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ВВЕДЕНИЕ  

 

В начале 21 столетия в организации, принципах и методах 

кадровой политики и кадрового планирования происходят значи-

тельные изменения. 

Материальной основой этих процессов является развитие 

технологий в различных отраслях экономики. Опережающими 

темпами развивается отрасль информационных технологий, 

ставшая локомотивом экономики страны в целом. 

Развитие технологий, с одной стороны, требует все возрас-

тающей квалификации персонала во всех отраслях экономики, c 

другой стороны, развитие новых технологий и, как следствие, по-

явление необходимости в новых видах профессий обуславливает 

коренные изменения в уровне физических усилий, требуемых ра-

нее для ручного управления станками, транспортными средства-

ми и многими другими видами промышленного оборудования. 

Работа с высокотехнологичным оборудованием сегодня не требу-

ет значительных физических усилий для управления. 

Это создает возможность для расширения масштабов при-

влечения во многие, еще совсем недавно традиционно мужские 

профессии женской части населения страны. В свою очередь это 

требует изменений в проведении кадровой политики, модерниза-

ции условий труда с учетом специфики женского организма. Эта 

проблема, в основном, решена на уровне организации космиче-

ских полетов с участием женщин. Полагаю, что в земных отрас-

лях экономики решение данной проблемы потребует существен-

но меньших затрат. 

Следует также отметить рост ожиданий населения соблюде-

ния прав и гражданских свобод в процессе отбора персонала. 

Международные организации сформировали систему междуна-

родного права, призванную защитить граждан различных госу-

дарств от проявлений национализма, расизма в быту, спорте и 

при приеме на работу. Определены, с учетом рекомендаций био-

логии и медицины, нормативы продолжительности рабочего вре-
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мени, режима труда и отдыха. Законодательство не допускает 

дискриминации женщин при выборе профессии, в оплате труда. 

Создана система международных и национальных законодатель-

ных актов по защите материнства и детства. 

Очевидно, что современная кадровая политика не может про-

водиться без учета этих важных процессов. 

Учебное пособие посвящено анализу модернизации принци-

пов и методов кадровой политики с учетом вышеуказанных про-

цессов. Материалы пособия дают возможность студентам расши-

рить освоение дополнительных аспектов направления подготовки 

«Управление персоналом» и познакомиться с особенностями ве-

дения кадровой политики в 21 веке. Это позволит расширить круг 

вопросов, изучаемых в рамках учебной дисциплины «Основы 

кадровой политики и кадрового планирования». 
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ГЛАВА 1. СУЩНОСТЬ, ВИДЫ И ЦЕЛИ  

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ 

 

1.1. Содержание категории «кадровая политика» 

 

Кадровая политика предприятия (организации) представляет 

собой совокупность норм, правил, представлений, убеждений и 

принципов, которые определяют направление и содержание работы 

с персоналом, объединяющую различные элементы и формы кад-

ровой работы. 

Термин «кадровая политика» в современной литературе по 

данной проблеме рассматривается под разными углами зрения. 

В этой связи существуют различные дефиниции термина «кадро-

вая политика». Превалирует мнение о том, что кадровая политика 

– это система осознанных и определенным образом сформулиро-

ванных и закрепленных правил и норм, приводящих человече-

ский ресурс в соответствие с долговременной стратегией фирмы. 

Кадровая политика – это набор конкретных правил, пожеланий и 

ограничений, реализующийся как в процессе непосредственных 

взаимодействий между сотрудниками, так и во взаимоотношени-

ях между работниками и предприятием в целом [18]. 

В этом смысле слова – например, «кадровая политика» кон-

кретного предприятия может состоять в том, чтобы брать на ра-

боту людей только рекомендованных уже работающими сотруд-

никами в компании – могут использоваться в качестве аргумента 

при решении конкретного кадрового вопроса [6]. 

При расширенном понимании кадровой политики необходи-

мо обращать внимание на особенности реализации властных 

полномочий менеджеров и сложившегося стиля руководства. 

Косвенно это находит свое отражение в организационной куль-

туре предприятия, коллективном договоре и правилах внутренне-

го трудового распорядка (ПВТР). Отсюда следует, что все меро-

приятия по работе с кадрами – отбор, составление штатного рас-

писания, аттестация, обучение, продвижение – могут заранее 
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планироваться и согласовываться со стратегическими целями и 

текущими задачами предприятия.  

Важным представляется то, что кадровая политика является 

частью комплекса планов развития предприятия по различным 

направлениям. Это показано на рис. 1.  

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Плановый комплекс развития предприятия 

 

Под кадровой политикой предприятия, как правило, понима-

ется система правил, в соответствии с которыми действуют люди, 

входящие в состав персонала.  

Важнейшая составная часть стратегически ориентированной 

политики предприятия – его кадровая политика, которая опреде-

ляет философию и принципы, реализуемые руководством в от-

ношении численности и профессиональной структуры персонала. 

Критерием качества кадровой политики является уровень 

оценки эффективности и конкурентоспособности предприятия, 

обеспечение высокого качества кадрового потенциала. 

В процессе формирования кадровой политики необходимо 

обеспечение оптимального соотношения следующих взаимосвя-

занных процессов:  

• разработка общих принципов кадровой политики, опреде-

ление приоритетов целей;  

• планирование потребности в кадрах, формирование струк-

туры и штата, назначение, создание резерва, перемещение;  

• информационная политика – создание и поддержка системы 

движения кадровой информации;  

• финансовая политика – формулирование принципов рас-

пределения средств, обеспечение эффективности системы стиму-

лирования труда;  

комплексный 

план развития 

предприятия 

кадровая политика 

техническая политика 

информационная политика 

https://center-yf.ru/data/economy/Finansovaya-politika.php
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• политика развития персонала – обеспечение программы 

развития, профориентация и адаптация сотрудников, планирова-

ние индивидуального продвижения, формирование команд, про-

фессиональная подготовка и повышение квалификации;  

• оценка результатов деятельности – анализ соответствия 

кадровой политики и стратегии организации, выявление проблем 

в кадровой работе, оценка кадрового потенциала [9]. 

Процесс формирования и этапы кадровой политики: 

– Определение принципов кадровой работы: 

Цель – согласование принципов и целей работы с персоналом 

с принципами и целями предприятия в целом, стратегией и эта-

пом развития:  

• проанализировать существенные особенности корпоратив-

ной культуры; 

• спрогнозировать возможные изменения внешней и внут-

ренней среды предприятия; 

• конкретизировать образ желаемого сотрудника;  

• определить цели развития человеческого ресурса; 

• наличие представлений об идеальном сотруднике;  

• принципов взаимной ответственности между работником и 

предприятием;  

• правил должностного профессионального роста;  

• требований к развитию определенных способностей и умений.  

– Составление сметы расходов на персонал. Эта часть кадро-

вой политики является весьма важной, поскольку практическая 

реализация планов развития персонала требует значительных ма-

териальных затрат. Недостаток финансовых ресурсов может 

стать причиной, по которой не будут достигнуты цели, намечен-

ные кадровой службой. Главной проблемой в этом случае станет 

неочевидность причины неудачи: она может состоять в недостат-

ке финансирования или в ошибочности направлений самой кад-

ровой политики. Необходимо отметить важность оценки расхо-

дов на персонал. Расширение производственных мощностей тре-

бует капитальных затрат и создает новые рабочие места. Следо-
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вательно, организация работы кадровой службы по подбору, 

оценке и адаптации новых сотрудников также потребует сущест-

венных затрат. 

– Программирование (составление «дорожной карты»):  

Цель – разработка программ, путей достижения кадровой ра-

боты, конкретизированных с учетом условий нынешних и воз-

можных изменений ситуации. Необходимо построить систему 

процедур и мероприятий по достижению целей, своего рода кад-

ровых технологий, закрепленных в документах, формах и обяза-

тельно с учетом как нынешних, так и возможных изменений.  

– Мониторинг состояния персонала: 

Цель – разработка процедур диагностики и прогнозирования 

актуальной кадровой ситуации. 

• определить существенные индикаторы состояния кадрового 

потенциала;  

• разработать комплексную программу постоянной диагно-

стики и развития умений и навыков работников.  

Кадровая политика на предприятии включает следующие ос-

новные направления:  

– установление количественной и качественной потребности 

в персонале; 

– наем, размещение, проверка знаний и аттестация;  

– инструктаж сотрудников, их адаптация на рабочем месте, 

дальнейшее их обучение и повышение квалификации, служебный 

рост;  

– условия найма работников, тарификация их трудовой дея-

тельности, способы оплаты, их мотивация на работу;  

– диагностика и анализ рабочего процесса, выявление связей 

между сотрудниками формального и неформального характера, 

кадровые аудит и консалтинг, избегание конфликтов в организа-

ции; обеспечение надлежащих условий для работников, органи-

зация их отдыха, социальные программы;  

– снабжение подразделения, ведущего кадровую политику, 

всеми требуемыми сведениями; 
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– учет персонала; формирование штатного персонала; 

– определение функций исполнителей и их перераспределение;  

– поддержание организационной культуры, то есть ценно-

стей, которые разделяются сотрудниками, и совокупности норм, 

действующих в компании. 

