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В статье приведены разработанные рекомендации и предложе-
ния применения кадровой политики для предпринимательских 
организаций с целью повышения их конкурентоспособности. 
Несмотря на то, что в текущих экономических условиях многие 
предпринимательские организации ориентируются на качество 
и цену предоставляемого товара или услуги, многие забывают, 
что кадровая политика и мероприятия, проводимые при работе 
с персоналом, играют важнейшую роль в достижении конку-
рентного преимущества. Цель исследования состоит в автор-
ской разработке предложений и рекомендаций касательно 
формирования кадровой политики как шаблон для предприни-
мательских организаций. Целью исследования также является 
доказательство важности и перспективности формирования 
кадровой политики. Задачи исследования сводятся к разра-
ботке методических рекомендаций по вопросам формирования 
кадровой политики предпринимательской организации, а также 
выработке последовательных шагов ее реализации. Результа-
тами исследования сформированные рекомендации каса-
тельно проводимых мероприятий кадровой политики. Предло-
жены последовательные шаги эффективного применения кад-
ровых процедур с целью повышения конкурентоспособности 
предпринимательской организации. Разработан оригинальный 
механизм внедрения кадровой политики в компанию.  
Ключевые слова: кадровая политика, внедрение кадровой по-
литики, формирование кадровой политики, конкурентоспособ-
ность 
 
 

Кадровая политика – одно из условий конкурентоспособ-
ности предпринимательской организации. Кадровая по-
литика также является одним из инструментов достиже-
ния стратегических целей организации. «Примени-
тельно к компании можно считать, что политика — это 
общие ориентиры для действий и принятия решений, ко-
торые облегчают достижение целей. Другими словами, 
политика — это кодекс законов, который определяет 
направления реализации стратегии развития организа-
ции с тем, чтобы избежать принятия решений, основан-
ных на требованиях сегодняшнего дня, и обеспечить до-
стижение поставленных целей». [1, с. 6] 

Нельзя недооценивать важность кадровой политики 
в текущих социально-экономических условиях. Опреде-
ление конкурентоспособности предпринимательской 
организации зависит как цены и качества предоставля-
емого товара или услуги, так и от стратегических, орга-
низационных решений, которые определяют ключевые 
направления деятельности организации. Определение 
именно стратегических целей, принципов, ценностей ор-
ганизации определяют направление и содержание ра-
боты с персоналом. Эти цели и ценности являются важ-
нейшим условием развития кадрового потенциала и, как 
следствие, конкурентоспособности организации. Одной 
из главных функций кадровой политики является реали-
зация целей и задач управления человеческими ресур-
сами, она является отправной точкой деятельности ор-
ганизации, поэтому её считают центром системы ра-
боты с человеческими ресурсами. Кадровая политика 
формируется исходя из интересов руководства органи-
зации и реализуется кадровой службой в процессе вы-
полнения её работниками своих функций.  

Методология исследования состоит в анализе, син-
тезе, абстрагировании, моделировании положений кад-
ровой политики, применительно для предприниматель-
ских организаций. Особое значение имеет анализ под-
ходов по формированию кадровых процедур. Предлага-
ется авторская разработка механизма внедрения кадро-
вой политики для предпринимательских организаций.  

В общем, кадровую политику можно рассматривать в 
двух направлениях: 

1. В общем смысле кадровая политика – непрерыв-
ное, постоянное руководство и совершенствование 
управлением персонала в организации. Кадровая поли-
тика определяет философию и ценности организации по 
отношению к обращению с людьми, из нее выводятся 
принципы, в соответствии с которыми менеджеры 
должны действовать при принятии решений в системе 
управления персоналом.  

2. В узком смысле кадровая политика – свод огра-
ничений, законов и правил. Реализация норм происхо-
дит в процессе взаимоотношений между сотрудниками 
и компанией. 

Так, одной из базовых целей кадровой политики ор-
ганизации будет являться ее соблюдение качественного 
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и численного состава персонала с потребностями самой 
организации, а также с требованиями рынка труда.  

 

Рисунок 1. Механизм повышения конкурентоспособности ор-
ганизации. Составлено автором. 

