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Аннотация. Система и методы кадровой работы должны периодически обнов-

ляться в связи с изменением условий внутренней и внешней сред организации, 

для обеспечения необходимых условий формирования и функционирования 

дееспособного трудового коллектива. И на данный момент времени благопри-

ятная атмосфера для тех самых изменений, обновлений и корректировок в ра-

боте с персоналом. В данной научной работе представлены виды кадровой по-

литики и соответствующие им типологии стратегий организации. Ключевые 

показатели кадровой политики и требования для еѐ формирования с учетом 

выбранного стратегического направления в управлении организацией. 

На сегодняшний день делопроизводство и всѐ кадровое направление в управ-

лении организацией подверглись значительным изменениям, в особенности по-

сле эпидемиологической ситуации с COVID-19. И не каждое предприятие 

смогло адаптироваться под давлением постоянно изменчивой обстановки. И в 

такой ситуации руководству предприятий необходимо не только правильно 

обеспечить эффективность трудового процесса и внести корректировки в поли-

тику кадров, но и иметь представление о будущем своего продукта или  

услуги – стратегию организации.  

Целью работы является выявление взаимосвязи между кадровой политикой ор-

ганизации и выбором стратегического направления движения приедприятия. 
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Abstract. The system and methods of personnel work must be periodically updated 

due to changes in the conditions of the internal and external environments of the or-

ganization, to ensure the necessary conditions for the formation and functioning of a 

capable labor team. And at this point in time, a favorable atmosphere for the very 

changes, updates and adjustments in working with staff. This scientific work presents 

the types of personnel policy and the corresponding typologies of the organization's 

strategies. Key indicators of personnel policy and requirements for its formation tak-

ing into account the selected strategic direction in the management of the organiza-

tion. 

To date, the office work and the entire personnel direction in the management of the 

organization have undergone significant changes, especially after the epidemiologi-

cal situation with COVID-19. And not every company has been able to adapt under 

the pressure of a constantly changing environment. And in such a situation, the man-

agement of enterprises needs not only to properly ensure the efficiency of the labor 

process and make adjustments to the personnel policy, but also to have an idea about 

the future of their product or service – the strategy of the organization. 

The purpose of the work is to identify the relationship between the personnel policy 

of the organization and the choice of the strategic direction of the company's move-

ment. 
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Введение 

Политика (дословный перевод с гре-

ческого – «много интересов») – это при-

мирение, приведение в согласие, упорядо-

чивание множества зачастую противоре-

чивых интересов членов социальной  

группы.  

Кадровая политика – система прин-

ципов и норм, которая в соответствии со 

стратегией организации выстраивает кад-

ровые мероприятия: привлечение, отбор, 

аттестация, обучение, развитие, мотивация 

и стимулирование, карьерное продвиже-

ние, высвобождение.  

Целями кадровой политики являются 

создание благоприятных экономических, 

социально-психологических условий для 

формирования высокопроизводительного 

коллектива, для сохранения, укрепления и 

развития кадрового потенциала [Веснин В. 

Р., 2014]. Кадровая политика влияет также 

на формирование организационной куль-

туры и на особенности осуществляемых 

деловых коммуникаций. 
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Основная часть 

Формулирование кадровой политики 

осуществляется под влиянием факторов 

внутренней и внешней среды организации. 

К внешним факторам относятся: полити-

ческие условия, экономическая конъюнк-

тура, трудовое законодательство, взаимо-

отношения с отраслевым профсоюзом, ди-

намика и перспективы изменений на рынке 

труда, миграция рабочей силы. Среди 

внутренних факторов необходимо отме-

тить: стратегию, структуру, технологии, 

организационную культуру, конфликты. 

Необходимо отметить, что система и 

методы кадровой работы должны перио-

дически обновляться в связи с изменением 

условий внутренней и внешней сред орга-

низации для того, чтобы обеспечить в ито-

ге необходимые условия формирования и 

функционирования дееспособного трудо-

вого коллектива. В кадровой работе следу-

ет избегать таких действий, как так назы-

ваемые «перетряски» персонала; локаль-

ные, частичные, второстепенные измене-

ния вместо назревших радикальных ре-

форм; применение устаревших методов 

работы с людьми; замена руководителей 

без наличия соответствующего кадрового 

резерва; ослабление роли специалистов; 

коренное обновление менеджеров средне-

го звена при сохранении прежних мене-

джеров на высшем уровне. На кадровую 

политику оказывает сильное влияние из-

бранная руководством стратегия организа-

ции. 