Кадровая политика организации является важным элементом 

единой программы развития организации, включающей в себя 

развитие материально-технической базы: строительство произ-

водственных зданий, сооружений, коммуникаций. На основе раз-

вития производственной базы создаются новые рабочие места. 

Это в свою очередь формирует дополнительную потребность в 

персонале [23]. 

В научной литературе по проблемам кадровой политики и 

мотивации персонала лидером признается, по важности среди 

факторов, влияющих на эффективность использования рабочей 

силы, система оплаты труда. Именно величина заработной платы 

и используемые методики оценки трудового вклада сотрудников 

являются той причиной, которая побуждает работника к поиску и 

трудоустройству на его рабочее место. При прочих равных усло-

виях система оплаты труда остается наиболее сильным мотиви-

рующим фактором [14]. 

Все в конечном итоге зависит от людей, от их квалифика-

ции, умения и желания работать. Рациональное использование 

кадров управления в соответствии с уровнем приобретенных 

знаний – это условие для повышения производительности труда. 

Способность организации эффективно управлять своими со-

трудниками является главным источником ее долговременного 

процветания [12]. 
 

 

1.2. Виды и цели кадровой политики 

 

Формирование и реализация кадровой политики характери-

зуется рядом признаков: 

 Кадровая политика формируется руководством организации; 
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 Реализуется кадровой службой; 

 Отражается в нормативных документах предприятия: 

– уставе предприятия; 

– правилах внутреннего распорядка; 

– коллективном договоре; 

– штатном расписании; 

– положении об оплате и премировании; 

– трудовом договоре; 

– должностных инструкциях; 

– положении о подразделении; 

– положении об аттестации персонала и т. д. 

Основой комплекта документов, устанавливающих принци-

пы ведения кадровой политики предприятия, должно быть «По-

ложение о кадровой политике». Указанный документ разрабаты-

вается и ежегодно обновляется кадровой службой, утверждается 

директором и является обязательным для исполнения всеми 

службами предприятия. По значимости для успешной работы 

предприятия этот документ можно сравнить только с приказом 

«Об учетной политике», регламентирующим принципы ведения 

бухгалтерского учета. 

Кадровая политика предприятия – совокупность мероприя-

тий, которые нацелены на управление ее персоналом для дости-

жения целей, преследуемых данной организацией, виды кадровой 

политики. 

Кадровая политика – это деятельность целенаправленного 

характера, рассчитанная на формирование трудового коллектива 

предприятия, готового наилучшим образом добиваться стоящих 

перед ней целей. Она представляет собой совокупность положе-

ний и задач, которые обуславливают основные характеристики и 

методы работы с персоналом в данной организации. Соответст-

венно, ключевой объект кадровой политики организации – это ее 

персонал, под которым понимают штатный состав относящихся к 

ней сотрудников. Миссия кадровой политики заключается в том, 

чтобы в надлежащее время определять общие направления рабо-
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ты с сотрудниками, точно устанавливать планируемые к реше-

нию задачи.  

Цель кадровой политики – обеспечение оптимального балан-

са процессов обновления и сохранения численного и качествен-

ного состава кадров в соответствии с потребностями самой орга-

низации, требованиями действующего законодательства и со-

стоянием рынка труда. 

Виды кадровой политики: 

Различие видов кадровой политики организации обуславлива-

ется тем, насколько непосредственно ее руководство влияет на си-

туацию с персоналом. С учетом данного фактора выделяют четыре 

основных типа кадровой политики, речь о которых пойдет далее.  

В настоящее время в литературе по данной проблеме разли-

чают следующие виды кадровой политики:  

– Пассивная политика, как это следует из ее названия, пред-

полагает, что у руководства предприятия существует явно опре-

деленная программа, которая включает последовательность дей-

ствий в отношении формирования персонального состава со-

трудников. При этом структурное подразделение, на котором ле-

жит ответственность за данное направление (отдел персонала или 

кадровая служба), не составляет предсказаний на будущее о том, 

какое количество персонала может в дальнейшем потребоваться 

данной компании, ограничиваясь следованием упомянутой про-

грамме. Также у нее не разработан инструментарий, который бы 

позволил определить качество персонала, который в настоящее 

время работает на предприятии. В программах развития компа-

нии, придерживающейся пассивной политики, проблемы с кад-

рами упоминаются, как правило, лишь вскользь. В этих докумен-

тах зачастую отсутствуют попытки провести анализ ситуации по 

данному направлению на предприятии и того, каким образом 

конкретная кадровая ситуация сформировалась.  

– Реактивная кадровая политика характеризуется тем, что та-

кая компания, в отличие от компании с пассивной политикой, 

способна определять кризисные положения в данном аспекте 
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своей деятельности. В частности, кадровые работники предпри-

ятия способны определить, что в компании сложилась нехватка 

кадров, требуемых для решения стоящих перед ней задач. Кадро-

вые службы в состоянии обнаружить недостаточную мотивацию 

сотрудников к выполнению своих обязанностей в соответствии с 

существующими на предприятии требованиями. Равным образом 

на предприятии могут вовремя выявить конфликтную ситуацию. 

Во всех случаях ответственные работники компании оперативно 

реагируют на возникшие проблемы и стараются их решить, при 

этом не предпринимается достаточных действий, чтобы предот-

вратить возникновение подобных проблем в будущем. Службы 

персонала в компаниях, ведущих именно реактивную кадровую 

политику, способны произвести анализ текущего положения и 

экстренными мерами его выправить. Программы развития таких 

предприятий уже специально выделяют проблемы с персоналом, 

которые в них анализируются. В этом случае в документах со-

держатся предложения о том, как решать проблемы развития 

персонала. В то же время анализ в среднесрочном плане для ком-

паний с подобной кадровой политикой еще проблематичен. 

– Превентивная кадровая политика. Данный вариант кадро-

вой политики предполагает, что специалисты соответствующего 

профиля на таком предприятии способны составлять прогноз 

среднесрочного характера относительно дальнейшего развития 

ситуации с кадрами. Служба персонала не ограничивается кон-

статацией положения на данный момент, но в состоянии опреде-

лить направление его эволюции. Соответственно и программы 

развития, принятые в данной организации, содержат обоснован-

ные указания на то, какое количество кадров какого уровня пона-

добится компании в краткосрочном и среднесрочном плане. Так-

же в них указывается на цели по развитию персонала, которые 

должна ставить компания. 

Таким образом, руководство компании пытается предвидеть 

и предотвратить возможные риски. От активной кадровой поли-

тики превентивную отличает то, что в этом случае у предприятия, 
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возможно, обнаружится нехватка механизмов и инструментов, с 

помощью которых оно смогло бы влиять на ситуацию с кадрами.  

– Активная кадровая политика предполагает, что у компании 

существуют как разработанные прогнозы того, как в дальнейшем 

будет развиваться ситуация с персоналом, так и обширные воз-

можности целенаправленного воздействия на данную политику. 

Служба персонала на предприятиях, которая проводит активную 

политику, способна обеспечить выполнение ряда мероприятий: 

– создавать программы действий в области управления пер-

соналом, антикризисные и иные; 

– регулярно отслеживать ситуацию с кадрами в компании; 

вносить модификации в реализацию программ с учетом измене-

ния ситуации внутри компании, а также обстановку во внешнем 

окружении, как в среднесрочном, так и в долгосрочном плане. 

Активная кадровая политика будет действенной, если, с одной 

стороны, удастся правильно определить ее ключевые задачи, с 

другой же стороны, если будет определено, каким образом, с ис-

пользованием каких механизмов и инструментов предприятие 

сможет привести положение с персоналом к оптимальному по 

количеству и качеству штатного персонала. Активная кадровая 

политика предполагает, что в организации стремятся достичь ре-

зультатов по следующим пунктам:  

– высокий уровень качества товаров и услуг (продукта, пред-

лагаемого потребителям);  

– основной упор на соответствие продукта запросам потреби-

телей;  

– осуществление обслуживания с использованием необходи-

мых технических средств;  

– гибкие организационные структуры с высокой приспособ-

ляемостью к ситуации;  

– применение самых современных достижений в области тех-

нического прогресса; квалифицированный персонал предприятия. 

– Закрытая и открытая кадровая политика предполагает, что 

новый сотрудник, который ранее не работал в данной компании, 
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может трудоустроиться в нее лишь на место рядового исполнителя. 

Для него изначально доступна лишь базовая позиция. В дальней-

шем с этого уровня он имеет возможность расти по служебной ле-

стнице. В то же время наем сотрудника извне сразу на позиции бо-

лее высокого иерархического уровня в такой организации не прак-

тикуется. Этот вариант кадровой политики принят в компаниях, 

которые стремятся поддерживать внутри себя определенную атмо-

сферу и формировать собственную организационную культуру.  