 
Кадровая политика также является условием конку-

рентоспособности организации: 
1. Кадровая политика влияет на мотивацию труда 

персонала  
2. Кадровая политика влияет на развитие персо-

нала в организации (развитие талантов, получение об-
ратной связи о результатах работы) 

3. Кадровая политика определяет систему возна-
граждения (материальную, нематериальную мотивацию 
труда) 

4. Кадровая политика определяет подготовку или 
переподготовку кадров, создание резерва кадров, ис-
пользование технологий в обучении персонала. 

В совокупности, политика организации в отношении 
персонала – существенное звено в достижении конку-
рентного преимущества. 

Порядок информирования о кадровой политике 
начинается с вводного инструктажа, обучении руководи-
телей групп и руководителей, чтобы помочь участникам 
понять философию и ценности организации, какое от 
них ожидается поведение. Кадровая политика может 
быть выражена как в формальных, так в неформальных 
формах проявления. Это будут либо общие утвержде-
ния направлений организации или одна из конкретных 
областей деятельности. 

Важно сразу отметить, что при формировании кадро-
вой политики руководству и линейному управлению ре-
комендовано следовать следующим принципам: 

1. Определить приоритет целей  
2. Создать штат, структуру организации и кадровый 

резерв 
3. Сформировать систему своевременного распро-

странения информации 
4. Сформулировать и определить систему работы 

трудовой мотивации и стимулирования 
5. Спланировать систему подготовки и переподго-

товки кадров  
6. Создать систему оценки результатов работы: 

оценка кадрового потенциала.  
Более того, как показывает опыт многих успешных 

предпринимательских организаций, компании должны 
придерживаться определённых ценностей, которые бу-
дут влиять на мотивацию труда персонала, а также на 
развитие кадрового потенциала являющихся важней-
шим условием конкурентоспособности: 

1. Прежде всего компании должны обеспечить без-
опасные условия труда для сотрудников (соблюдение 
норм и законов трудового кодекса, а также получение 
обратной связи от самих сотрудников об условиях 
труда). 

2. Компании должны быть справедливыми. «Бес-
пристрастный подход» должен обеспечить равенство 

возможностей для трудоустройства, должна присутство-
вать справедливая оплата труда. 

3. Следуя из пункта 1 компании должны постоянно 
улучшать качество трудовой жизни сотрудников: умень-
шение монотонности работы; снижение уровня стресса 
за счет проводимых корпоративных мероприятий и 
предоставление сотрудникам «зон отдыха» в течение 
рабочего дня; развивать систему трудовой мотивации, 
чтобы сотрудники чувствовали ответственность за ре-
зультат; обеспечить баланс между работой и семьей. 

4. Компании должны постоянно совершенство-
ваться, способствовать развитию потенциала сотрудни-
ков, предоставлять необходимую поддержку. 

5. Ориентироваться на производительность труда: 
внедрение новых технологий в работу, совершенствова-
ние организации труда, использование автоматизации 
производства.  

Современные производственно-экономические 
условия определяют современные подходы к управле-
нию предпринимательской организацией. В текущих 
условиях многие предпринимательские организации 
нуждаются в новых приоритетах касательно изменения 
организационной структуры и системы трудовой моти-
вации. Для таких организаций характерен ввод новых 
должностей, совмещение обязанностей по нескольким 
направлениям. Например, маркетолог с функцией адми-
нистратора или кадровый делопроизводитель с функ-
цией бухгалтера. Перевод сотрудников на частичную за-
нятость или удаленную работу.  

Для системы трудовой мотивации становится харак-
терна зависимость заработной платы от переменной со-
ставляющей. Можно также определить следующие объ-
ективные и субъективные приоритеты кадровой поли-
тики: 

1. Многим организациям не нужны кадровые 
агентства. Руководители принимают решения, кого при-
нять на работу. 

2. Организации применяют дистанционные формы 
обучения, проводится работа с руководителями, разви-
вается система наставничества. 

