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Серед сучасних проблем в галузі охорони здоров’я актуальною є організація медичної допомоги населенню в умовах переходу економіки України на ринкові відносини. 
Конституція України гарантує кожному право на охорону здоров'я, медичну допомогу та медичне страхування. Проголошуючи безоплатність медичної допомоги у державних і комунальних закладах охорони здоров'я, Конституція в той же час проголошує сприяння держави розвиткові лікувальних закладів усіх форм власності, тобто і приватної.
Актуальність формування кадрової політики у медичному закладі пояснюється насамперед залежністю ефективності здійснення кадрової політики у медичному закладі та рівнем надання медичних послуг та рівнем здоров‘я населення. Від інструментів кадрової політики залежить освітньо – кваліфікаційний склад медичних працівників, що достатньо мірою впливають на рівень якості медичних послуг. 
Будь-яка організація – це насамперед група людей, деяка соціальна система. Її успішне функціонування багато в чому залежить від якості взаємин людей усередині системи. Багато спроб побудови систем управління, нечуттєвих до впливу «людського» фактора, найчастіше закінчуються невдачами, оскільки засновані на припущенні раціональності поводження людей. Однак, людина далеко не завжди керується раціональними мотивами, а отже, не завжди діє в рамках передбачуваної поведінкової моделі. Особливо яскраво це виявляється в областях діяльності, де неможливо виключити пряму взаємодію людей. 
Тому прогресивні організації приділяють підвищену увагу побудові і підтримці функціональних взаємин як необхідній умові ефективної роботи організації, тому що усвідомили, що неуважність до соціально-психологічних факторів, як правило, спричиняє істотні втрати. Це особливо справедливо у випадку проведення змін в організації. 
В економічній науці існує багато фундаментальних розробок з питання формування кадрової політики організації. Це, насамперед, праці Бойко І., Василишина Р., Дмитрієва Ю., Дайновського Ю. та інших відомих учених. Становлять інтерес праці зарубіжних економістів, які, однак, потребують переосмислення та творчого опрацювання відповідно до умов, які склалися в Україні.
Все вищезазначене і обумовило вибір теми дипломної роботи.
Метою дипломної роботи є дослідження процесу управління кадровою політикою закладу охорони здоров’я та розробка пропозицій щодо його вдосконалення. 
Мета роботи визначає основні завдання:
• розкрити сутність та завдання управління кадровою політикою;
• проаналізувати основні напрямки та методи управління кадрами в закладах охорони здоров’я;
• дослідити нормативно-правову базу управління кадрами в закладах охорони здоров’я;
• провести аналіз механізму управління кадровою політикою медичного закладу;
• оцінити систему управління кадрами на підприємстві;
• запропонувати шляхи вдосконалення кадрової політики та підвищення її ефективності.
Предмет дослідження – процес управління кадровою політикою медичного закладу.
Об‘єктом дослідження є Київський міський центр радіаційного захисту населення (КМЦРЗН)
Методи дослідження: в процесі роботи використовувались наступні методи: статистичного аналізу, ситуативного аналізу, соціологічного опитування.
Інформаційною базою для написання робот послужили нормативно-законодавчі акти, матеріали Міністерства охорони здоров'я, статті вітчизняних та зарубіжних науковців, підручники, звітність медичного закладу.
Структура роботи: дипломна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків та пропозицій, списку використаної літератури, додатків.

Проблема управління кадрами є досить актуальною у медичній галузі та потребує постійного вдосконалення. 
Аналітична частина роботи виконана на фактичних матеріалах діяльності Київського міського центру радіаційного захисту. 
Слід відмітити, що здоров'я ліквідаторів є найбільш соціально-значимою проблемою, що вирішується в ході подолання наслідків аварії на ЧАЕС. У цьому зв'язку доречно нагадати, що в аналізі медичних наслідків чорнобильської катастрофи, так само як і інших техногенних аварій і катастроф, прийнято виділяти два компоненти. Перша - прямий вплив на здоров'я вражаючого чинника. У нашому випадку це радіаційний вплив. Другий компонент обумовлений іншими факторами, що супроводжують великі катастрофи, такими, наприклад, як неминучий стрес.
Протягом усіх сімнадцяти років основна увага приділялася власне радіологічним наслідкам. Система радіаційного захисту ґрунтувалася на виконанні двох умов: безумовному запобіганні гострих ефектів і зниженні рівня ризику віддалених ефектів до прийнятного (виправданого) рівня.
Важливу роль у вирішенні проблем лікування постраждалих від Чорнобильської катастрофи відіграє Київський міський центр радіаційного захисту населення.
Згідно Закону України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи з метою забезпечення державної системи надання медичної допомоги потерпілому населенню, яке брало участь у ліквідації наслідків аварії на ЧАЕС, евакуйованим та відселеним із зони забруднення, створено Київський міський центр радіаційного захисту населення, що є державною установою.
Центр є консультативно-діагностичним для спецконтингенту та організаційно-методичним для керівників ЛПЗ та їх підрозділів, по організації медичної допомоги потерпілим, координації заходів по диспансеризації та узагальненню стану здоров'я, підвищення професійного рівня працівників медичного закладу.
Але, на жаль, в центрі погано працює мотиваційний механізм, в центрі відсутні преміальні для працівників, відсутні путівки в оздоровчі заклади, що призводить до звільнення молодих спеціалістів.
Недоліки мотиваційного механізму потребують щонайшвидшого його вдосконалення.
Для проведення аналізу плинності робітників відділ кадрів веде детальний облік персоналу, що звільняється, за віком, статтю, стажем роботи, в зв'язку з незадоволеністю умовами праці, заробітної плати тощо. При подачі заяви про звільнення, працівникові пропонують заповнити анкету, де вказані причини звільнення. 