Закрытая кадровая политика имеет следующие особенности: 

– она характерна для положения на рынке труда, когда нали-

цо недостача свежих кадров, нехватка новых сотрудников; она 

предполагает, что новые работники быстро адаптируются в орга-

низации с помощью наставников, а также благодаря атмосфере в 

коллективе;  

– обучение кадров производится внутри организации, в его 

ходе преподаватели стремятся выработать у новых сотрудников 

единый взгляд, привить им общие подходы;  

– возможности роста с более низкого уровня в данной орга-

низации сравнительно высоки, поскольку со стороны на более 

высокие иерархические позиции здесь по определению (почти) 

никого не принимают; мотивация превалирует над стимулирова-

нием, организация стремится удовлетворить потребность персо-

нала в безопасности и стабильности. 

Вариант закрытой кадровой политики применяется на пред-

приятиях, стремящихся ограничить привлечение персонала со 

стороны в интересах защиты патентных и технологических сек-

ретов. Повышенные требования к обеспечению информационной 

безопасности обуславливают повышение уровня режимности 

предприятия. В определенных случаях могут применяться пись-

менно оформленные обязательства менеджеров о неразглашении 

служебной информации. В современных условиях в России, по 

примеру многих стран, начинают применяться «Опросы с ис-

пользованием полиграфа» (ОИП). 
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Открытая кадровая политика может быть охарактеризована 

следующим образом:  

– она практикуется, когда предложение на рынке рабочей си-

лы велико, присутствует достаточное количество сотрудников 

нужной квалификации, которые могут быть наняты в данную ор-

ганизацию;  

– этот подход подразумевает, что новички адаптируются, 

вступая в конкуренцию с прежними работниками, у них есть воз-

можность предлагать собственные подходы, нехарактерные для 

данной организации; тренинг новых сотрудников может быть 

реализован в центрах внешних по отношению к самой организа-

ции, где их также обучают подходам, новым для нее самой; 

– карьерный рост в такой организации осложнен, поскольку 

на более высокие посты в иерархии могут замещаться соискате-

лями, пришедшими извне, повышение собственных сотрудников 

– не единственный и нередко не самый распространенный способ 

замещения этих постов; 

– стимулирование (или внешняя мотивация) преобладает над 

удовлетворением запросов относительно безопасности и ста-

бильности; новые сотрудники предлагают инновации без всякого 

инициирования этого процесса в компании, организационная 

культура способствует выдвижению ими таких предложений. 

Следует признать, что открытая кадровая политика в большей 

степени соответствует логике развития конкурентной многоуклад-

ной экономики. Оценка и отбор претендентов на свободные вакан-

сии производится на основе демократичных принципов, обеспечи-

вающих равные правовые возможности, без учета гендерных, расо-

вых, религиозных особенностей. В основе отбора, при открытой 

кадровой политике, находятся: квалификация и опыт работы. 

Реализация кадровой политики объективно требует непре-

рывности данного процесса. В условиях работы в конкурентной 

экономике предприятие проходит различные стадии жизненного 

цикла. В их числе и возможное попадание в фазу кризиса. В этом 



17 

случае, предприятие должно быть готово к такому варианту, 

иметь план проведения антикризисной кадровой политики. 

– Антикризисная кадровая политика. В современных услови-

ях жизненный цикл компании, в фиксированный момент време-

ни, может проходить различные стадии. Одной из них является 

стадия спада или кризис. В этих условиях компания, нацеленная 

на преодоление текущих проблем, неизбежно приходит к необхо-

димости проведения антикризисной кадровой политики.  

Механизм антикризисной политики должен быть направлен 

на решение ряда задач: 

– оптимизацию организационной структуры; 

– мобилизацию кадрового потенциала; 

– привлечение дополнительных кадровых ресурсов в целях 

реализации программ финансово-экономического оздоровления 

предприятия. 

Предприятия различных форм собственности независимо от 

размеров капитала взаимодействуют со сторонними компаниями. 

Результатом этого становится конкурентная борьба между ними. 

В рамках освоения дисциплины «Основы кадровой политики и 

кадрового планирования» следует обратить внимание на проблему 

внутриотраслевой конкуренции, затрагивающей решение проблем 

формирования и развития персонала. Уже на стадии формирова-

ния персонала предприятие вступает в конкурентную борьбу при 

отборе персонала. Претенденты на свободные вакансии имеют 

возможность рассмотреть предложения различных компаний, при 

обращении в различные рекрутинговые агентства или кадровые 

службы различных предприятий [10]. 

В основе организации кадровой политики лежит необходи-

мость подготовки в предприятии «Положения о кадровой поли-

тике». Данный документ должен содержать перечень целей и ме-

тодов проведения кадровой политики. Настоящее положение ус-

танавливает правила подбора, обучения и развития персонала. 

Настоящее положение обязательно для ознакомления всеми 

сотрудниками компании, для исполнения службой управления 
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персоналом и руководителями всех уровней. Ознакомление про-

водится кадровой службой при приеме сотрудника на работу, при 

внесении изменений в положение, регулярно, не реже одного раза 

в год. Об ознакомлении делается отметка и проставляется под-

пись ознакомленного сотрудника и сотрудника службы управле-

ния персоналом, проводившего ознакомление. Ответственным за 

соблюдение настоящего положения является руководитель служ-

бы управления персоналом. Ввод в действия «Положения о кад-

ровой политике» проводится в форме приказа по организации. 

При разработке кадровой политики нужно понимать, что она 

является составным элементом общей стратегии развития компании. 

Кадровая политика должна сообразовываться с общими целями, ко-

торые ставит перед собой компания, а не идти отдельно от них.  

Кадровая политика организации может быть сформулирована 

в единственном документе, носящем соответствующее название 

«Кадровая политика», либо же в целом ряде документов, в том 

числе меморандумов, инструкций и правил. 

Разработка кадровой политики происходит в несколько эта-

пов. Прежде всего, исследуют внутренние возможности самой 

организации, а также ситуацию во внешней среде. На основании 

результатов этого анализа формулируют ключевые задачи этой 

политики. Устанавливают количественные и качественные кри-

терии, относящиеся к персоналу компании, на их базе определя-

ют ключевые принципы данной политики и ее направления; сле-

дом определяют основные способы и приемы руководства персо-

налом. Итогом этой работы становится разработка плана меро-

приятий, относящихся к кадровой политике, в том числе это:  

– подбор персонала, комплектование штата организации; 

создание резерва сотрудников для замещения управленческих 

должностей и их подготовка; развитие сотрудников;  

– оценка навыков персонала и его аттестация; развитие моти-

вации сотрудников; совершенствование работы кадрового под-

разделения компании; обеспечение персоналом и документами 

кадрового подразделения;  
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– его информационно-техническое и правовое обеспечение. 

Осуществляется разработка кадровой политики и ее принятие 

группой, состав которой может быть различным. В числе прочих 

она может включать таких лиц как:  

– руководитель организации либо ее собственник (в крупных 

компаниях это может быть совет акционеров или топ-

менеджмент);  

– заместители руководителя по различным направлениям 

(как по персоналу, так и сбыту, производству, маркетингу, фи-

нансам и пр.);  

– эксперты по различным направлениям (ими становятся ве-

дущие специалисты компании), которым непосредственно пору-

чено составление планов по данному профилю;  

– психолог, который отвечает за рабочий процесс.  

Таким образом, кадровая политика организации может отно-

ситься к одному из четырех типов по степени активности, в оп-

тимальном случае она будет активной. Однако редко можно най-

ти компанию, у которой чистый тип кадровой политики, чаще 

всего смешанный – например, превентивная с элементами реак-

тивной и так далее.  

Также ее можно разделить на закрытую и открытую, оба эти 

варианта приемлемы в различных ситуациях. Способность орга-

низации подстраиваться под возникающие вызовы делает ее бо-

лее живучей в жестких условиях рыночной борьбы.  

Разработка кадровой политики происходит силами специаль-

ной группы, а сама она оформляется документом, который так и 

называется «Положение о кадровой политике».  
 

Контрольные вопросы 
 

1. Сущность и цели кадровой политики. 

2. Виды кадровой политики. 

3. Отражение вопросов кадровой политики в документах 

предприятия. 

4. Содержание положения и приказа о кадровой политике. 

5. Антикризисная кадровая политика.  
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ГЛАВА 2. СУЩНОСТЬ И ЦЕЛИ КАДРОВОГО  

ПЛАНИРОВАНИЯ 

 

«Если вы мудро выбираете друзей, 

ваши дела пойдут в гору. 

