидата включает несколько требований. В их числе ориентация на профессиональный рост, требования к образованию, возрастной уровень, стаж работы в должности и динамичность карьеры в целом, состояние здоровья.

Этапы работы с резервом.

 Анализ потребности в резерве. До начала процедуры формирования резерва должны быть выполнены следующие работы:

1. прогноз изменения структуры аппарата;

2. совершенствование продвижения работников по службе;

3. Определение степени обеспеченности резервом номенклатурных должностей;

4. определение степени насыщенности резерва по каждой должности или группе одинаковых должностей (сколько кандидатур из резерва приходится на каждую должность или их группу).

Итогом выполнения указанных работ является определение текущей и перспективной потребности в резерве. 
 Формирование и составление списка резерва,- которое включает: формирование списка кандидатов в резерв; создание резерва на конкретные должности.

Итогом второй стадии формирования списка резерва является корректировка предварительного списка оценки и сравнения кандидатов.
 Подготовка кандидатов включает следующие этапы:

1. индивидуальная подготовка под руководством вышестоящего руководителя;

2. стажировка в должности на своем и другом предприятии;

3. учеба в ИПК, КПК в зависимости от планируемой должности.

Для подготовки резерва администрацией разрабатываются и утверждаются программы: общая программа, специальная программа, индивидуальная программа.

Планирование карьеры – разработка специфических программ продвижения работников по службе, которая помогла бы им раскрыть свои способности, умения, опыт, знания, применить их на практике для достижения целей организации и удовлетворения личных потребностей.
Этапы деловой карьеры.

1. Предварительный этап (до 25 лет) подготовка к трудовой деятельности и выбор области
2. Этап становления (до 30 лет) Освоение выбранной профессии, приобретение профессиональных навыков;

3. Этап продвижения (до 45 лет)- профессиональное развитие;
4. Этап сохранения (до 60 лет) характеризуется действиями по закреплению достигнутых результатов. Пик совершенствования квалификации и происходит ее повышение в результате активной деятельности и специального обучения, работник заинтересован передать свои знания молодежи.

5. Этап завершения (после 60 лет)подготовка к переходу на пенсию, поиск и обучение собственной смены.
6. Пенсионный этап (после 65 лет)- занятие иными видами деятельности.
Типы карьеры: профессиональная, внутриорганизационная (движение человека в организации), вертикальная, горизонтальная, центростремительная (движение к ядру организации), специалиста (ориентирована на профессиональный рост), управленца ( должностной рост в управленческой сфере).

Преимущества планирования карьеры:

1. более высокая степень удовлетворенности от работы в организации;
2. повышение материального благосостояния и жизненного уровня;
3. более четкое видение личных профессиональных перспектив и возможность планировать иные стороны собственной жизни;
4. возможность целенаправленной подготовки к будущей управленческой деятельности;
5. повышение конкурентоспособности на рынке труда.