Кадровое планирование – процесс 

обеспечения организации необходимым 

количеством квалифицированного персо-

нала в конкретные временные интервалы. 

Кадровое планирование должно учитывать 

изменения факторов внешней среды орга-

низации: демографическую ситуацию, 

уровень и качество образования, техноло-

гическое развитие, степень конкуренции, 

государственное регулирование экономики 

и т.п. [Столярчук Е.А., 2015]. 

Кадровое планирование включает в 

себя следующие этапы: 

1. Анализ действующего персонала. 

2. Оценка ожидаемых изменений в 

предложении кадров на рынке труда в 

планируемый период времени. 

3. Прогноз спроса на кадры в плани-

руемый период. 

4. Принятие мер для обеспечения 

предприятия востребованными кадрами в 

необходимый период времени (содействие 

совпадению спроса и предложения. 

Классификация кадровой политики 

осуществляется по следующим критериям:  

1) степени включенности управлен-

ческого аппарата в принятие кадровых ре-

шений;  

2) направленности и степени откры-

тости кадровой политики. 

Первым критерием классификации 

кадровой политики является: 

 Степень включенности управ-

ленческого аппарата в принятие кадровых 

решений. Этот критерий характеризует 

уровень осознанности принципов и норм, 

которые лежат в основе кадровых меро-

приятий. 

По такому критерию выделяют четы-

ре типа кадровой политики: 

 пассивная; 

 реактивная; 

 превентивная; 

 активная.               

Пассивная кадровая политика. Руко-

водство организации не имеет сформиро-

ванной программы действий в отношении 

персонала. Вся кадровая работа сводится к 

ликвидации последствий возникающих 

негативных эпизодов. Руководство работа-

ет в режиме экстренного реагирования на 

возникающие конфликтные ситуации, ко-

торые стремится погасить любыми сред-

ствами, зачастую не пытаясь выяснить их 

причины и возможные последствия. Для 

такого руководства характерно отсутствие 

прогноза кадровых потребностей, средств 

оценки эффективности труда, диагностики 

состояния кадров в целом.  

Реактивная кадровая политика. Ру-

ководство организации отслеживает лишь 

негативные симптомы в работе с персона-
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лом: низкое качество труда, отсутствие 

мотивации к труду, отсутствие квалифи-

цированных трудовых ресурсов, возникно-

вение конфликтных ситуаций. Предпри-

нимаются меры для локализации кризис-

ных явлений и выявлению причин их воз-

никновения. Кадровые службы таких ор-

ганизаций располагают средствами диа-

гностики текущей ситуации и мерами экс-

тренной помощи. Хотя в программах орга-

низационного развития кадровые пробле-

мы выделяются и рассматриваются специ-

ально, однако основные трудности возни-

кают при среднесрочном прогнозирова-

нии. 

Превентивная кадровая политика. 

Кадровая служба располагает не только 

средствами быстрого реагирования, как в 

реактивной, но и способна прогнозировать 

кадровую ситуацию на среднесрочный пе-

риод. В разрабатываемых программах раз-

вития организации содержатся кратко-

срочный и среднесрочный прогнозы по-

требности (качественной и количествен-

ной) в кадрах, поставлены основные зада-

чи развития персонала. 

Активная кадровая политика. Руко-

водство имеет не только прогноз, но и 

средства воздействия на ситуацию. Кадро-

вая служба проводит постоянный монито-

ринг кадровой ситуации, она способна 

разрабатывать антикризисные кадровые 

программы и корректировать исполнение 

этих программ в соответствии с изменени-

ями условий внешней и внутренней сред 

организации. 

Указанные выше виды кадровой по-

литики соответствуют типологии страте-

гий организации, разработанной Р. Майл-

зом (Raymond Miles) и Ч.Сноу (Charles 

Snow) [Дафт Р., 2016]. Здесь также выде-

ляют четыре вида стратегии: 

 поиск; 

 анализ; 

 защита доли рынка; 

 реагирование. 