Если же вы мудро выбираете 

себе дело и людей, 

которые будут работать с вами, 

 вы станете процветать» 

(Уоррен С. Хельман) 

 

2.1. Содержание категории «кадровое планирование» 

 

Рассматривая взаимосвязь кадровой политики и кадрового 

планирования, отметим основной, связывающий эти понятия 

элемент. Определив кадровую политику как систему методов и 

принципов организации работы с персоналом, логично указать на 

то, что кадровое планирование есть практическая реализация 

этих принципов и методов во времени. Именно движение во вре-

мени дает нам возможность в процессе кадрового планирования 

сформировать структуру кадрового планирования и планов меро-

приятий, рассчитанных по длительности на различные временные 

отрезки. В этой связи различают: 

Оперативные планы: относительно временного периода, ко-

торый они охватывают, в литературе существуют разные точки 

зрения. Преобладающим является мнение о том, что оперативный 

план кадрового планирования рассчитан на сроки от 6 месяцев до 

одного года. 

Следующим вариантом признаются среднесрочные планы, с 

периодом анализа от года до трех лет. 

Существенным элементом структуры кадрового планирова-

ния являются стратегические планы, прогнозирующие и подго-

тавливающие кадровые решения на сроки более пяти лет. 
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Кадровое планирование – целенаправленная, научно обосно-

ванная деятельность организации, имеющая целью предоставле-

ние рабочих мест в нужный момент времени и в необходимом 

количестве в соответствии со способностями, склонностями ра-

ботников и предъявляемыми требованиями. 

Кадровое планирование представляет комплексную задачу, 

включающую большое число независимых переменных – новые 

изобретения, изменения населения, сопротивление изменениям, 

потребительский спрос, вмешательства государства в бизнес, по-

литические и страновые риски в целом, иностранная конкуренция 

и, прежде всего, конкуренция на национальном рынке.  

Кадровое планирование включает механизм своевременной 

обратной связи, поскольку если существенно изменились внеш-

ние и внутренние факторы, воздействующие на работу предпри-

ятия, возникает необходимость в корректировке задач компании, 

чтобы они стали выполнимыми с точки зрения достижения целей 

предприятия, таких как рост объема продаж, обеспечение конку-

рентоспособности продукции, соответствие кадрового потенциа-

ла требованиям современных технологий. 

Следует отметить, что традиционно кадровая политика 

предприятия рассматривается как комплекс норм, правил, пред-

ставлений, убеждений и принципов, которые определяют на-

правление и содержание работы с персоналом, объединяющая 

различные элементы и формы кадровой работы. Кадровое пла-

нирование, следовательно, может рассматриваться как кадровая 

политика, реализуемая во времени. Кадровое планирование оз-

начает реализацию принципов и целей кадровой политики в 

форме протяженных по времени оперативных, среднесрочных и 

стратегических планов формирования, оценки и отбора, адапта-

ции персонала. В процессе кадрового планирования необходимо 

обеспечить воспроизводство принципов и методов кадровой по-

литики. По мере увеличения численности персонала основопо-

лагающие принципы, методы и цели кадровой политики следует 

расширять. 

http://www.grandars.ru/college/ekonomika-firmy/organizaciya.html
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Кадровое планирование позволяет: 

– рационализировать управление кадровым составом, глубже 

понять его сегодняшнее состояние, предвидеть будущее и заранее 

подготовиться к переменам, инициировать и ускорить некоторые 

из них; 

– своевременно заметить грядущие опасности, увидеть и реа-

лизовать новые возможности компании. Обнаружение и исполь-

зование таких возможностей – главная задача кадрового плани-

рования; 

– минимизировать ошибки при принятии решений, избежать 

конфликтов между целями компании в сфере персонала; 

– оптимизировать использование человеческих, финансовых 

и других ресурсов. Планирование позволяет рационально распре-

делять ресурсы, сокращать непредвиденные расходы на персо-

нал, обеспечивать экономное, рациональное использование всех 

средств; 

– полнее учитывать интересы работников, обеспечивая тем 

самым их удовлетворенность трудом и пребыванием в коллективе; 

– повышать эффективность управления и деятельности органи-

зации в целом, вследствие действия вышеназванных факторов [18]. 

 

 

2.2. Структура кадрового планирования 

 

Кадровое планирование – анализ и определение потребности 

в персонале для обеспечения достижения целей организации. 

Планирование процесса отбора опирается на кадровое пла-

нирование, основная задача которого состоит в определении по-

требностей организации в человеческих ресурсах, как в кратко-

срочной, так и долгосрочной перспективе. 

Причины необходимости планирования персонала:  

– сотрудники с необходимыми знаниями и способностями не 

всегда находятся в распоряжении предприятия; 
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– излишний персонал не может все время эффективно при-

меняться на предприятии. 

Поэтому планирование персонала включает в себя два аспекта:  

– разработку мероприятий по привлечению на предприятие 

специалистов необходимой квалификации; 

– разработку мероприятий по развитию, сохранению, исполь-

зованию и высвобождению персонала. 

Планирование персонала осуществляется как в интересах 

предприятия, так и в интересах сотрудников, поскольку для 

предприятия важно иметь нужное количество работников необ-

ходимой квалификации в нужном месте и в нужное время, а для 

сотрудников важно иметь представление о собственном будущем 

на предприятии либо за его пределами [15]. 

Основой для планирования персонала является его фактиче-

ский состав, который является переменной величиной. Измене-

ния состава персонала можно рассматривать с двух сторон:  

– во-первых, по характеру изменений их можно разделить на 

поступления, оттоки и перемещения; 

– во-вторых, по субъекту инициирования изменений их мож-

но разделить на автономные, которые инициируются самим пер-

соналом; инициируемые руководством предприятия. 

Планирование персонала включает в себя следующие аспекты:  

 определение потребности в персонале в разрезе специаль-

ностей и квалификации; 

 планирование набора персонала; 

 планирование высвобождения персонала; 

 планирование использования персонала; 

 планирование развития персонала; 

 планирование затрат на персонал. 

Основой планирования набора персонала являются:  

– определение потребности в персонале; 

– политика предприятия в области персонала, которая опре-

деляет приоритеты руководителей при наборе персонала (пред-

почтение внутреннего продвижения и переквалификации перед 
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внешним набором или предпочтение при наборе людей, периоди-

чески повышающих квалификацию путем различного обучения). 

При планировании набора персонала необходимо определить ко-

личество человек каждой профессиональной категории, которые 

должны быть наняты на работу к определенному сроку. 

В процессе стратегического кадрового планирования важным 

остается поддержание оптимальной численности персонала. При 

этом выделяют реактивное и опережающее высвобождение пер-

сонала: 

Реактивное высвобождение персонала применяется лишь в 

том случае, когда необходимо в течение короткого промежутка 

времени избавиться от излишков рабочей силы. Обычно это по-

рождает большую социальную напряженность на предприятии и 

свидетельствует о плохой кадровой работе. 

Опережающее высвобождение персонала основано на про-

гнозах потребности в персонале и использует такие средства, как 

альтернативное применение сотрудников, естественная убыль 

рабочей силы, что позволяет своевременно сократить штат и из-

бежать увольнений. Таким образом, опережающее высвобожде-

ние является своеобразным социальным буфером, позволяющим 

избежать конфликтных ситуаций. Поэтому на практике оно явля-

ется более приемлемым, что обусловлено следующими причинами: 

 персонал рассматривается руководством предприятия как 

важнейший ресурс и фактор успеха, который необходимо ис-

пользовать на протяжении длительного периода времени и на 

развитие которого были привлечены большие капиталовложения 

(например, на набор и обучение сотрудников); 

 система правового регулирования трудовых ресурсов – во 

многих случаях она делает реактивные увольнения достаточно 

сложными; 

 при внедрении новых технологий возрастают требования к 

сотрудникам, и не каждый из них обладает достаточным потен-

циалом для приобретения необходимой квалификации, поэтому 
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для таких сотрудников должны быть найдены альтернативные 

виды деятельности на данном предприятии; 

 постоянная смена персонала неблагоприятно влияет на на-

бор новых сотрудников, поскольку политика «найма и увольне-

ний», проводимая предприятием, очень быстро становится из-

вестной на рынке рабочей силы. 

Планирование использования персонала можно рассматри-

вать с двух точек зрения: продолжительности планового периода 

и качества планирования. 

Временная перспектива – два вида планирования использо-

вания персонала: 

– краткосрочное, касающееся распределения сотрудников на 

рабочие места в соответствии с имеющимися мощностями; пред-

посылкой для этого является соответствие квалификации, обу-

словленной знаниями и умениями сотрудников требованиям, 

предъявляемым к рабочим местам; 

– долгосрочное, которое находится в тесной связи с органи-

зационным планированием и планированием использования тех-

нических вспомогательных средств; его задачей является перенос 

особенностей каждого сотрудника в сферы организации работы и 

рабочих условий. 

