
Scientific Cooperation Center "Interactive plus" 
 

1 

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

Пинчукова Анастасия Сергеевна 

студент 

ФГБОУ ВО «Новосибирский государственный  

университет экономики и управления «НИНХ» 

г. Новосибирск, Новосибирская область 

СИСТЕМНЫЙ ПОДХОД К УПРАВЛЕНИЮ  

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКОЙ В РЫНОЧНЫХ УСЛОВИЯХ 

Аннотация: в данной статье представлены основные положения систем-

ного подхода к управлению кадровой политикой в рыночных условиях. Раскрыты 

основные элементы системы управления кадровой политики и взаимосвязь 

между ними. 

Ключевые слова: кадровая политика, управление кадровой политикой, си-

стемный подход, элементы управления кадровой политикой. 

В российских условиях одним из факторов конкурентоспособности и выжи-

ваемости фирмы является обеспечение высокого качества кадрового потенциала, 

что может быть осуществлено посредством реализации рациональной кадровой 

политики. 

Кадровая политика представляет собой концепцию, систему взглядов, один 

из элементов стратегии компании, комплекс организационных и содержатель-

ных мер, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового потен-

циала, способствующего реализации конечных целей (миссии) организации, 

предприятия, фирмы [2]. 

Универсальным подходом для исследования кадровой политики предприя-

тия, как для системы управления, является системный подход, имеющий «инте-

гративно-конвергентный» характер [1]. 

Основными элементами управления кадровой политикой является её фор-

мирование, оценка, развитие и реализация, при этом необходимо учитывать, что 

кадроваяполитикасамапредставляетсложнуюсистемуэлементовисвязей-

междуними, взаимодействующих и влияющих друг на друга. 
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Главным объектом кадровой политики предприятия является персонал. 

Персоналом предприятия называется основной (штатный) состав его работни-

ков.От квалификации работников, их профессиональной подготовки, деловых 

качеств в значительной мере зависит эффективность производства [2]. 

Кадровая политика ставит перед собой следующие цели, представленные на 

рисунке 1. 

 

Рис. 1. Цели кадровой политики [4]. 

Таким образом, на выходе кадровая политика имеет целью создать сплочен-

ную, ответственную, высокоразвитую и высокопроизводительную рабочую 

силу, а эффективное управление кадровой политикой способствует успешному 

решению поставленных целей. 

Формирование кадровой политики предприятия должно быть направлено не 

только на получение максимальной прибыли, но и на разумное использование 

ключевого фактора развития организации – человеческого капитала. Иными сло-

вами, кадровая политика должна быть направлена на эффективное использова-

ние способностей и профессиональных возможностей работников и персонала 

организации в целом, следствием чего становится повышение эффективности 

всей системы предприятия [1]. 

Формирование кадровой политики подразумевает реализацию следующих 

этапов [1]: 

– нормирование – предполагает согласование с сотрудниками плана их ра-

боты в организации, направление их будущего развития на предприятии, повы-

шение квалификации и т. д. 

Цели кадровой 
политики

1) сохранение и 
развитие 

кадрового 
потенциала;

2) формирование 
высокоэффективного 

коллектива;

3) создание 
благоприятных 
условий труда;

4) выработка позиций 
фирмы по основным 

направлениям кадровой 
работы 
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– программирование – разработка способов достижения целей предприятия 

в кадровой политике. Для эффективной разработки этих способов, необходимо 

уделить немало внимания ценностям предприятия. 

– мониторинг персонала – подразумевает разработку прогнозов при реали-

зации кадровой политики, а также оценку эффективности проделанной работы. 

Как и в любой системе, при выборе кадровой политики учитываются фак-

торы, свойственные внешней и внутренней среде предприятия, такие как требо-

вания производства, стратегия развития предприятия, финансовые возможности 

предприятия, количественные и качественные характеристики имеющегося пер-

сонала, ситуация на рынке труда, спрос на рабочую силу со стороны конкурен-

тов, влиятельность профсоюзов, требования трудового законодательства, приня-

тая культура работы с наемным персоналом и др. 

Влияние внешних факторов состоит в угрозе влияния предприятий-конку-

рентов и потенциала их кадров на эффективность организации; внутренний фак-

тор определяет план и цели предприятия, которым должна способствовать кад-

ровая политика, а также принятые методы и способы управления персоналом и 

наличие системы контроля [2]. 

Таким образом, достижение поставленных целей возможно только при пра-

вильной оценке осуществимости кадровой политики в конкретных организаци-

онно-технических и социальных условиях. Алгоритм комплексной оценки кад-

ровой политики предполагает последовательное выполнение следующих этапов, 

представленных на рисунке 2. 
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Рис. 2. Алгоритм оценки кадровой политики [2] 

Представленный алгоритм свидетельствует о том, что оценка кадровой по-

литики, реализуемой на предприятии, должна осуществляться сразу на несколь-

ких уровнях управления предприятием, для каждого из которых формируется си-

стема показателей. 

Большинство исследователей отождествляют реализацию кадровой поли-

тики с выполнением отдельных элементов системы работы с персоналом. Вместе 

с тем, современные авторы всё чаще сходятся во мнении, что кадровая работа не 

является единственным средством реализации кадровой политики. К числу по-

добных средств относят систему работы с персоналом, охватывающую весь жиз-

ненный цикл кадров в организации, и средства обеспечивающего характера – 

нормативно-правовые, организационно-методические и социально-психологи-

ческие [10]. 

Инструментами реализации кадровой политики являются: 

– кадровое планирование; 

– текущая кадровая работа; 

– руководство персоналом; 

– мероприятия по его развитию, повышению квалификации; 

– мероприятия по решению социальных проблем; 

– вознаграждение и мотивация [1]. 

2 этап

•формирование адекватной модели кадровой политики, аккумулирующей значимые на данном этапе 
экономического развития признаки (критерии, индикаторы). 

2 этап

• обоснование двух крайних градаций критериев модели кадровой политики, обусловливающих 
дифференциацию уровней соответствия оптимальным параметрам.

3 этап 

•разработка профильной анкеты (Анкеты КП), аккумулирующей вопросы, сопряженные с 
признаками и градациями модели кадровой политики

4 этап

•обработка материалов опросной статистики (анкетирования), нацеленная на анализ степени 
соответствия реализуемой модели кадровой политики адекватной. В данном контексте логично 
подчеркнуть, что определенные варианты ответов соответствуют оптимальной градации, другие 
варианты - предельно допустимой, а третьи - недопустимой.

5 этап 

•обработка материалов опросной статистики, нацеленная на выявление типа реализуемой кадровой 
политики.
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В результате применения этих инструментов изменяется поведение сотруд-

ников, повышается эффективность их работы, улучшается структура коллектива. 

Таким образом, системный подход к управлению кадровой политикой под-

разумевает, что её основным объектом является персонал организации, а целью – 

эффективное использование способностей и профессиональных возможностей 

работников и персонала организации в целом, следствием чего становится повы-

шение эффективности всей системы предприятия. Основными элементами 

управления кадровой политикой является её формирование, оценка, развитие и 

реализация, что способствует поддержанию её на таком уровне, который способ-

ствует эффективному решению кадровых проблем. Кадровая политика призна-

ется эффективной, если она обеспечивает достижение ключевых целей органи-

зации в условиях влияния внешних и внутренних факторов. 
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