3. Компании создают систему внутренних коммуни-
каций: внутренняя интернет-платформа, где сотрудники 
информированы о мероприятиях организации. [2, c. 18] 

Рассмотрим, например, как работает мотивационная 
и социальная политика компании «Газпром». Во-пер-
вых, Компания успешно реализует политику вознаграж-
дения сотрудников, которая предусматривает следую-
щие положения: 

1. В Компании предусмотрены тарифные ставки и 
должностные оклады, которые учитывают квалифика-
цию работников и их деловые качества. 

2. Компания реализует систему премирования пер-
сонала за конечные результаты работы: вводятся 
надбавки и доплаты, учитывающие условия труда, учи-
тывает также и объем выполненной работы, Компания 
также единовременно премирует сотрудников (в том 
числе за ввод в действие производственных мощностей 
и объектов строительства, внедрение новой техники, 
экономию энергоресурсов, открытие новых залежей уг-
леводородов). 

3. Компания производит выплату по итогам общей 
работы. 

Во-вторых, говоря о формальном аспекте кадровой 
политики, положения по оплате трудазакреплены в ти-
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повом положении об оплате труда работников организа-
ций ПАО «Газпром», утвержденном приказом ОАО «Га-
зпром» от 20.12.2012 года № 377. [15] 

В-третьих, Компания предоставляет сотрудникам 
участие в программе уставного капитала ПАО «Газ-
пром». Данная программа направлена на долгосрочное 
стимулирование ключевых работников Компании. В 
частности, в повышении рыночной стоимости акций Об-
щества. Говоря о стимулировании труда персонала в 
Компании реализована система поощрения государ-
ственными наградами Российской Федерации, награ-
дами Минэнерго России и ПАО «Газпром». 

В дополнение к политике вознаграждения, Компания 
также проводит социальную политику, которая направ-
лена на обеспечение: 

1. Социальной защиты и социальных гарантий ра-
ботников. 

2. Мотивации работников к долгосрочной и произво-
дительной работе в компании. Политика реализуется 
путем предоставления льгот, гарантий и компенсаций, 
медицинского и санаторно-курортного обслуживания, 
различных видов личного страхования, создания ком-
фортных и безопасных условий труда, дополнительного 
пенсионного обеспечения. 

Более того, с целью решения жилищного вопроса ра-
ботников успешно реализуется программа жилищного 
обеспечения, основанная на использовании нового ры-
ночного механизма - банковского ипотечного кредитова-
ния. Основные положения кадровой политики согласно 
оплате труда закреплены в Типовом положении об 
оплате труда работников организаций ПАО «Газпром», 
утвержденном приказом ОАО «Газпром» от 20.12.2012 
года № 377. Компания также придерживается положе-
ний Международной организации труда. «Газпром» вы-
полняет и соответствует международным стандартам 
касательно вопросов оплаты труда, продолжительности 
рабочего дня, условий труда, социальных гарантий, 
предоставления отпуска, охраны труда и др.  

Таким образом, составленные автором рисунок 1, 2 
показывают общую схему функционирования кадровой 
политики организации. Предпринимательские организа-
ции должны придерживаться данных схем внедрения 
политики организации, а также принимать во внимание 
нижеперечисленные причины значения кадровой поли-
тики в организации.  

 

 
Рисунок 1. Организационно-управленческий механизм реали-
зации кадровой политики. Составлено автором. 

 
Рисунок 2. Организационно-управленческий механизм реали-
зации кадровой политики. Составлено автором. 

 
Немаловажно отметить причины повышения значе-

ния кадровой политики в организации: 
 Во-первых, со стороны компании растут требова-

ния к качеству работы. Можно увидеть, что есть тенден-
ция к сокращению рынка рабочей силы, которая специ-
ализируется на узких специальностях. Растут издержки 
на содержание персонала в компаниях.  

 Во-вторых, с точки зрения сотрудников кадровая 
политика организации должна быть направлена не 
только на создание благоприятных условий труда, но и 
на обеспечение равных возможностей личностного раз-
вития и продвижения по карьерной лестнице. Сотруд-
ники должны быть уверены в будущем.  