Качественная точка зрения в планировании использования 

персонала включает два аспекта:  

– выделение сотрудников в распоряжение структурных под-

разделений, что, по сути, является планированием расстановки 

персонала; 

– планирование использования индивидуального и группового 

рабочего времени; это включает в себя разработку планов рабочих 

смен, планов по применению частичной занятости основных и 

вспомогательных рабочих и сотрудников, организацию примене-

ния сотрудников при нестабильном рабочем цикле (например, при 

ежедневных, еженедельных и сезонных изменениях количества 

заказчиков в розничной торговле); с этой точки зрения планирова-

ние использования персонала включает в себя планирование от-
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пусков, планирование участия сотрудников в различных образова-

тельных программах и т. д. 

Целью планирования развития персонала является определе-

ние мероприятий, с помощью которых сотрудники предприятия 

готовятся к будущему.  

Исходными элементами этого планирования являются:  

– знания и умения сотрудников; 

– задачи, которые сотрудники должны будут решать в буду-

щем и которые определяют будущие требования к сотрудникам; 

– потребности личностного роста сотрудников и их стремле-

ние соответствовать новым требованиям. 

Все мероприятия, реализуемые в рамках планирования раз-

вития персонала, должны быть нацелены на упразднение дефи-

цита знаний и навыков сотрудников. 

В планировании развития персонала можно выделить сле-

дующие аспекты:  

– планирование образования; 

– планирование карьеры. 

Планирование образования персонала включает в себя меро-

приятия по подготовке:  

 обучения сотрудников предприятия на рабочем месте; 

 обучения сотрудников вне рабочего места внутри организации; 

 обучения сотрудников вне организации; 

 самообразования работников. 

Наряду с другими видами издержек затраты на персонал 

приобретают для предприятий все больший вес. Это обусловлено 

следующими факторами:  

– увеличивающейся несбалансированностью производитель-

ности труда и затрат на персонал; 

– новыми технологиями, которые требуют более квалифици-

рованного и соответственно более «дорогого» персонала; 

– непроизводственными факторами, влияющими на затраты 

на персонал (например, законы и тарифные договоры). 
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Основными статьями затрат на персонал, которые необходи-

мо учитывать при планировании, являются:  

 основная и дополнительная заработная плата; 

 социальные выплаты; 

 отчисления на социальное страхование; 

 расходы на служебные командировки и разъезды; 

 расходы на подготовку, повышение квалификации и пере-

подготовку персонала; 

 расходы, связанные с охраной, комфортностью труда и 

приобретением спецодежды. 

Определение потребности в персонале. 

Определение потребности в персонале представляет собой 

первоначальную стадию планирования персонала. Целью опре-

деления потребностей является текущее и будущее кадровое 

обеспечение предприятия [20]. 

Основными факторами, влияющими на потребность в персо-

нале, являются:  

– производственная и организационная структура предприятия; 

– программа выпуска товаров и оказания услуг; 

– миссия и функции предприятия; 

– производственный процесс; 

– степень механизации и автоматизации производства. 

При определении потребности в персонале используются такие 

категории, как явочный и списочный состав (или явочная и спи-

сочная численность) персонала. В явочный состав включаются все 

работники, явившиеся на работу, а в списочный, помимо явивших-

ся на работу, включаются еще не вышедшие на работу по болезни, 

находящиеся в различного рода отпусках, занятые выполнением 

государственных обязанностей и т. п. Как правило, списочная чис-

ленность превышает явочную на 5-10 %. Величина этого превыше-

ния устанавливается исходя из имеющихся статистических данных 

предприятия и зависит, прежде всего, от демографического состава 

персонала и условий труда.  
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Если в составе персонала преобладают женщины и люди по-

жилого возраста, а условия труда не являются благоприятными, 

то разрыв между явочным и списочным составом будет большим, 

чем на аналогичных предприятиях с иным демографическим со-

ставом. Следует также отметить, что расхождение явочной и спи-

сочной численности вызвано также и тем, что примерно 1/12 

часть персонала постоянно должна находиться (в соответствии с 

трудовым законодательством РФ) в ежегодном оплачиваемом от-

пуске. Иначе говоря, если предприятию требуется на 100 рабочих 

мест постоянно количество 100 работников, то списочная чис-

ленность персонала должна составлять до 110 сотрудников. Это 

будет верным, особенно если учесть вероятность отпусков по 

временной нетрудоспособности. Величина, с помощью которой 

устанавливается соотношение между явочной и списочной чис-

ленностью персонала, называется коэффициентом пересчета 

явочной численности в списочную численность. Качественная 

потребность в кадрах – это потребность в работниках определен-

ных специальностей, определенного уровня квалификации. Для 

определения качественной потребности в персонале также могут 

использоваться различные подходы. 

В качестве основных элементов рассматриваются следующие:  

– Профессионально-квалификационное деление работ на ос-

нове производственно-технологической документации; 

– Анализ положения об отделах, должностные инструкции и 

описание рабочих мест; 

– Штатное расписание; 

– Анализ документации, определяющей профессионально-

квалификационный состав исполнителей для выполнения кон-

кретных видов работ. 

Потребность и готовность предприятия к введению система-

тического кадрового планирования возрастает по мере увеличе-

ния размеров организации, масштабов и сложности деятельности 

компании. Происходят изменения содержания труда, технологий 

и самих орудий труда. Эти изменения выдвигают на первый план 
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все новые требования к работникам, которые необходимо учиты-

вать при отборе. Кадровое планирование должно в идеале дать 

ответы на все вопросы, связанные с обеспечением компании не-

обходимой рабочей силой и определением связанных с этим из-

держек [24]. 

Этапы кадрового планирования. 

В процессе кадрового планирования могут быть выделены 

четыре этапа:  

Первый этап – анализ стратегического плана организации. 

Какие цели станут перед организацией в будущем? Какие цели в 

сфере производительности, качества, обслуживания потребите-

лей организация планирует достигнуть в следующие полгода, 

год, два года, пять лет? Четкое определение стратегических целей 

является тем ориентиром, относительно которого будут оцени-

ваться все важные решения в сфере человеческих ресурсов. 

Второй этап – прогнозирование потребности организации в 

персонале. Какие подразделения (отделения, отделы и пр.) воз-

никнут в результате реализации стратегии? Какие специальности 

потребуются? Сколько человек? Какие должностные позиции 

больше не будут нужны? Как повлияет процесс совершенствова-

ния технологий на качественную и количественную потребность 

в персонале? На этом этапе необходимо сопоставить потребности 

организации и имеющиеся человеческие ресурсы. Нет ли разрыва 

между тем, что нам нужно, и тем, что есть в настоящий момент? 

Какие должностные позиции являются ключевыми для достиже-

ния поставленных целей? Кто в данный момент готов к тому, 

чтобы занять эти ключевые позиции? Готова ли организация к 

необходимым кадровым изменениям? Кадровое планирование, 

решая задачу устранения качественного или количественного де-

фицита персонала, позволяет наметить конкретные направления 

кадровой работы. Одним из подходов к оценке потребности орга-

низации в кадрах является прогноз вакансий по различным долж-

ностным позициям. При этом могут быть использованы стати-

стические данные по движению кадров, относящихся к основным 
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профессиональным группам, позволяющие выявить ключевые 

факторы, вызывающие это движение [24]. 

Количественная потребность в кадрах – это потребность в 

определенном числе работников разных специальностей. 

Для определения количественной потребности в персонале 

могут использоваться следующие подходы:  

Метод, основанный на учете времени, необходимого для вы-

полнения работ; 

Расчет численности персонала на основе данных о трудоем-

кости рабочего процесса; 

Метод расчета по нормам обслуживания; 

Метод расчета по рабочим местам и нормативам численности; 

Статистические методы, позволяющие увязать потребность в 

персонале с объемами производства, трудоемкостью работ и др.; 

Методы экспертных оценок: простая экспертная оценка (ко-

гда потребность в персонале оценивается руководителем соот-

ветствующей службы) и расширенная экспертная оценка (когда 

потребность в персонале оценивается группой экспертов). 

Третий этап – оценка состояния внутренних трудовых ресур-

сов организации. Каковы возможности персонала в свете целей, 

поставленных стратегическим планом? Достаточными ли зна-

ниями, умениями и опытом обладает персонал, чтобы реализо-

вать разработанную стратегию? Необходимо проанализировать 

значительный объем кадровой информации: демографические 

данные и образовательный уровень, результаты проведения оп-

росов и тестовых испытаний, результаты периодической оценки 

работы персонала (аттестаций), должностные требования, реаль-

ный уровень производительности и многое другое. Так как соб-

ственные возможности предприятия по удовлетворению расту-

щей количественной и качественной потребности в кадрах часто 

недостаточны, кадровое планирование почти всегда требует изу-

чения и оценки внешних источников рабочей силы. Работников с 

какими знаниями, навыками и опытом легко найти на внешнем 

рынке рабочей силы? Людей, с какими характеристиками найти 
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трудно? С какими учреждениями (учебными заведениями, ассо-

циациями, агентствами) следует установить контакты, чтобы об-

легчить поиск рабочей силы? 

