
КФУ:Г'3“ Вестник Северо-Кавказского федерального университета. 2019. № 2 (71)

08.00.05 Экономика и управление народным хозяйством (по отраслям и сферам деятельности) 

УДК 331.08

Джавадова Овсанна Мэлистовна, Шепелев Данил Романович,
Галипов Хизар Мусаевич
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В данной статье рассматривается проблема адаптации кадровой политики предприятия 
к современным требованиям рыночной среды. Авторы анализируют происходящие изменения, свя­
занные с необратимостью процесса реформирования российской экономики. Утверждается, что 
движение к здоровой конкуренции заставляет предприятия уделять большое внимание вопросам 
долгосрочной кадровой политики. Проведенный анализ позволил сделать вывод о важности обеспе­
чения грамотного подбора, расстановки и использования кадров как необходимом условии повыше­
ния устойчивости предприятия в конкурентной среде.
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PERSONNEL POLICY AS A FACTOR OF COMPETITIVENESS 

OF THE ENTERPRISE
In this article the problem o f  adaptation ofpersonnel policy o f  the enterprise to modern requirements 

o f  the market environment is considered. The authors analyze the ongoing changes associated with the 
irreversibility o f  economic reforms. Authors state that the movement towards healthy competition, forces 
enterprises to pay considerable attention to the long-term aspects o f  personnel policy. The analysis made it 
possible to draw a conclusion about the importance o f  competent selection, placement and use ofpersonnel 
as a necessary condition fo r  improving the stability o f  the enterprise in a competitive environment
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Введение /Introduction. В настоящий период для предприятий различных форм собственности 
одной из важнейших задач является поиск оптимальных направлений кадровой политики, методов 
управления трудом, которые могли бы обеспечить активность трудового фактора в хозяйственной 
деятельности предприятия. В связи с этим наиболее значимым направлением в реализации работы 
с кадрами можно назвать их непрерывное развитие, совершенствование знаний, профессиональных 
навыков и умений, создание условий для творческого подхода к решению профессиональных задач.

Современные вызовы рыночной экономики существенно изменили основополагающие 
принципы и содержание кадровой политики. Проводимые в России социальные реформы ставят 
задачи повышения результативности труда, трудовой активности, деловой инициативы, а также 
внедрение системы соблюдения предприятиями всех форм собственности правовых гарантий, 
предоставляемых работникам наемного труда [7].

Таким образом, целью статьи является анализ формирования и реализации кадровой по­
литики предприятий как необходимое условие создания устойчивости и конкурентоспособности 
хозяйствующих субъектов страны, а значит и народного хозяйства в целом.

Достижение поставленной цели потребовало решения соответствующих задач:
• выявлены и проанализированы ключевые аспекты кадровой политики современных 

российских предприятий;
• рассмотрены основные способы управления персоналом;
• показана взаимосвязь между составом и структурой трудовых ресурсов и степенью 

эффективности работы предприятия;
• определено влияние эффективной кадровой политики на деятельность предприятия.
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Материалы и методы / Materials and methods. При проведении исследования были при­
менены методы логического, статистического анализа, обобщения и сравнения. Были проанали­
зированы и обобщены материалы монографических исследований, научных публикаций, анали­
тических докладов, данные статистики, материалы законодательных и правоустанавливающих 
документов.

Результаты и обсуждение/ Results and discussion. Для того чтобы решить задачи поиска 
методов эффективного управления кадрами, руководителям и кадровым подразделениям пред­
приятий необходимо все большее внимание уделять личностным характеристикам работника, си­
стеме экономических поощрений и социальных гарантий, повышающих мотивацию персонала 
предприятия постоянно повышать свое мастерство и производительность труда. Происходящие 
в России изменения, связанные с социально-экономическими преобразованиями и стремлени­
ем к устойчивости в конкурентной среде, заставляют предприятия России уделять значительное 
внимание долгосрочным аспектам кадровой политики, основанным на научном планировании. 
Организация должна иметь устойчивую концепцию кадровой политики, которая разрабатыва­
ется руководством предприятия и реализуется кадровыми службами. Данная концепция должна 
базироваться на достоверном анализе структуры персонала, прогнозов развития производства, 
состояния рынка труда. Работники фирмы представляют самый ценный ресурс, который является 
основой кадровой политики предприятия. На наш взгляд, отличительной чертой успешной кадро­
вой политики можно назвать умение сочетать опыт и профессионализм, умение и талант своих 
сотрудников, создавать сильные, конкурентоспособные команды. Для этого руководителям пред­
приятий и специалистам по кадрам необходимо стремиться привлекать способных к усвоению 
новых знаний и наиболее перспективных сотрудников.

