
Scientific Cooperation Center "Interactive plus" 
 

1 

Content is licensed under the Creative Commons Attribution 4.0 license (CC-BY 4.0) 

Автор: 

Гейнц Кристина Егоровна 

студентка 

Красноярский институт железнодорожного транспорта 

 ФГБОУ ВО «Иркутский государственный 

 университет путей сообщения» 

г. Красноярск, Красноярский край 

Научный руководитель: 

Ливак Наталия Степановна 

канд. психол. наук, доцент 

ФГБОУ ВО «Сибирский государственный университет 

 науки и технологий им. академика М.Ф. Решетнева» 

г. Красноярск, Красноярский край 

ФОРМИРОВАНИЕ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ОРГАНИЗАЦИИ 

Аннотация: одним из главных результатов современного этапа научно-

технической революции стало превращение человека в главную движущую силу 

производства, что определяет ценность персонала для организации. Целью ста-

тьи является исследование эффективности кадровой политики организации и 

разработка рекомендаций по ее совершенствованию. 

Ключевые слова: кадровая политика, характеристика предприятия, управ-
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Вводимые в настоящее время формы и методы управления, организацион-

ные структуры, направленные на стимулирование предприимчивости и развитие 

рыночных отношений предприятий, часто недостаточно эффективны и не дости-

гают поставленных целей. Одной из основных причин этого является слабая 

обеспеченность проводимых реформ необходимыми кадрами. Решению этой 

проблемы должна помочь четко разработанная кадровая политика организации. 

Вопросам исследования эффективности кадровой политики, и принципам её 

формирования посвящены работы многих отечественных и зарубежных авторов. 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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Большой вклад в изучение кадровой политика и повышения её эффективности 

внесли: Б.М. Генкин, А.Я. Кибанов, В.Ф. Потуданская, В.А. Цыганков, С.А. Кар-

ташов, В.М. Маслова, В.В. Лукашевич, Н.Е. Егорова, В.С. Зайкова, И.В. Палеева, 

Т.В. Токмина, Я.Ш. Хафизова, М.С. Царева, Д.А. Чвиков, О.А. Козлова, Д.К. Та-

рифян, О.Н. Мироненко, О.А. Алексеев, Н.А. Хорошун, Е.А. Завершинский, 

Ж.Ю. Данкова, Я.П. Алексеева, Е.В. Тимошкина, М.С. Агафонова, Ф.А. Спири-

донов и др. 

Сущность кадровой политики – работа с персоналом, соответствующая ве-

дущей концепции становления организации, другими словами, кадровая поли-

тика – это одна из частей стратегически направленной политики организации. 

Целью кадровой политики является поддержание баланса между процессом со-

хранения и развития персонала, а также его качественного состава исходя из по-

требностей организации и в соответствии с законодательной базой РФ. 

Кадровая политика, без сомнения, считается важным стратегическим ин-

струментом системы управления персоналом организации. Высочайшая актуаль-

ность проблемы формирования действенной кадровой политики обусловлена 

следующим образом: во-первых, современные условия жизни создали некоторые 

требования общества условиям труда; во-вторых, конкурентность переходит в 

кадровую плоскость. Фраза «Кадры решают все» становится как никогда акту-

альной, побуждая руководителей организаций искать эффективные способы по-

вышения квалификационного уровня персонала и его заинтересованности в ра-

боте. 

Мы исходим из понимания кадровой политики как генерального направле-

ния действий кадровой работы, включающего совокупность определенных прин-

ципов по разработке конкретных задач для укрепления кадрового потенциала ор-

ганизации, развития мотивационного трудового коллектива, что положительно 

повлияет на производительность труда. 

Особенно важно для достижения поставленных целей – обеспечение необ-

ходимого производственного поведения сотрудников. Если говорить о назначе-
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нии кадровой политики, то таковую можно определить, как своевременное фор-

мулирование цели в соответствии со стратегией развития организации, поста-

новка проблем и задач, нахождение способов достижения целей. 

Механизм реализации кадровой политики есть не что иное, как нормирован-

ная система организационных мер, затрагивающая как социальные, так и орга-

низационно-административные стороны жизнедеятельности организации с це-

лью предотвращения кадровых проблем и удовлетворения потребностей органи-

зации в персонале. 

На основе концепции и принципов управления персоналом разрабатывают 

кадровую политику – основные направления, формы, методы и критерии работы 

с персоналом, направленные на повышение эффективности его использования и 

деятельности организации в целом. 

В современной производственной жизни, когда условия внешней среды ме-

няются очень быстро, главным фактором эффективности кадровой политики яв-

ляется ее гибкость, адаптивность и мобильность. Таким образом, предлагается 

использовать инновационный подход к формированию кадровой политики на 

малом и среднем предприятии. Данный подход предполагает, что при формиро-

вании и развитии кадровой политики наибольшее внимание необходимо уделять 

анализу внешних и внутренних факторов. 