Четвертый этап – подготовка планов, определение времен-

ных рамок решения всего комплекса задач по обеспечению ком-

пании необходимыми кадрами. Разработка комплексных планов 

мероприятий при кадровом планировании имеет своей целью со-

кращение разрыва между сегодняшней обеспеченностью челове-

ческими ресурсами и будущими потребностями организации. 

При кадровом планировании, кроме определения потребно-

сти в людях с учетом планируемого объема производства или ус-

луг, приходится также учитывать предполагаемое плановое (пе-

реводы, командировки, учеба) и естественное выбытие кадров 

(болезни, декретные отпуска, увольнение по собственному жела-

нию) [25]. 

Цели кадрового планирования. Цели кадрового планирования 

должны формулироваться систематически. Сюда относятся цели 

организации и цели ее персонала. При планировании целей необ-

ходимо учитывать правовые нормы, а также исходные принципы 

политики организации. Цели и задачи кадрового планирования 

схематически представлены на рисунке 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Цели и задачи кадрового планирования предприятия [25] 
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Кадровое планирование, таким образом, осуществляется как 

комплексный, многоплановый процесс. Непрерывность кадрово-

го планирования как его важнейший органический признак со-

провождается одновременным процессом постоянной корректи-

ровки всех видов кадрового планирования. Оперативные, средне-

срочные и долгосрочные (стратегические планы) претворяются в 

жизнь одновременно и взаимосвязано. Это является условием 

обеспечения эффективного кадрового планирования. 

Этапами процесса планирования целей являются: поиск целей, 

анализ целей и их ранжирование, оценка возможностей реализа-

ции, выбор и реализация целей, контроль и их ревизия (рис. 3). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3. Задачи кадрового планирования 
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Эффективное кадровое планирование должно отвечать на 

вопросы: 

Сколько работников, какой квалификации, когда и где по-

требуется? 

Как лучше привлечь нужный персонал и сократить или оп-

тимизировать использование излишнего персонала? 

Как эффективно использовать персонал в соответствии с его 

способностями, изменениями и внутренней мотивацией? 

Каким образом обеспечить условия для развития персонала? 

Каких затрат потребуют запланированные мероприятия? 

Компания должна оценить спрос на труд, потенциальные 

возможности предложения и состояние внешней среды деятель-

ности. Путем взаимодействия всех названных факторов составля-

ется план человеческих ресурсов, указывающий, какое количест-

во и каких именно работников может потребоваться в будущем. 

Основными пунктами, которые следует принимать в расчет, 

являются следующие: 

1. Создание группы кадрового планирования компании, 

включая менеджеров, ответственных за выполнение основных 

функций в компании. 

2. Задачи кадрового планирования в развитии персонала в 

достижении целей компании с учетом: 

– планов в области капитального оборудования (заносимого 

на баланс компании); 

– реорганизации, например централизации или децентрализации; 

– изменений ассортимента или объема выпускаемой продукции; 

– вероятных финансовых ограничений. 

3. Характеристика использования человеческих ресурсов, в 

частности: 

– численность работников разных категорий; 

– расчет текучести кадров по каждой категории работников и 

анализ влияния высоких или низких показателей текучести кад-

ров на эффективность деятельности компании; 

– объем выполненной сверхурочной работы; 
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– оценка эффективности деятельности нынешнего персонала 

и его потенциала; 

– общий уровень оплаты труда в сравнении с уровнем оплаты 

в других компаниях. 

4. Внешняя среда деятельности компании: 

 положение с набором персонала; 

 демографические тенденции; 

 местные планы в области жилищного строительства и раз-

вития транспорта; 

 национальные соглашения относительно условий работы; 

 политика государства в области образования, выхода на 

пенсию, предоставления региональных субсидий и т. д. 

5. Потенциальное предложение на рынке труда, в частности: 

– влияние локальной иммиграции и эмиграции; 

– последствия набора и увольнения избыточной рабочей си-

лы местными компаниями; 

– возможность привлечения к работе тех категорий работни-

ков, которые не привлекаются в настоящее время, например ра-

ботников, занятых неполный рабочий день. 

Налоговое окружение. Оценка налоговых ожиданий государст-

ва от предприятия должна проводиться постоянно. В этом случае 

кадровое планирование может быть направлено на определение ме-

тодов получения налоговых льгот и иных преференций от государ-

ства. Следует предусматривать направления формирования персо-

нала, особенно в части привлечения труда инвалидов. Важно отме-

тить, что предоставление налоговых льгот наиболее полно разрабо-

тано в законодательстве о труде в РФ. После рассмотрения и коор-

динации всех названных факторов можно составить план развития 

персонала, подробно отражающий, сколько именно работников по 

количеству, функциям, квалификации, местам работы и размеще-

нию следует использовать на разных стадиях будущего периода.  

В плане должно быть отражено: 

– перечень мест работы и должностей, которые могут появить-

ся, претерпеть какие-либо изменения или быть упраздненными; 
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– в какой степени возможна перестановка или переподготов-

ка персонала; 

– необходимые изменения на уровне руководителей, как 

среднего, так и высшего звеньев; 

– потребности в профессиональном обучении; 

– программы набора, сокращения избыточного персонала или 

увольнения по выслуге лет; 

– возможности для обратной связи в случае необходимости 

корректировки плана или задач компании; 

– меры, предусмотренные для улаживания любых проблем с 

персоналом в связи с дефицитом или избытком рабочей силы (на-

пример, ранний выход на пенсию или другие процедуры сокраще-

ния персонала). 

Краткосрочное кадровое планирование. Краткосрочное кад-

ровое планирование, как правило, осуществляется в форме плана 

развития персонала или оперативного плана, который рассчитан 

на период не более одного года и является наиболее распростра-

ненным на практике, чем план человеческих ресурсов. 

Оперативный план работы с персоналом – это детализиро-

ванный по временным (год, квартал, месяц, декада, рабочий день, 

смена), объектным (организация, функциональное подразделе-

ние, цех, участок, рабочее место) и структурным (потребность, 

наем, адаптация, использование, обучение, переподготовка и по-

вышение квалификации, деловая карьера, расходы на персонал, 

высвобождение) признакам план с подробной проработкой опе-

ративных действий, подкрепленных необходимыми расчетами и 

обоснованиями. 

Для разработки оперативного плана работы с персоналом не-

обходимо с помощью специально разработанных анкет получить 

данные: 

– о постоянном составе сотрудников (имя, отчество, фамилия, 

место жительства, возраст, время поступления на работу и т. д.); 
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– о структуре персонала (квалификационная, половозрастная, 

национальная структура, удельный вес инвалидов, удельный вес 

рабочих, служащих, квалифицированных работников и т. д); 

– о текучести кадров; 

– о потере времени из-за простоев, по болезни; 

– о продолжительности рабочего дня (полностью или час-

тично занятые, работающие в одну, несколько смен или ночную 

смену, продолжительность отпусков); 

– о зарплате рабочих и служащих (структура зарплаты, допол-

нительная заработанная плата, надбавки, оплата по тарифу и сверх 

тарифа); 

– об услугах социального характера, предоставляемых госу-

дарством и организациями (расходы на социальные нужды, вы-

деляемые в соответствии с законами, тарифными договорами, 

добровольно) [26]. 

Анкеты следует составлять таким образом, чтобы наряду с 

производственными целями они могли быть использованы в кад-

ровом планировании. Информация о персонале должная отвечать 

следующим требованиям: 

 быть простой – содержать столько данных и только в том 

объеме, сколько и в каком объеме требуется информация в дан-

ном конкретном случае; 

 быть наглядной – сведения необходимо представлять таким 

образом, чтобы дать возможность быстро определить главное, а 

не скрывать его за многословием. Для этого следует использовать 

таблицы, графики, цветное оформление материала; 

 быть однозначной – сведения должны быть ясными, в их 

толковании должна быть семантическая, синтаксическая и логи-

ческая однозначность; 

 быть сопоставимой – сведения необходимо приводить в 

сопоставимых единицах и относить к поддающимся сравнению 

объектам как внутри организации, так и вне ее; 
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 быть преемственной – сведения о кадрах, подаваемых за 

разные временные периоды, должны иметь одну методику под-

счетов и одинаковые формы представления; 

 быть актуальной – сведения должны быть свежими, опера-

тивными и своевременными [23]. 