Организация, принявшая стратегию 

поиска (prospector), готова к инновациям, 

риску, ищет новые возможности и стре-

мится к росту. Стратегия поиска уместна в 

динамично развивающейся окружающей 

среде, где творчество важнее производи-

тельности. Такой стратегии соответствует 

активная кадровая политика. 

Организация, применяющая страте-

гию анализа (analyzer), старается поддер-

живать стабильный бизнес, осуществляя 

инновации по периферии. Некоторые про-

дукты могут быть нацелены на стабиль-

ную внешнюю среду, в которой задача 

экономической эффективности включает в 

себя удержание существующих потреби-

телей. Другие могут предлагаться новой, 

более динамичной внешней среде, допус-

кающей возможность роста. Стратегия 

анализа основана на попытках соблюдения 

баланса между поддержанием экономиче-

ской эффективности уже выпускаемых то-

варов и разработкой новых. Данной стра-

тегии соответствует превентивная кадро-

вая политика. 

Деятельность организации, ориенти-

рованной на стратегию защиты доли 

рынка (defender strategy), не связана с 

риском и поиском новых возможностей, а 

нацелена на стабильность, сохранение уже 

существующей потребительской аудито-

рии или даже на сокращение расходов. 

Обеспечение экономической эффективно-

сти и контроль за производством каче-

ственных товаров для неизменных потре-

бителей – сверхзадача такого предприятия. 

Стратегия защиты доли рынка может быть 

успешной в ситуации спада или в стабиль-

ном окружении. Ей соответствует реак-

тивная кадровая политика. 

Стратегия реагирования (reactor) 

есть своего рода карикатура на стратегию. 

Организации реагируют на угрозы внеш-

ней среды, не прогнозируя их. Такие орга-

низации предпринимают лишь те дей-

ствия, которые отвечают насущным по-

требностям. Менеджеры не разрабатывают 

долгосрочного плана и не предлагают под-

чиненным четко сформулированной мис-

сии и цели. Они работают в режиме экс-

тренного реагирования на возникающие 

негативные ситуации, не способны выяс-
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нить их причины и последствия и тем бо-

лее спрогнозировать будущую конъюнкту-

ру. Такой «стратегии» соответствует пас-

сивная кадровая политика. 

В таблице приводится сопоставление 

видов кадровой политики и видов страте-

гии согласно классификации Майлза и 

Сноу: 

Таблица 

Взаимосвязь видов кадровой политики и видов стратегии 

Table 

Interrelation of types of personnel policy and types of strategy 

Вид стратегии организации Вид кадровой политики 

Поиск Активная 

Анализ Превентивная 

Защита доли рынка Реактивная 

Реагирование Пассивная 

 

Наиболее предпочтительной является 

активная кадровая политика, соответ-

ствующая стратегии поиска, которую эф-

фективно применять в динамично разви-

вающейся окружающей среде, где творче-

ство важнее производительности. 

Если организация не готова риско-

вать, стремится поддерживать стабильный 

бизнес, осуществляя инновации лишь по 

периферии, то осуществляемая ею стра-

тегия анализа основана на попытках со-

блюдения баланса между поддержанием 

экономической эффективности уже выпус-

каемых товаров и разработкой новых. 

Данной стратегии соответствует превен-

тивная кадровая политика. 

Таким образом, из четырех видов 

кадровой политики, классифицируемых по 

критерию степени включенности управ-

ленческого аппарата в принятие кадровых 

решений эффективными, будут только две: 

активная и превентивная. Остальные две 

свидетельствуют о низком или вообще ну-

левом качестве управленческих решений. 

Вторым критерием классификации 

кадровой политики является: 

 Степень открытости по отно-

шению к внешней среде при формировании 

кадрового состава, т. е. принципиальная 

ориентация на собственный кадровый ре-

зерв или на внешние трудовые ресурсы, 

привлекаемые с рынка труда. 

По такому критерию выделяют два 

типа кадровой политики: 

 открытая; 

 закрытая. 