Время не стоит на месте, и сегодня большинство компаний и за рубежом, и в России ис­
пытывают серьезные перемены. В современных условиях стоит задача разработки долгосрочной 
кадровой политики, которая будет ориентирована как на экономические, так и на социальные 
показатели эффективности. С этой точки зрения интересен опыт зарубежных стран, который сле­
довало бы учитывать с условием адаптации к российской экономике [5].

При этом важно иметь в виду факт непосредственного влияния управленческого аппарата 
на кадровую ситуацию в организации. В зависимости от этого выделяют пассивную, реактивную, 
превентивную и активную кадровую политику. Это зависит от уровня понимания правил и норм, 
лежащих в основе кадровых мероприятий, а значит, от уровня непосредственного влияния управ­
ленческого аппарата на кадровую ситуацию в организации.

Возможен вариант проведения пассивной кадровой политики. Она характеризуется тем, 
что у менеджеров организации нет четко выраженной программы действий по отношению к пер­
соналу, тогда кадровая политика будет направлена лишь на устранение негативных последствий. 
Такая работа кадровой службы характеризуется такими признаками, как:

• отсутствие прогноза необходимости в кадрах;
• отсутствие критериев и средств оценки деятельности персонала;
• отсутствие анализа причин возникновения кадровых проблем;
• работа менеджеров в авральном режиме, когда возникновение любой конфликтной си­

туации стремятся погасить без понимания причин возникновения, что создает предпо­
сылки регулярного возникновения подобных ситуаций.

Проведение реактивной кадровой политики эффективно тогда, когда управленческий аппа­
рат предприятия осуществляет систематический мониторинг отрицательных признаков в работе с 
коллективом, разбирается в причинах развития кризиса: возникновение напряжения в коллективе, 
нехватка высококвалифицированной рабочей силы для решения текущих и долгосрочных задач, 
отсутствие мотивации к производительной работе.
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Отличительными характеристиками реактивной кадровой политики являются:
• мероприятия менеджеров по устранению кризисных явлений;
• стремление управленческого состава понять причины возникновения проблем;
• владение средствами диагностики существующей ситуации и мерами экстренной помощи;
• анализ кадровых проблем во взаимосвязи с программой развития предприятия;
• возможность предусмотреть трудности при среднесрочном прогнозировании и при­

нять соответствующие меры их устранения.
Иногда эффективна превентивная кадровая политика, предполагающая наличие у руковод­

ства организации обоснованных прогнозов развития ситуации. Однако в то же время имеет место 
недостаток средств влияния на кадровую ситуацию. Отличительными признаками превентивной 
кадровой политики являются:

• наличие у руководства предприятия как средств диагностики, так и средств прогнози­
рования кадровой ситуации на среднесрочный период;

• прогнозирование потребностей в кадрах на ближайшее время и в долгосрочном прогнозе;
• формулирование перспективных задач по развитию персонала;
• разработка кадровых программ в соответствии с целями организации.
Эффективная кадровая политика характеризуется наличием у менеджеров организации

подтвержденных расчетами прогнозов ее развития и соответствующих им способов и инструмен­
тов воздействия на персонал. На предприятиях применяются административные, экономические 
и социально-психологические методы управления персоналом.

Административные методы основаны на использовании нормативно установленных мето­
дов наказания и поощрения. К административным методам относятся издание приказов, распоря­
жений, разработка должностных инструкций, подбор и расстановка кадров [8].

Экономические методы используют приемы, создающие положительную и отрицательную 
мотивацию. Они основываются на результатах экономической деятельности работников орга­
низации в целом. Экономические методы в основном используются бухгалтером предприятия. 
К ним относятся: ценообразование, налогообложение, технико-экономический анализ.

В основе социально-психологических методов лежит система ценностей, закрепленных в 
нормах корпоративной культуры предприятия и моральные нормы общества. Социально-психо­
логическими методами пользуются по мере необходимости руководитель и все работники пред­
приятия. К данным методам можно отнести создание нормального психологического климата в 
коллективе, развитие инициативы у работников. Таким образом, эффективное функционирование 
предприятия будет зависеть от выбора одного из множества вариантов построения системы ме­
неджмента кадрами предприятия, изучения возможности его функционирования, выбора наибо­
лее подходящих для данной компании технологий и способов работы с людьми.

В современных условиях кадровая политика предприятия является определенной стратегией 
по оптимальному и рациональному использованию имеющихся и будущих трудовых кадров орга­
низации. Эффективность планирования кадрового потенциала заключается в адекватной реакции 
руководства предприятия на негативные эффекты рынка, а также в изыскании методов для исключе­
ния отрицательных последствий. Таким образом, от правильности кадровой политики предприятия 
и оптимизации кадрового состава напрямую зависит эффективность деятельности всего предприя­
тия. Вот почему, очень важно грамотно организовать кадровую политику предприятия.