Структура задач, решаемых в процессе кадрового планирова-

ния, приведена на рис. 4. 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 4. Задачи кадрового планирования 

Планы организации: 

– план закупок; 

– финансовый план; 

– инвестиционный план; 

– производственный план 

Информация о персона-

ле предприятия 

количественный и качествен-

ный расчеты потребности в пер-

сонале 

прогнозирование количе-

ственного и качественно-

го состава персонала на 

период времени 

определение потребности в персонале путем сравнения будущей по-

требности в персонале с его наличием (по прогнозу) 

планирование мероприятий по достижению и воспроизводству ко-

личественного и качественного соответствия между будущей по-

требности в персонале и его наличием 

мероприятия по из-

менению: 

– производственной 

структуры; 

– организации труда; 

– структуры управ-

ления 

мероприятия по покры-

тию потребности в пер-

сонале: 

– привлечение персонала; 

– перераспределение; 

– высвобождение персо-

нала; 

– развитие персонала 

прочие мероприятия: 

– углубление специа-

лизации производства 

и управления; 

– улучшение социаль-

ного обслуживания 
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При оценке уровня потребности в профессиональной струк-

туре рекомендуется участие руководителей соответствующих 

подразделений. Это сделает оценку потребности в персонале бо-

лее реалистичной и эффективной. 

Кроме оценки профессионального состояния персонала не-

обходим также анализ структуры персонала с точки зрения реше-

ния задач адаптации и учета динамики структуры персонала. 

Структура персонала и управленческие мероприятия (рис. 5). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 5. Прогнозирование потребности в персонале 

 

Рассматриваемая структура персонала составляет основу для 

кадрового планирования. Подобное структурирование персонала 

позволяет проводить комплексное кадровое планирование, учи-

тывающее основные тенденции в движении персонала, в т. ч. по 

уровню квалификации, стажу работы с учетом возрастных и ген-

дерных особенностей сотрудников. 

Категории  

сотрудников 

– действующий 

персонал 

– новые  

сотрудники 

Управленческие решения 

Распределение сотрудников. Обучение и 

развитие. Оплата труда и мотивация. 

Карьерный рост 

                 

– потенциальные 

сотрудники 

– сотрудники, 

покинувшие 

предприятие 

Методы найма. Уровень оплаты труда. 

Премии для сотрудников 

Увольнение по инициативе администрации. 

Выход на пенсию. Текучесть персонала 
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Эффективность кадрового планирования можно оценить по 

ряду признаков: 

Организация лучше подготовлена для преодоления последст-

вий изменения внешней среды деятельности. 

Тщательное определение возможных будущих потребностей в 

человеческих ресурсах помогает организации найти новые и более 

эффективные способы управления человеческими ресурсами. 

Организация может избежать как избытка, так и дефицита 

сотрудников. 

Планирование поможет организации создать и в дальнейшем 

развивать программы обучения персонала и обеспечения преем-

ственности руководства. 

Руководство вынуждено будет критически оценить сильные 

и слабые стороны человеческих ресурсов компании и политики в 

области персонала. 

Позволит избежать дублирования усилий работников компа-

нии и улучшить их координацию и интеграцию при выполнении 

работы [25]. 

Методы планирования персонала. 

В кадровом планировании выделяют количественные и каче-

ственные показатели. При количественном планировании ис-

пользуются следующие методы:  

Балансовый метод основывается на взаимной увязке ресур-

сов, которыми располагает организация, и потребностей в них в 

рамках планового периода. Такой план представляет собой двух-

стороннюю бюджетную таблицу, в одной части которой отража-

ются источники ресурсов, а в другой – их распределение. 

Нормативный метод. Суть его состоит в том, что в основу 

плановых заданий на определенный период включаются нормы 

затрат различных ресурсов на единицу продукции. 

Статистически метод устанавливает зависимость рассматри-

ваемого показателя от других переменных. 

В процессе кадрового планирования применяют следующие 

методы: 
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Метод экспертной оценки. Для этого привлекается эксперт, 

который анализирует проблемы планирования и производит со-

единение имеющихся переменных планирования и величин, 

влияющих на данные переменные. Исходя из рекомендаций экс-

перта, формируются цели планирования, экспертами могут быть 

либо специалисты в области планирования персонала либо руко-

водители. 

Метод групповых оценок. В этом случае образуются группы, 

которые совместно разрабатывают планы мероприятий, направ-

ленных на решение поставленных задач. К таким методам можно 

отнести, например, мозговой штурм. 

Метод «Дельфи» включает в себя экспертные и групповые ме-

тоды. Сначала опрашивается множество независимых друг от друга 

экспертов, а затем результаты опроса анализируются в групповых 

дискуссиях и принимаются соответствующие решения [24]. 

4. Эффективное кадровое планирование должно отвечать на 

вопросы: 

А) Сколько работников, какой квалификации, когда и где по-

требуется? 

Б) Как лучше привлечь нужных сотрудников, сократить или 

оптимизировать использование персонала? 

В) Как эффективно использовать персонал в соответствии с 

его способностями, изменениями и внутренней мотивацией? 

Г) Каким образом обеспечить условия для развития персонала? 

Д) Каких затрат потребуют запланированные мероприятия? 

Компания должна оценить спрос на труд, потенциальные 

возможности предложения и состояние внешней среды деятель-

ности. Составляется план человеческих ресурсов, указывающий, 

какое количество и каких именно работников может потребо-

ваться в будущем. Основными пунктами, которые следует при-

нимать в расчет, являются следующие. 

1. Создание группы кадрового планирования компании, 

включая менеджеров, ответственных за выполнение основных 

функций в компании. 
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2. Задачи человеческих ресурсов в достижении целей компа-

нии с учетом: 

– планов в области капитального оборудования (заносимого 

на баланс компании); 

– реорганизации, например централизации или децентрали-

зации; 

– изменений ассортимента или объема выпускаемой продукции; 

– финансовых ограничений. 

3. Характеристика использования человеческих ресурсов, в 

частности: 

– численность работников разных категорий; 

– расчет текучести кадров по каждой категории работников и 

анализ влияния высоких или низких показателей текучести кад-

ров на эффективность деятельности компании; 

– объем выполненной сверхурочной работы; 

– оценка эффективности деятельности нынешнего персонала 

и его потенциала; 

– общий уровень оплаты труда в сравнении с уровнем оплаты 

в других компаниях. 

4. Внешняя среда деятельности компании: 

 положение с набором персонала; 

 демографические тенденции; 

 местные планы в области жилищного строительства и раз-

вития транспорта; 

 национальные соглашения относительно условий работы; 

 политика государства в области образования, выхода на 

пенсию, предоставления региональных субсидий и т. д. 

5. Потенциальное предложение на рынке труда, в частности: 

– влияние локальной иммиграции и эмиграции; 

– последствия набора и увольнения избыточной рабочей си-

лы местными компаниями; 

– возможность привлечения к работе тех категорий работни-

ков, которые не привлекаются в настоящее время, например ра-

ботников, занятых неполный рабочий день. 
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После рассмотрения и координации всех названных факторов 

можно составить план человеческих ресурсов, подробно отра-

жающий, сколько именно работников по количеству, функциям, 

квалификации, местам работы и размещению следует использо-

вать на разных стадиях будущего периода. В плане должно быть 

отражено: 

– перечень мест работы и должностей, которые могут появить-

ся, претерпеть какие-либо изменения или быть упраздненными; 

– в какой степени возможна перестановка или переподготов-

ка персонала; 

– необходимые изменения на уровне руководителей, как 

среднего, так и высшего звеньев; 

– потребности в профессиональном обучении; 

– программы набора, сокращения избыточного персонала или 

увольнения по выслуге лет; 

– возможности для обратной связи в случае необходимости 

корректировки плана или задач компании; 

– меры, предусмотренные для улаживания любых проблем с 

персоналом в связи с дефицитом или избытком рабочей силы (на-

пример, ранний выход на пенсию или другие процедуры сокраще-

ния персонала). 

Следует выделить краткосрочное кадровое планирование 

как первичный и весьма важный элемент системы кадрового 

планирования. Можно сказать, что этот вид плана ежедневно 

находится в центре внимания кадровой службы. Краткосрочное 

кадровое планирование, как правило, осуществляется на основа-

нии краткосрочного плана рабочей силы или оперативного пла-

на, который рассчитан на период не более одного года и являет-

ся наиболее распространенным на практике, чем план человече-

ских ресурсов. 
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Контрольные вопросы 

 

1. Сущность кадрового планирования. 

2. Структура кадрового планирования. 

3. Этапы кадрового планирования. 

4. Определение потребности в персонале. 

5. Виды планов кадрового планирования. 

6. Структура персонала. 

7. Определение потребности в персонале (глава 1).  

8. Воспроизводство принципов и целей кадровой политики в 

процессе кадрового планирования. 

9. Планирование затрат на персонал.  
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ГЛАВА 3. ПРАВОВАЯ ОСНОВА ВЕДЕНИЯ КАДРОВОЙ  

ПОЛИТИКИ И КАДРОВОГО ПЛАНИРОВАНИЯ 

 

3.1. Конституция Российской Федерации как основа  

построения трудового законодательства 

 

Развитие демократии в социальной жизни граждан страны 

должно сопровождаться развитием демократических принципов в 

такой важной сфере, как осуществление кадровой политики на 

предприятиях и организациях. Уровень ведения кадровой поли-

тики в государстве затрагивает жизненные интересы всех слоев 

населения. Эффективная кадровая политика создает материаль-

ную основу удовлетворения потребностей людей в основных ма-

териальных благах, обеспечивающих воспроизводство рабочей 

силы и, в конечном итоге, рост народонаселения страны [12]. 