Открытая кадровая политика. Ор-

ганизация достаточно прозрачна для по-

тенциальных сотрудников на любом 

уровне. То есть с рынка труда принимают-

ся работники не только на низкие уровни 

иерархии, но и на средние и на высший 

уровни. Организация может принимать на 

работу любого специалиста, если он обла-

дает соответствующей квалификацией. Та-

кой тип кадровой политики используется 

организациями, ведущими экспансионист-

скую политику завоевания рынка, ориен-

тированными на быстрый рост и стреми-

тельный выход на передовые позиции в 

своей отрасли. Среди методов открытой 

кадровой политики следует назвать: непо-

средственную целенаправленная вербовку 

– налаживание контактов с теми, кто пред-

ставляет интерес в качестве потенциаль-

ных кадров (личные связи работников, 

учебные заведения, предприятия-

конкуренты, государственные центры за-

нятости, кадровые агентства); организа-

цию презентаций, мастер-классов, участие 

в ярмарках вакансий, праздниках, фести-

валях и проч. 

Закрытая кадровая политика. Орга-

низация набирает персонал с рынка труда 

только на низший уровень иерархии, а за-

мещение вышестоящих должностей про-

исходит из числа сотрудников, входящих в 

кадровый резерв. Этот тип кадровый поли-

тики направлен на создание определенной 

корпоративной атмосферы, формирование 
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привязанности и отождествления себя с 

компанией (например, опыт японских 

предприятий). 

Ключевую взаимосвязь между кадро-

вой политикой и стратегией организации 

иллюстрирует пример с ООО «ИГЛКАМ». 

ООО «ИГЛКАМ» – узкопрофильная 

фирма в рыболовной отрасли.  

Организация имеет высокий уровень 

надѐжности своей деятельности, за счѐт 

качественных материалов и высоквалифи-

цированных специалистов.  

Эта компания была создана более 10 

лет назад и работает по настоящее время, 

что говорит о стабильности деятельности и 

предполагает поднадзорность государ-

ственных органов.  

Благодаря широкому ассортименту и 

возможности монополизации своей дея-

тельности в некоторых аспектах, фирма 

заработала себе «хорошую» репутацию на 

рынке.  

Так как предприятие достаточно уз-

конаправленное, специалисты подбирают-

ся, обучаются, адаптируются иначе, чем в 

других отраслях.  

При анализе предприятия выявлено, 

что данная организация склонна к превен-

тивной кадровой политике. Такая кадровая 

политика является одной из наиболее эф-

фективной для компании с небольшим 

числом работников. Здесь она вполне 

сможет раскрыть потенциал предприятия в 

дальнейшем.  

Возвращаясь к классификации 

Р. Майлза и Ч. Сноу, следует отметить, что 

для данного предприятия будет характерна 

стратегия анализа. Выбранная стратегия 

поможет компании соблюдать баланс 

между поддержанием экономической эф-

фективности уже выпускаемых товаров и 

разработкой новых, что обеспечивает ста-

бильность деятельности организации на 

рынке. 

 

Заключение 

Таким образом, источники привлече-

ния кадров могут быть внутренними и 

внешними. Внешние предоставляют ши-

рокий выбор кандидатур с необходимым 

уровнем подготовки, позволяют быстро 

закрыть вакансии. Их использование целе-

сообразно, если при стратегической пере-

стройке деятельности в организации нет 

подходящих специалистов в нужном коли-

честве. Стратегия ориентации на внутрен-

ние источники оправдана тогда, когда 

нужно сохранить основной состав, предо-

ставить работникам перспективы карьер-

ного роста, повысить удовлетворенность 

трудом, снизить текучесть кадров, сфор-

мировать благоприятный моральный кли-

мат. Внутреннее привлечение кадров 

наиболее предпочтительно [Веснин В. Р., 

2014]. 

Выбор между закрытой и открытой 

кадровой политикой будет зависеть в 

первую очередь от модели менеджмента, 

избираемой руководством предприятия: 

американская модель – исключительно 

ориентирована на открытую кадровую по-

литику, что ярко иллюстрируется поговор-

кой «из грязи – в князи»; японской модели 

присуща закрытая кадровая политика, 

нацеленность на пожизненный найм ра-

ботников корпорации, их постепенное 

движение и постоянное движение по гори-

зонтали (ротация кадров) и медленное не-

торопливое восхождение по вертикали. 

Вероятно, степень мастерства выше будет 

в последнем случае, однако, во внешней 

среде («за бортом» могут оказаться «звез-

ды», необходимые для динамичного раз-

вития предприятия. В каждом конкретном 

случае руководитель выбирает сам, здесь 

не может быть готовых рецептов успеха, в 

отличие от предыдущих видов классифи-

кации. 
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