При кадровом планировании традиционно решаются совершенно разные задачи: от форми­
рования кадрового резерва до планирования отпусков. По мнению авторов, первостепенным явля­
ется проведение анализа данных о необходимости в составе и структуре персонала, обосновании 
норм выработки, анализе желаемого и фактического роста производительности труда, а также оцен­
ке структуры работы. Важно проводить планирование с учетом категории работников, например, 
действующие работники или потенциальные. В группе действующих также необходима дифферен­
циация работников, например, на новичков и высококвалифицированных специалистов.
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Процесс планирования мы предлагаем разделить на несколько этапов. На первом этапе 
определить воздействие организационных целей на само предприятие. На втором этапе необхо­
димо определить будущие потребности в кадрах с учетом общего количества и по отдельным ка­
тегориям: по специалистам, по квалификационным группам, должностям. Немаловажным явля­
ется планирование не только в количественном, но и качественном аспекте, например, по уровню 
знаний, опыту и т. д.

Третий этап должен включать дополнительные потребности в персонале при учете име­
ющихся кадров. И наконец, на заключительном этапе необходимо разработать конкретный план 
действия по ликвидации потребностей в персонале.

Таким образом, грамотная организация кадрового планирования на предприятии позволит су­
щественно повысить эффективность его работы без значительного увеличения затрат на персонал.

При реализации кадровой политики предприятия сталкиваются с проблемой профессио­
нальной адаптации нового работника. Для решения указанной проблемы необходимо разработать 
документально оформленную систему наставничества, которая помогла бы вновь принятым со­
трудникам адаптироваться в новой для них среде. За каждым «новичком» необходимо закрепить 
опытного сотрудника. За наставничество необходимо доплачивать проценты к заработной плате 
сотрудника, что также будет стимулом к качеству выполняемой работы.

В современной науке и практике нет единого подхода к проблеме измерения эффективно­
сти работы персонала. Сложность заключается в том, что процесс трудовой деятельности персо­
нала тесно связан с производственным процессом и его конечными результатами, социальной де­
ятельностью общества, экономическим развитием организации и др. Анализ научных концепций 
позволяет выделить различные критерии оценки эффективности кадровой политики. В качестве 
таких показателей оценки производительного и управленческого персонала выделяются: произ­
водительность труда (выработка на одного работника), темпы роста производительности труда 
и заработной платы, удельный вес заработной платы в себестоимости продукции, общий фонд 
оплаты труда, процент выполнения норм выработки, потери рабочего времени и др.

Заключение /  Conclusion. В сегодняшнем деловом пространстве основным показателем 
социально-экономического развития является восприятие человеческих и интеллектуальных ре­
сурсов с позиции их абсолютной ценности.

Оценка функционирования субъектов российской экономики за последнее десятилетие по­
зволяет говорить о значительном изменении в подходах к стратегическому управлению работой 
лидирующих фирм с акцентом на профессионально-культурную составляющую трудового потен­
циала. Несомненно, этот факт обязывает рассматривать систему управления персоналом систем­
но, в совокупности внешних и внутренних факторов.

При этом важной частью исследования является представление о целостной организацион­
но-управленческой составляющей работы субъекта хозяйства. Практика эффективных отечествен­
ных предприятий демонстрирует тот факт, что наиболее сложным объектом управления выступает 
персонал организации. Это обусловлено спецификой данной категории, имеющей не только объ­
ективные, но и субъективные интересы, способной влиять на методы и способы управления. Во 
многом от кадрового состава зависит эффективность предприятия и его место в отрасли [3].

Методики оценки и критерии показателей «качества» персонала предприятия различаются 
в зависимости от различий характера выполняемого работниками труда. Еще недавно основным 
показателем выступал профессионализм работника, уровень практической подготовки и профзна- 
ний, сегодня же важное значение при поиске работника придается человеческим качествам. Со­
временные требования включают умение работать в коллективе, быть частью команды, предла­
гать новые идеи и внедрять их в практическую деятельность.
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В связи с вышесказанным и в условиях жесткой конкуренции важность реализации эф­
фективной кадровой политики неизменно растет. В рамках совершенствования управления эко­
номикой на микроуровне особое внимание уделяется вложениям в человеческий ресурс, что 
подразумевает увеличение расходов на персонал предприятия: повышение профессионального 
мастерства работников, создание хороших условий отдыха, возможность получить качественные 
медицинские услуги и прочее. Одним словом, затраты на социальную инфраструктуру фирмы 
является важным фактором ее успешности.

Современные правовые, финансово-экономические, социальные, информационные усло­
вия функционирования предприятий свидетельствуют о важности совершенствования работы 
с кадрами, направленной на усиление профессионализма трудовых коллективов и работников, 
повышение требований к их деловым качествам и результативности труда. Вот почему можно 
сделать вывод о том, что кадровая политика -  это ключевое направление в работе с коллективом, 
определяемое взаимодействием первостепенных принципиальных составляющих, выраженных в 
решениях правительства на длительную перспективу или отдельный период.
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