Для оценки эффективности формируемой кадровой политики любого пред-

приятия используются следующие подходы: а) количественный подход, осно-

ванный на стоимостных, натуральных показателях; б) качественный подход, ос-

нованный на методах экспертной оценки. 

Все количественные показатели разделяются на несколько категорий в со-

ответствии с основными направлениями кадровой политики, взаимосвязь отоб-

ражена в таблице 1. К качественным показателям, как правило, относят такие, 

как, например, индекс удовлетворенности труда, результаты проверок государ-

ственными органами в сфере соблюдения трудового законодательства, количе-

ство реализованных инициатив и проектов кадрового подразделения компании. 
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Таблица 1 

Взаимосвязь показателей эффективности кадровой политики 

 и генеральной стратегии компании 

 

Стратегические задачи 

 компании 

Основные направления  

кадровой политики 

Показатели эффективности 

кадровой политики 

Поступательный рост орга-

низации: ежегодный прирост 

прибыли 

Привлечение персонала Укомплектованность кад-

рами; Срок закрытия вакан-

сий; Затраты на подбор пер-

сонала 

Рост и эффективность функ-

ционирования предприятия 

Удержание и развитие пер-

сонала 

Текучесть персонала; Обуче-

ние и повышение квалифи-

кации персонала; Наличие 

преемников для замещения 

ключевых должностей 

Операционная эффектив-

ность 

Эффективность персонала Доля фонда оплаты труда в 

товарообороте; Производи-

тельность труда 
 

Следуя логики исследования, рассмотрена характеристика кадровой поли-

тики организации КГКУЗ «ККЦК №1», проведен анализ проблем её реализации, 

по результатам которого будут предложены мероприятия по оптимизации кад-

ровой политики исследуемой организации. 

Ачинский филиал краевого государственного казенного учреждения здра-

воохранения «Красноярский краевой центр крови №1» является некоммерческой 

организацией, не преследует извлечение прибыли в качестве основной цели 

своей деятельности и не распределяет полученную прибыль между участниками 

(учредителями). Основной направленностью деятельности КГКУЗ «Краснояр-

ский краевой центр крови №1» являются заготовка, переработка, хранение и 

обеспечение безопасности донорской крови и ее компонентов. 

Проанализируем состав и структуру персонала КГКУЗ «ККЦК№1», анализ 

приведен в таблица 2. 

Как видно из таблицы 2, наибольшим удельным весом в структуре персо-

нала в 2016 г. обладает средний медицинский персонал (40%), что на 1,91% 

больше, чем в 2015 г. 
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Таблица 2 

Анализ состава и структуры персонала КГКУЗ «ККЦК№1» в 2015–2016 гг. 

 

Категории работников 
Прошлый год Отчетный год Отклонение (+, −) Темп роста, 

% Чел. Уд. вес, % Чел. Уд. вес, % Чел. Уд. вес, % 

Административно-

управленческий персо-

нал и специалисты, 

всего 

7 11,11 9 13,84 2 2,73 28,57 

Средний мед. персонал 24 38,09 26 40 2 1,91 8,33 

Младший мед. персонал 14 22,23 14 21,54 0 − 0,69 0 

Вспомогательный пер-

сонал, всего 
18 28,57 16 24,62 − 2 − 3,95 − 11,11 

Всего работников 63 100,00 65 100,00 2 0,00 3,17 
 

Снижение удельного веса вспомогательного персонала отчасти обусловило 

рост удельного веса административно-управленческого персонала на 2,73%, ко-

торый в 2016 г. составил 13,84%. Как негативную тенденцию следует отметить, 

что наибольшее число работников – люди старше 40 лет. Таким образом, при 

формировании кадровой политики КГКУЗ «ККЦК№1» надо больше внимания 

уделять привлечению молодых специалистов. Наибольшим удельным весом в 

КГКУЗ «ККЦК№1» обладают работники со средне-специальным образованием 

(49%), наименьшим – с высшим (25%). Как положительную тенденцию следует 

отметить рост в 2016 г. уровня работников с высшим образованием на 5,57% при 

одновременном сокращении уровня работников со средним образованием на 

7,18%. 

Изменение численности персонала невелико. Сокращение численности ра-

ботников в 2016 году обусловлено увольнениями по собственному желанию в 

большей части новых сотрудников, т. к. в связи со спецификой производства, но-

вым сотрудникам сложно влиться в коллектив. Также в организации отсутствует 

эффективная система адаптации для новых сотрудников. Положительным мо-

ментом в деятельности предприятия является рост выработки на одного работ-

ника при одновременном сокращении среднего числа дней, отработанных одним 

работником, что свидетельствует о повышении эффективности использования 

трудовых ресурсов организации. 
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Для анализа эффективности кадровой политики в организации КГКУЗ 

«ККЦК№1», нами было проведено анкетирование персонала. Данное анкетиро-

вание сделало возможным выявление проблем кадровой работы в организации. 