 В-третьих, со стороны самой личности растет 
уровень жизни. Как результат, растут требования насе-
ления к профессиональной работе. [1, с. 17] 

Нужно еще раз подчеркнуть, что одним из главных и 
основных критериев достижения конкурентного преиму-
щества на рынке будет являться развитие трудового и 
кадрового потенциала организации. Поэтому кадровая 
политика должна, как один из приоритетов, обращать 
внимание на развитие трудового и кадрового потенци-
ала работников. Так, под трудовым потенциалом орга-
низации является количество и качество труда. Другими 
словами, трудовой потенциал - качественная и количе-
ственная характеристика рабочей силы. «Кадровый по-
тенциал организации - это совокупная оценка личност-
ных и профессиональных возможностей кадрового со-
става организации на основе изучения трудового потен-
циала работников и организации в целом». [9] 

Трудовой потенциал компании состоит из следую-
щих характеристик: 

1. Обеспечение здоровья (в том числе и затраты на 
обеспечение здоровья) 

2. Важность придаваемая взаимоотношения между 
сотрудниками (минимизация конфликтных ситуаций) 

3. Поощрение предприимчивости работников, со-
здание новых изобретений и предложений 
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4. Важность соблюдения трудовой дисциплины (ми-
нимизация прогулов и других трудовых потерь) 

5. Инвестиции в человеческий капитал (инвестиции 
в развитие персонала: навыки, умения, компетенции) 

6. Качественная продукция или услуга (минимиза-
ция производственных потерь) 

В то время, как трудовой потенциал работника - это 
возможности работника, определяющие его потенци-
альное участие в трудовой деятельности компании. В 
общем, трудовой потенциал – это количество и качество 
труда, которое есть у работника. [3, с. 7-8] 

Таким образом, кадровый потенциал - количествен-
ные и качественные характеристики рабочей силы. Лич-
ностными и профессиональными характеристиками кад-
рового потенциала работника являются: 

1. Возраст сотрудников, их профессионализм 
2. Способность к профессиональному росту, непре-

рывному совершенствованию 
3. Отношение к труду, стаж работы 
Целью формирования кадровой политики будет 

определение целей организации и последовательные 
решение касательно внедрения политики в организа-
ции. Руководители, кадровая служба и линейные мене-
джеры играют в этом важнейшую роль.  

Проанализировав основные положения кадровой по-
литики в организациях, можно сформулировать основ-
ные направления, как должны действовать предприни-
мательские организации с целью формирования эф-
фективных кадровых процедур и достижения конкурент-
ного преимуществ на рынке: 

1. Определить цель организации, руководство-
ваться ценностями и принципами корпоративной куль-
туры. 

2. Проанализировать внешнюю и внутреннюю 
среду – уровень конкурентоспособности, принятые мис-
сию и философию, управленческий стиль в организа-
ции, применение трудового законодательства, интересы 
всех заинтересованных сторон. 

3. Оценить направления, в которых необходимы но-
вые стратегии или где существующие политики неэф-
фективны, при необходимости изменить их направле-
ние реализации (например, неэффективнаяполитика 
оплаты труда, развития персонала). 

4. Консультироваться с функциональными и линей-
ными менеджерами об их взглядах на кадровую поли-
тику и о том, что, по их мнению, можно улучшить, полу-
чать обратную связь. 

5. Узнавать мнение сотрудников о проводимых ме-
роприятиях. Получение обратной связи поможет в кор-
ректировке направления. 

6. Узнавать мнение представителей профсоюзов о 
проводимых мероприятиях. 

7. Проводить консультации, обсуждения и согласо-
вание политики формирования и реализации системы 
управления персоналом с руководством и представите-
лями профсоюзов. 

8. Создать систему информирования всех сотруд-
ников организации о проводимых мероприятиях (внут-
ренняя интернет-платформа, стенд с информацией, 
другие каналы информирования). 

9. Анализировать финансовые и трудовые показа-
телис целью принятия последующих, более эффектив-
ных управленческих решений.  

