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Статья посвящена изучению кадровой политики как инструмента управления персоналом. В связи 
с новым подходом к персоналу как ценному ресурсу и источнику богатства организации, автор рассматри- 
вает кадровую политику предприятия как систему работы с персоналом. В работе проанализированы типы 
кадровой политики, их недостатки, а также предложены мероприятия по совершенствованию кадровой по- 
литики на предприятии. 
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лючевые направления в работе с персоналом, соот- 
ветствующие стратегическим задачам организации, 
принято называть кадровой политикой. Время от времени 

она нуждается в обновлении. К примеру, когда стратегия 
развития фирмы изменяется (предположим, при слиянии 
компаний). На практике кадровая политика, как живой 
организм, чутко реагирует на изменения, которые проис- 

ходят в компании. 
Необходимость реализации интенсивной и целена- 

правленной кадровой политики в полной мере была осоз- 
нана в странах с рыночной экономикой в связи со ста- 
новлением системного менеджмента, что собственно 
и повлекло возникновение принципиально новой 
модели кадрового менеджмента — управление 
человеческими ресурсами. Управление 
человеческими ресурсами раз- вило и обогатило 
систему стратегического менеджмента. Функция 
управления человеческими ресурсами стала ком- 
петенцией высших должностных лиц организации. К 
со- жалению, многие отечественные кадровые службы 
пока еще только овладевают технологиями кадрового 
менед- жмента [1, с. 54]. Руководство большинства 
предпри- ятий и организаций не полностью осознало 
необходимость и роль проведения эффективной кадровой 
политики. А ка- дровая политика имеет огромное 
значение ещё и потому что она ориентирована на развитие 
человеческих ресурсов производства, а человеческие 
ресурсы вводят в действие все остальные ресурсы 
предприятия. 

Кадровая политика является важной предпосылкой 
для разработки технологий управления человеческими 
ресурсами организации. Важным признаётся соответствие 
кадровой стратегии со стратегией компании в целом. 

В условиях современной экономики кадровая поли- 
тика в отечественных компаниях должна больше ори- 
ентироваться на человеческие отношения, социальную 
политику и социальные ценности, охватывать новые об- 
ласти (трудовые конфликты, новые общественные орга- 
низации, социальные программы и др.) И, несмотря на то, 
что в настоящее время разрабатываются новые направ- 
ления кадровой политики, ориентирующиеся на органи- 
зацию социального управления и социальную политику, 
социальная некомпетентность отечественных кадров и ру- 
ководителей значительно ослабляет данные преобразо- 
вания [2, с15]. 

Проблемы формирования кадровой политики в ор- 
ганизации, являясь по существу одним из аспектов 

проблемы управления персоналом, настоятельно требует 
ос- новательного исследования и анализа 
применительно к предприятиям. Максимально полное 
использование трудового потенциала работников любого 
предприятия — ключевой фактор для его эффективной 
деятельности в ус- ловиях рыночных отношений. 

В данный момент от кадровой политики зависит жизне- 
способность страны, ее стабильность, устойчивость и эф- 
фективность. Серьезной проблемой кадровой политики в 
России является недостаточная системность законода- 
тельного регулирования, отсутствие согласованного об- 
щего правового поля в регулировании различных уровней и 
видов деятельности. 

В настоящее время в России реализуются различные 
программы развития системы государственного управ- 
ления и органов власти, проекты модернизации от- 
дельных сфер экономики и комплексные антикризисные 
программы, рассчитанные на достижение положитель- 
ного экономического эффекта. Но ни одна из программ и 
ни один проект не станут работать в отсутствии прора- 
ботки кадровой составляющей. Кадры являются наиваж- 
нейшим ресурсом страны. 

Известный экономист-трудовик Н. М. Кузьмина, ка- 
саясь понятия «кадровая политика организации», пишет, 
что «в новых условиях изменилось содержание термина 
«политика». Сейчас это не синоним жесткого менед- 
жмента и не элемент административно-хозяйственной 
власти, а скорее концепция, стратегия и тактика; система 
целей, принципов и вытекающих из них форм, методов и 
критериев работы с кадрами. И с этой точки зрения 
термин «политика» представляется более широким, 
чем термин «управление» [3, с. 95]. 

Понятие «кадровая политика организации», в ши- 
роком его понимании, рассматривают как «совокупность 
принципов, методов, форм и организационного механизма по 
выработке целей и задач, направленных на сохранение, 
укрепление и развитие кадрового потенциала, на создание 
ответственного и высококвалифицированного сплочен- 
ного коллектива, способного своевременно реагировать 
на постоянно меняющиеся требования рынка с учетом 
миссии и стратегии развития организации» [4, с. 398]. 

Кадровая политика являет собой основу процесса 
управления персоналом в организации. Организация под- 
бирает персонал, создает условия для быстрой адаптации 
новых работников, платит им заработную плату и оцени- 
вает их трудовые достижения, делая упор на конкретные 
правила или принципы. Любая организация, независимо 
от того, формализованы и обнародованы эти правила 



или нет, имеет кадровую политику. 
Таким образом, можно сформулировать 

следующие определение кадровой политики кадровая 
политика это основные правила и принципы, 
регламентирующие вза- имоотношения персонала на 
предприятии, формирует стратегическую линию 
поведения в работе с персоналом с учетом стратегии 
развития предприятия. 

Кадровая политика определяет, какой производ- 
ственный коллектив необходим организации и как должна 
быть организована работа с ним, чтобы предприятие 
могло с успехом воплотить собственные 
стратегические цели в жизнь. 