План основних заходів по роботі з кадрами в Київському міському центрі радіаційного захисту населення узгоджується з начальниками відділень, з профспілковим комітетом. Після всіх узгоджень план основних заходів по роботі з кадрами затверджує Головний лікар, а виписки з нього направляються начальникам підрозділів для виконання та керівництва. 
У відповідності з планом основних заходів на поточний рік відділ кадрів складає місячний план роботи відділу кадрів. Форма місячного плану така, як і річна. В план роботи відділу кадрів на місяць включаються деякі поточні питання з кадрами і ті, які необхідно вирішити для забезпечення заходів, намічених в плані на поточний рік.
Важливе значення в організації роботи кадрів центру належить організації атестаційних заходів. Протягом 2006 року в Київському міському центрі радіаційного захисту було проведено 6 циклів по підвищенню кваліфікації лікарів з „Організації охорони здоров’я”. Кожен із циклів тривав 1 місяць. 
Важливо відмітити, що протягом 2006 року було проведено атестацію працівників з лікувального масажу та фізкультури, попередньо було проведено перепідготовку спеціалістів та заходи по підвищенню кваліфікації. 
Атестація лікарів проводиться з метою підвищення відповідальності за ефективність і якість роботи, раціональнішої розстановки кадрів фахівців з урахуванням їх професійної майстерності, досвіду та складності виконуваних робіт. 
В КМЦРЗН проводяться такі види атестації:
• атестація на визначення знань і практичних навиків з присвоєнням (підтвердженням) звання „лікар-спеціаліст”;
• атестація на присвоєння кваліфікаційної категорії;
• атестація на підтвердження кваліфікаційної категорії.
Для забезпечення високої кваліфікації лікарів проводиться їх безперервне навчання та здійснюється об’єктивний контроль за рівнем їх кваліфікації. Безперервне навчання – це постійне професійне навчання лікарів. 
Головною метою безперервного навчання є підготовка і перепідготовка фахівців, підвищення кваліфікації, удосконалення їх професійної майстерності. 
На основі аналізу показників плинності кадрів було виявлене, що показник плинності кадрів має високе значення, він більше показника обороту по прийому та звільненню. Це підтверджує низький рівень мотивації кадрів медичного закладу та свідчить про необхідність вдосконалення процесу управління кадровою політикою. 
В третьому розділі роботи були розроблені напрямки вдосконалення процесу управління кадровою політикою.
Основними факторами плинності Київського міського центру радіаційного захисту населення є наступні: погана атмосфера в колективі, відсутність нормальних умов праці, відсутність перспективи кар’єрного росту, низька заробітна плата. 
На нашу думку, умови праці в Київському міському центрі радіаційного захисту на задовільному рівні. Важливим моментом слід виділити той факт, що головний бухгалтер обов’язково повинен працювати у власному кабінеті, оскільки його робота потребує максимальної уваги. На території Київського міського центру радіаційного захисту населення працює харчовий центр для пацієнтів. Для лікарів відсутня їдальня. Тому доцільно зробити обіди також і для працівників Центру.
Для скорочення плинності кадрів Київського міського центру радіаційного захисту населення рекомендовано підняти ставки та пільги персоналу за рахунок державних коштів. 
Основним стимулом до праці є заробітна плата, тому при сталому її рівні, без поступового підвищення у працівника виникає бажання змінити місце роботи із більшим рівнем заробітної плати, що підвищує рівень плинності кадрів.
Слід відмітити, що процес перепідготовки персоналу відіграє важливу роль у формуванні трудового потенціалу Київського міського центру радіаційного захисту населення. 
На сучасному етапі дуже багато українських організацій займаються проведенням семінарів, основною метою яких є надання послуг по навчанню персоналу шляхом проведення семінарів різного напрямку.
Значним вкладом у підвищення кваліфікації працівників, їх підготовки та перепідготовки відіграє створення на території Київського міського центру радіаційного захисту населення бібліотеки фахового спрямування для кожного із напрямків медичної практики. Фонд бібліотеки постійно поновлюється, постійно обновлюється література, в Київському міському центрі радіаційного захисту на високому рівні організована підписка на періодичні видання.
Створення інформаційної системи є одним із основних напрямків удосконалення кадрової політики у Київському міському центрі радіаційного захисту. Інформаційна система покращує та прискорює процес обробки інформації, зменшує кількість помилок, порівняно із паперовою обробкою даних.
Саме створення інформаційної системи є основним напрямком вдосконалення праці керівника відділу кадрів.
У рамках цього підходу можна розділили інформаційну систему на три великих підсистеми: базову, аналітичну і медичну. 
Базова підсистема підтримує всі основні технологічні процеси, що відбуваються в медичній установі. Аналітична підсистема являє інтегровану медичну і фінансову інформацію у вигляді, зручному для аналізу. Медична підсистема – електронна історія хвороби – дозволяє лікарям у зручній формі зберігати і передавати один одному матеріали, зв'язані з діагностикою і лікуванням пацієнта. Така система полегшує роботу лікарів, допомагає науковій праці і навчанню нових співробітників, створює основу для вилучених лікарських консультацій по телемедичних каналах. 
Отже, створення інформаційної системи обліку кадрів в Київському центрі радіаційного захисту дозволить оптимізувати роботу відділу кадрів шляхом скорочення часу на ручну обробку документів, скоротить кількість помилок за рахунок уникнення людського фактору та надасть можливість відділу кадрів зайнятися не лише кадровим діловодством, а й розробкою заходів мотивації, покращення умов праці, заходів навчання персоналу.
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