Более того, касательно формального подхода к фор-
мированию кадровой политики, организациям рекомен-

дуется также следить за изменением федерального, ре-
гионального законодательства. Важно также сказать, 
что некоторые из положений могут быть формально 
подписаны между работником и работодателем. Ниже 
приведены примеры таких соглашений, которые также 
относятся к части кадровой политики предприниматель-
ских организаций: 

1. Получение имущества компании сотрудником. 
Если компания предоставляет сотрудникам свое обору-
дование, инструменты для работы или другое имуще-
ство, между сотрудником и организацией заключается 
дополнительное соглашение к трудовому договору. 
Данный подход поможет гарантировать, что все имуще-
ство организации будет возвращено.  

2. Согласие с правилами организации. Сотрудник, 
подписывая этот документ признает, что он несет ответ-
ственность за соблюдение политики и правил компании. 
Каждый новый сотрудник должен подписать данный до-
кумент. При изменении положений все сотрудники 
должны быть проинформированы об изменениях. 

3. Отпуск. Сотрудники должны письменно сооб-
щить руководителю о запланированном отпуске. Как 
правило, заявление подается в свободной форме ру-
ководителю.  

4. Условия работы для сотрудников с ограничен-
ными возможностями. Работники с ограниченными 
возможностями имеют право на обеспечение соответ-
ствующих условий для работы. Хотя от сотрудников 
не требуется подавать в письменном виде заявление 
о сопровождении условий для работы, работодатели 
рекомендуется письменно задокументировать запрос.  

5. Результаты работы. Для руководителей предпри-
нимательских организаций рекомендуется документи-
ровать все служебные и дисциплинарные мероприятия 
как положительные, так и отрицательные. Сюда входят 
оценка результатов работы, продвижение по службе и 
дисциплинарные меры: письменные и устные предупре-
ждения, планы повышения результатов работы, напри-
мер. 

6. Деловые расходы. Если сотрудник отправляется 
в командировку, работодатель должен попросить его 
предоставить заявление на возмещение расходов в 
письменной форме. 

Существует необходимость в кадровой политике, 
которая должна быть разработана для руководите-
лей. Именно они будут нести ответственность за ее 
реализацию. Одной из функций сотрудников кадровой 
службы будет предоставление рекомендаций, но 
именно руководство организацией будет принимать 
решения касательно проводимых мероприятий и 
стратегического направления. Роль кадровой службы 
состоит в том, чтобы сообщать и интерпретировать 
политику, а также обеспечить обучение и поддержку 
сотрудников.  

В заключение немаловажно отметить, что для дости-
жения устойчивости работы компании, ее стабильности 
и роста, принципиально важной составляющей частью 
кадровой политики должна стать скоординированная си-
стема оплаты труда и вознаграждения за результаты ра-
боты. Решение этой сложной проблемы требует выра-
ботки надежной оценочной системы, в которой должны 
приниматься во внимания такие факторы, как професси-
ональные знания, стаж и опыт работы, интеллектуаль-
ные и физические возможности, условия и качество 
труда, вклад работника в конечный результат деятель-
ности организации. 
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The development of human resource policy as a competitive 

advantage of entrepreneurial organization 
Klementyev D.V. 
Plekhanov Russian University of Economics 
The article presents the developed recommendations and 

proposals in the field of personnel policy for entrepreneurial 
organizations in order to increase their competitiveness. 
Despite the fact that in the current economic conditions, many 
business organizations are guided by the quality and price of 
the goods or services provided, many forget that personnel 
policy and measures taken when working with personnel play a 
critical role in achieving a competitive advantage. The purpose 
of the study is to develop proposals and recommendations for 
the development of personnel policy as a template for 
entrepreneurial organizations. The aim of the study is also to 
prove the importance and prospects of the formation of 
personnel policy. The objectives of the study are reduced to the 
development of guidelines for the formation of the personnel 
policy of an entrepreneurial organization, as well as the 
development of sequential steps for its implementation. The 
results of the study formed recommendations regarding the 
ongoing activities of personnel policy. Sequential steps are 
proposed for the effective application of personnel procedures 
in order to increase the competitiveness of an entrepreneurial 
organization. An original mechanism has been developed for 
introducing personnel policy into the company. 

Keywords: personnel policy, personnel policy methodology, 
implementation of personnel policy, labor motivation, formation 
of personnel policy 
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