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1. Наличие и актуальность документов, фиксирующих кадровую политику
Критерий: Существует ли отдельный документ «Кадровая политика» или «HR-стратегия», и актуален ли он.
Индикаторы нормы:
· Документ утверждён не более 3 лет назад.
· В документе сформулированы цели, принципы, приоритеты по всем HR-блокам.
Документ ссылается на текущую бизнес-стратегию.
· Индикаторы проблемы:
· Документ отсутствует.
· Документ старше 5 лет и не пересматривался.
· Документ декларативен (нет конкретных механизмов реализации).
Методы: анализ документов, интервью с HRD.
2. Соответствие кадровой политики бизнес-стратегии
Критерий: Насколько HR-приоритеты вытекают из стратегии компании (издержки, дифференциация, рост, инновации и т.д.).
Индикаторы нормы:
· Каждый блок КП (подбор, обучение, мотивация) обоснован стратегией.
· Бюджет HR распределён в соответствии со стратегическими целями.
Индикаторы проблемы:
· КП не менялась при смене бизнес-стратегии.
· HR-инициативы противоречат стратегии (например, дорогое обучение при стратегии снижения издержек).
Методы: анализ стратегических документов, интервью с топами.
3. Тип кадровой политики (осознанность)
Критерий: К какому типу относится КП – пассивная, реактивная, превентивная, активная (рациональная / авантюристическая).
Индикаторы нормы: активная рациональная (прогноз + влияние + ресурсы).
Индикаторы проблемы:
· Пассивная (реагирование на кризисы).
· Авантюристическая (цели есть, ресурсов и проверки гипотез нет).
Методы: анализ HR-бюджета, планирования, кейсы последних кризисов.
4. Степень открытости кадровой политики
Критерий: Преобладают ли внутренние назначения или внешний найм; насколько прозрачны HR-процессы.
Индикаторы нормы: открытая (приток новых идей) или сбалансированная (внутренний резерв на ключевые должности + внешний найм на массовые).
Индикаторы проблемы:
· Полностью закрытая (нет притока свежих компетенций, застой).
· Полностью открытая без адаптации (высокая текучесть, потеря знаний).
Методы: анализ % внутренних назначений на руководящие должности, прозрачность критериев отбора.
5. Наличие и качество HR-бюджетирования
Критерий: Существует ли отдельный бюджет на реализацию КП, какова доля инвестиционных статей.
Индикаторы нормы:
· Бюджет HR утверждён на год, есть план-фактный анализ.
· Доля инвестиций (обучение, развитие, автоматизация) > 30% бюджета HR.
Индикаторы проблемы:
· Бюджет HR не выделен или свёрстан по остаточному принципу.
· Почти все средства идут на администрирование и ФОТ самой HR-службы.
Методы: анализ бюджета, интервью с CFO и HRD.
6. Диагностика кадровых метрик (KPI)
Критерий: Какие метрики используются для оценки КП, как часто они анализируются.
Индикаторы нормы:
· Ежеквартальный анализ текучести (общей и по категориям), вовлечённости (eNPS), времени закрытия вакансий.
· Используется индекс эффективности КП (ИЭКП) или аналоги.
Индикаторы проблемы:
· HR-отчётность только количественная (сколько наняли, сколько уволили).
· Нет анализа причин текучести, нет опросов.
Методы: запрос HR-отчётности, опрос HR-службы.
7. Регулярность HR-аудита
Критерий: Проводится ли аудит соответствия документов и реальных практик.
Индикаторы нормы:
· Внутренний HR-аудит – не реже 1 раза в год.
· Внешний аудит (при необходимости) – раз в 2–3 года.
Индикаторы проблемы:
· Аудит не проводился более 2 лет.
· Есть документы, которые не работают (например, положение о наставничестве без наставников).
Методы: проверка протоколов аудита, интервью с сотрудниками разных уровней.
8. Состояние ключевых HR-процессов (подбор, адаптация, обучение, мотивация)
Критерий: Насколько формализованы и эффективны основные HR-процессы с точки зрения закреплённой КП.
· Индикаторы нормы:
· Подбор: есть профили компетенций, время закрытия в пределах рынка.
· Адаптация: программа на 1–4 недели, наставник с KPI.
· Обучение: бюджет не менее 1–2% от ФОТ, план развития.
· Мотивация: прозрачная формула переменной части.
Индикаторы проблемы:
· Процессы существуют только на бумаге.
· Большие разрывы между декларацией и реальностью.
Методы: чек-листы по каждому процессу, опрос сотрудников.
9. Оценка вовлечённости и удовлетворённости персонала
Критерий: Проводятся ли замеры вовлечённости, как результаты влияют на КП.
Индикаторы нормы:
· eNPS / опрос вовлечённости не реже 1 раза в год.
· Результаты публикуются, по ним принимаются конкретные HR-решения.
Индикаторы проблемы:
· Опросы не проводятся или проводятся формально.
· Результаты не влияют на политику (например, низкая вовлечённость игнорируется).
Методы: анализ отчётов опросов, интервью с HRD.
10. Анализ текучести и удержания ключевых сотрудников
Критерий: Как отслеживается текучесть, особенно среди критически важных ролей.
Индикаторы нормы:
· Текучесть ключевых сотрудников < 10–15% (в зависимости отрасли).
· Проводятся exit-интервью с систематизацией причин.
· Есть программа удержания для топ-30% сотрудников.
Индикаторы проблемы:
· Высокая текучесть ключей (>25–30%).
· Exit-интервью не проводятся или проводятся формально.
· Причины ухода не анализируются.
Методы: анализ отчётов по текучести, протоколы exit-интервью.

11. Готовность к изменениям и гибкость КП
Критерий: Насколько быстро КП адаптируется к изменениям внешней среды (кризисы, технологические сдвиги, смена рынка).
Индикаторы нормы:
· КП пересматривается при значимых изменениях среды.
· Есть резерв ресурсов (время, бюджет) на непредвиденные HR-задачи.
Индикаторы проблемы:
· КП не менялась годами, несмотря на кризисы.
· HR-служба реагирует только постфактум.
Методы: кейсы последних 2 лет, интервью с топами.
12. Этическая и правовая легитимность КП
Критерий: Соответствует ли КП трудовому законодательству и этическим нормам.
Индикаторы нормы:
· Отсутствуют дискриминационные практики (по возрасту, полу, и т.д.).
· Соблюдается 152-ФЗ о персональных данных.
· Есть этический кодекс или аналогичный документ.
Индикаторы проблемы:
· Жалобы сотрудников на дискриминацию.
· Нарушения при сборе персональных данных.
· Нет механизмов апелляции HR-решений.
Методы: проверка документов на соответствие ТК РФ, анонимный опрос.
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Инструкция по применению 
1. Заполните столбец «Норма (да/нет)» – поставьте «да», если критерий выполнен полностью; «нет», если есть значительные отклонения; «частично» – если есть отдельные элементы нормы.
2. В столбце «Проблема» кратко сформулируйте основное отклонение (например: «документ 2018 года, не пересматривался», «нет exit-интервью»).
3. В столбце «Приоритет» оцените важность исправления от 1 (критично, влияет на бизнес) до 3 (желательно, но терпимо).
4. На основе заполненной таблицы сформулируйте 3–5 главных выводов о зрелости кадровой политики организации.