Очевидно, что невозможно создать идеальную 
модель кадровой политики общей для всех 
организаций. Но, за- логом успеха любого руководителя 
может стать его стремление к ведению частично 
открытой, активной кадровой политики в своей 
компании. 

В каждой организации кадровую политику 
необходимо совершенствовать для эффективности 
деятельности. Обычно для этого проводятся следующие 
мероприятия: 

Во-первых, руководству необходимо усилить 
систем- ность в подборе кадров и охватывать данной 
работой полный комплекс: от найма до увольнения 
сотрудника. В результате этого улучшается процедура 
выдвижения: информация о вакансиях, кандидатах, 
ответственность рекомендующих регламентация права 
выдвигать канди- датов, процедуры обсуждения, 
назначения и введения в должность. Если использовать 
каждый из этих шагов от- дельно друг от друга, то они 
кажутся не очень существен- ными. Но в совокупности они 
позволяют поднять на новую ступень всю работу по 
подбору кадров. 

Во-вторых, для стабильной работы организации, пла- 
нирования ее развития очень важным является долго- 
срочное планирование кадровой политики 
предприятия. Оно базируется на плане человеческих 
ресурсов, который составляется обычно на 3–5 лет. В 
соответствии с плани- руемыми темпами развития 
производства и прогнозами состояния рынка рабочей 
силы, компании необходимо просчитать численность и 
структуру штата в будущем [5, с. 63] 

В-третьих, в большинстве компаний отделы кадров 
или службы управления человеческими ресурсами больше 
привыкли заниматься планированием численности 
работников на предприятиях. Их главная задача — 
добиться, чтобы в организации было столько 
работников, сколько должно быть в соответствии со 
штатными расписаниями. 

И, разумеется, необходимо проводить анализ факторов 
внешней среды, чтобы убедиться в том, что имеется пред- 
ложение определенных профессий для комплектования 
личного состава такими служащими, каких еще нет в штате 
организации. В следствии мониторинга спроса и предло- 
жения на трудовые ресурсы любая организация имеет воз- 
можность выяснить количество людей, в которых она ну- 
ждается, уровень их квалификации и расстановку кадров. 

Как известно, эффективность фирмы во многом за- 
висит от квалификации служащих, их расстановки и ис- 

пользования, что влияет на объем и темпы прироста 
вырабатываемой продукции, применение материаль- 
но-технических средств. То или иное использование ка- 
дров прямым образом связано с изменением показателя 
производительности труда. Рост данного показателя яв- 
ляется наиважнейшим условием развития производи- 
тельных сил страны и главным источником роста 
национального дохода [6, с. 24]. 

Поэтому государству необходимо осуществлять 
развитие кадрового потенциала страны. В качественном 
понимании это часто отождествляется с улучшением 
профессиональной подготовки, качеством обучения в 
высших, средних специальных, а также профессионально-
технических учебных заведениях. 

Трудовой потенциал включает в себя различные пред- 
меты и средства труда, источники труда, способности, 
возможности или знания отдельных лиц в определенной 
сфере. В связи с этим, в масштабах предприятия трудовой 
потенциал представляет собой максимальную величину 
ожидаемого участия работников в производстве, 
учитывающий при этом их психофизиологические 
особенности, а также уровень профессиональных знаний и 
степень владения практическими навыками. 
Совершенствуя различные направления кадрового 
потенциала, можно определять потенциальные 
возможности предприятия, а также фактический уровень 
использования кадрового потенциала, обнаруживать 
неиспользованные резервы и прогнозировать развитие 
компании в будущем. 

Иногда в реализации кадровой политики возможны 
альтернативы. Она может быть быстрой, решительной 
(может быть, и не очень гуманной по отношению к работ- 
никам), основанной на формальном подходе, приоритете 
производственных интересов, или, напротив, основанной 
на учете того, как ее реализация отразится на трудовом 
коллективе и, к каким социальным издержкам для него 
это может привести. 

Содержание кадровой политики не ограничивается 
наймом на работу, а касается принципиальных позиций 
предприятия в отношении подготовки, развития пер- 
сонала, обеспечения взаимодействия работника и ор- 
ганизации. В то время как кадровая политика связана 
с выбором целевых задач, рассчитанных на далекую пер- 
спективу, нынешняя кадровая работа нацелена на опера- 
тивное решение кадровых вопросов. Между ними должна 
быть, естественно, взаимосвязь, которая бывает обычно 
между стратегией и тактикой достижения поставленной 
цели. Кадровая политика может носить и общий характер, 
когда касается кадров предприятия в целом, и частный, из- 
бирательный, когда ориентируется на решение специфи- 
ческих задач (в пределах отдельных структурных подраз- 
делений, функциональных или профессиональных групп 
работников, категорий персонала) [7, с. 54]. 

Таким образом, гармоничное развитие организации 
заключается в системном подходе к управлению персо- 
налом. Кадровая политика в организации выстраивает от- 
ношения не только с собственным персоналом, она опре- 
деляет и отношения организации с внешним окружением 
(органы государственной власти, рынок труда и др.). Ра- 
бота с кадрами должна помогать организации реагировать 
на изменение рынка, появление новых технологий и, со- 



ответственно, подбирать персонал. И при этом 
кадровая политика выступает важнейшей составной 
частью всей управленческой деятельности, цель 
которой — создание сплоченного, 
высокопроизводительного и ответственного коллектива.
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