В исследовании принимал участие административно-управленческий персонал, 

а также старший и младший медицинский персонал организации. Всего в анке-

тировании приняло участие 52 человека (80% от общего числа работающих в ор-

ганизации). 

83% опрошенных работников удовлетворены профессиональным составом 

организации и лишь 17% сотрудников качеством профессионального состава не 

удовлетворены. Такая статистика говорит о том. что профессиональный состав 

работников укомплектован должным образом и корректировок на данный мо-

мент времени не требует. 

Сотрудники не довольны мотивационной системой и отсутствием возмож-

ности карьерного роста. Также сотрудники хотели бы быть более социально за-

щищенными получая дополнительные социальные гарантии от работодателя. 

Исходя из этого, сотрудникам организации КГКУЗ «ККЦК№1» был задан во-

прос: «Ваше отношение к оптимизации кадровой политики на предприятии?» Ре-

зультаты опроса продемонстрировали расхождения в оценках ситуации на пред-

приятии различными группами персонала (таблице 3). 

Таблица 3 

Ответы респондентов 

 

Характер отношения 
Группа персонала 

руководители рабочие 

Враждебное 0 1 

Безразличное 6 4 

Люди проявляют интерес 1 38 

Готовность поддержать преобразования 6 35 

Поддержка активными действиями 0 15 
 

Так, управленческий персонал в целом к оптимизации кадровой политики 

по сравнению с рядовыми работниками предприятия относится безразлично, но 
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готовы проявить активность при необходимости (6%). Активно готовы поддер-

жать реорганизацию преимущественно руководители и специалисты (1%). При 

этом рабочие в большей степени, склонны оптимистично относиться к нововве-

дениям (82%). 

Таким образом, из-за отсутствия со стороны руководства моральной под-

держки заинтересованности в оптимизации кадровой политики предприятия у 

сотрудников проявляется безразличное отношение к ее оптимизации. Следует 

отметить, что весомая доля сотрудников организации положительно относится к 

нововведениям, стремится участвовать в их реализации. Для того чтобы понять, 

почему работники проявляют ту или другую степень активности и как можно 

повысить их отдачу на производстве, исследуем первостепенные стимулы пер-

сонала к труду. Для наглядности обратимся к рисунку 1. 

 

 

Рис. 1. Стимулы персонала к труду 

 

Ведущими стимулами к труду у руководителей и специалистов являются 

благоприятная организация труда (76%), а также стабильность благоприятное от-

ношение в коллективе (69%) и возможность в обучении и повышении квалифи-

кации. В высокой заработной плате так же заинтересовано большое количество 

респондентов (64%). 55% сотрудников хотели бы быть мотивированы социаль-

ными выплатами, премиями и льготами. Данная особенность сигнализирует об 
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отсутствии у персонала разнообразия в стимулах к труду, что в будущем может 

вызвать появление на предприятии ряда проблем. Во-первых, это осложняет 

управление персоналом, так как диапазон стимулирующих воздействий мал и 

сложно регулируемый. Во-вторых, руководство предприятия в период кризиса 

не сможет обеспечить сотрудникам повышение уровня заработной платы. 

Проведенный анализ позволил выявить основные проблемы в области 

управления персоналом в организации КГКУЗ «ККЦК№1»: 

а) адаптация новых работников и аттестация персонала не проводятся; 

б) социально-психологический климат на предприятии является неустойчи-

вым. 

Для совершенствования кадровой политики в организации КГКУЗ «ККЦК 

№1» необходимо разработать проект, направленный на устранения выявленных 

проблем. 

Таким образом, для улучшения кадровой политики в рассматриваемой ор-

ганизации следует осуществить данные мероприятия: 

а) разработать должностную инструкцию сотрудника, за которым закрепля-

ется функция по управлению адаптацией; 

б) создать положение по адаптации персонала; 

в) включить в штат организации психолога, для улучшения социально-пси-

хологического климата. 

г) разработать план и график проведения данных мероприятий; 

д) рассчитать социально-экономическую эффективность от внедрения про-

екта; 

е) подготовить персонал к внедрению проекта. 

Проект должен планироваться с учетом особенностей организации, учиты-

вать ее потребности, соблюдать условия трудового договора, а также учитывать 

требования по безопасности труда. После внедрения предложенных мероприя-

тий в рамках проекта будут достигнуты следующие положительные трансфор-

мации: 
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а) улучшение общего климата в коллективе организации за счет уменьше-

ния числа межличностных конфликтных ситуаций в связи с добавлением в штат 

организации психолога; 

б) создание условий для процесса адаптации для новых сотрудников позво-

лит новичкам наиболее комфортно влиться в коллектив, избегая ошибок в про-

изводстве; 

в) обеспечение персоналу наиболее благоприятной трудовой жизни. 

г) после эффективного процесса адаптации новые сотрудники будут стре-

миться раскрыть свой потенциал и компетенции в полной мере, чтобы их спо-

собности смогли оценить по достоинству. 
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