Удовлетворение потребностей населения в труде есть основа 

реализации государственных программ создания условий для 

благополучной жизни российского народа, развития и процвета-

ния государства. Правовое обеспечение системы управления пер-

соналом состоит в использовании средств и форм юридического 

воздействия на органы и объекты управления персоналом с це-

лью достижения эффективной деятельности организации. 

Основные задачи правового обеспечения системы управле-

ния персоналом – это правовое регулирование трудовых отноше-

ний, складывающихся между работодателями и наемными работ-

никами; защита прав и законных интересов работников, выте-

кающих из трудовых отношений [20]. Правовое обеспечение сис-

темы управления персоналом включает:  

– соблюдение, исполнение и применение норм действующего 

законодательства [16]. 

Права и обязанности работодателя в трудовых отношениях 

осуществляются: физическим лицом, являющимся работодателем; 

органами управления юридического лица (организации) или упол-

номоченными ими лицами в порядке, установленном настоящим 
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Кодексом, другими федеральными законами и иными норматив-

ными правовыми актами законодательства в области труда, трудо-

вых отношений; 

– разработку и утверждение локальных нормативных и не-

нормативных актов организационного, организационно-

распорядительного, экономического характера; 

– подготовку предложений об изменении действующих или от-

мене устаревших и фактически утративших силу нормативных ак-

тов, изданных в организации по трудовым, кадровым вопросам [26]. 

Основополагающим документом в процессе проведения кад-

ровой политики является Конституция РФ. Обратимся к осново-

полагающим статьям Конституции РФ [11]:  

«Глава 1, статья 7: 

1. Российская Федерация – социальное государство, политика 

которого направлена на создание условий, обеспечивающих дос-

тойную жизнь и свободное развитие человека. 

2. В Российской Федерации охраняются труд и здоровье лю-

дей, устанавливается гарантированный минимальный размер опла-

ты труда, обеспечивается государственная поддержка семьи, мате-

ринства, отцовства и детства, инвалидов и пожилых граждан, раз-

вивается система социальных служб, устанавливаются государст-

венные пенсии, пособия и иные гарантии социальной защиты. 

Статья 8: 

1. В Российской Федерации гарантируются единство эконо-

мического пространства, свободное перемещение товаров, услуг 

и финансовых средств, поддержка конкуренции, свобода эконо-

мической деятельности. 

2. В Российской Федерации признаются и защищаются рав-

ным образом частная, государственная, муниципальная и иные 

формы собственности. 

Статья 19: 

1. Все равны перед законом и судом. 

2. Государство гарантирует равенство прав и свобод человека 

и гражданина независимо от пола, расы, национальности, языка, 

consultantplus://offline/ref=A129DEA694DEB0ADD6BB4C47DFD2C3C9F22BC036D35C517FB67C2CB796D66315A62798FC2B91EA578B8891AB0A8FE4FFF4BD41C52E6836r6wDI
consultantplus://offline/ref=A129DEA694DEB0ADD6BB4C47DFD2C3C9F22BC036D35C517FB67C2CB796D66315A62798FC2B91EA578B8891AB0A8FE4FFF4BD41C52E6836r6wDI
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происхождения, имущественного и должностного положения, 

места жительства, отношения к религии, убеждений, принадлеж-

ности к общественным объединениям, а также других обстоя-

тельств. Запрещаются любые формы ограничения прав граждан 

по признакам социальной, расовой, национальной, языковой или 

религиозной принадлежности. 

3. Мужчина и женщина имеют равные права и свободы и 

равные возможности для их реализации». 

Положения Конституции РФ прямо устанавливают принципы 

ведения кадровой политики и кадрового планирования [11]. Со-

блюдение прав и свобод граждан должно быть нормой при осу-

ществлении кадровой политики и кадрового планирования на 

предприятиях всех форм собственности. Положения конституции 

РФ составляют основу для совершенствования комплекса зако-

нов о труде, действующих в РФ. Следует отметить, что положе-

ния Конституции РФ направлены на обеспечение прав и свобод, 

как наемных работников, так и работодателей. Это представляет-

ся логичным, так как при отсутствии гарантий защиты инвести-

ций и собственности вряд ли возможно ожидать активной дея-

тельности предпринимателей по развитию производства, а значит 

и созданию рабочих мест [5]. 

Право свободно распоряжаться своими способностями к тру-

ду означает и право вообще не заниматься трудовой деятельно-

стью. Незанятость граждан не может служить основанием для их 

привлечения к административной и иной ответственности (ст. 1 

Закона РФ «О занятости населения в Российской Федерации» от 

19.04.1991 г. (ред. от 22.07.2010) [30]. 

Законотворчество в сфере труда осуществляется в условиях 

признания Российской Федерацией соответствующих норм меж-

дународного права [1]. Приверженность РФ к соблюдению меж-

дународного права в сфере труда подтверждена подписанием до-

кументов Международной организации труда (МОТ) [22]. 

Декларация Международной организации труда «Об осново-

полагающих принципах и правах в сфере труда» в статье 2: 
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«Заявляет, что все государства – члены, даже если они не ра-

тифицировали указанные Конвенции, имеют обязательство, вы-

текающее из самого факта их членства в Организации, соблю-

дать, содействовать применению и претворять в жизнь добросо-

вестно в соответствии с Уставом принципы, касающиеся осново-

полагающих прав, которые являются предметом этих Конвенций, 

а именно: 

a) свободу объединения и действенное признание права на 

ведение коллективных переговоров; 

б) упразднение всех форм принудительного или обязательно-

го труда; 

в) действенное запрещение детского труда;  

г) недопущение дискриминации в области труда и занятий» [5]. 

 

 

3.2. Система Федеральных законов о труде: Трудовой  

кодекс РФ и Конвенции Международной организации  

труда (МОТ)  

 

Трудовой кодекс РФ (актуальный документ) утвержден в ка-

честве Федерального закона № 197 ФЗ 30.12.2001 г. Следует от-

метить, что это постоянно развивающийся документ, в который 

со дня принятия внесено более 30 дополнений. 

Последние изменения внесены 03.10.2018 г. Это свидетельст-

вует о стремлении государства поддерживать актуальность доку-

мента, чтобы он отражал реальности развивающейся экономики 

Российской Федерации.  

Трудовой кодекс определяет, что «целями трудового законо-

дательства являются установление государственных гарантий 

трудовых прав и свобод граждан, создание благоприятных усло-

вий труда, защита прав и интересов работников и работодателей» 

[20, c. 22]. 

Наряду с Конституцией РФ, Трудовой кодекс есть основа для 

разработки документов по кадровой политике и кадровому пла-
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нированию. Это позволяет создавать документы по кадровой по-

литике на основе принципов соблюдения прав и свобод граждан, 

не допускать расизм и иные формы угнетения в процессе кадро-

вой политики, особенно на стадии оценки отбора персонала. Зна-

чение соблюдения принципов, заложенных в документы между-

народных организаций и Трудового кодекса РФ, по мере развития 

рыночных отношений, создает возможности для применения тру-

да граждан других стран. Трудовая миграция не является прин-

ципиально важной для экономики РФ, но в любом случае, кадро-

вая работа с иностранными гражданами должна проводиться при 

полном уважении их прав в сфере труда. 

Следующим по значимости документом является Граждан-

ский кодекс РФ, утвержденный в качестве Федерального закона 

30.11.1994 г. № 51-ФЗ [2]. 

Положения Гражданского кодекса РФ сформулированы как 

принципы ведения кадровой политики. Обратимся к положениям 

некоторых статей главы 1 (ст. 1) ГК РФ: 

1. Гражданское законодательство основывается на признании 

равенства участников регулируемых им отношений, неприкосно-

венности собственности, свободы договора, недопустимости про-

извольного вмешательства кого-либо в частные дела, необходимо-

сти беспрепятственного осуществления гражданских прав, обес-

печения восстановления нарушенных прав, их судебной защиты. 

2. Граждане (физические лица) и юридические лица приобре-

тают и осуществляют свои гражданские права своей волей и в 

своем интересе. Они свободны в установлении своих прав и обя-

занностей на основе договора и в определении любых не проти-

воречащих законодательству условий договора. 

4. Никто не вправе извлекать преимущество из своего неза-

конного или недобросовестного поведения. 

5. Товары, услуги и финансовые средства свободно переме-

щаются на всей территории Российской Федерации [2]. 

Рассматриваемые нормативные документы представляют со-

бой разностороннюю, актуальную юридическую основу для ве-
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дения в отраслях экономики, на всех предприятиях России со-

временной кадровой политики и кадрового планирования на ос-

нове соблюдения прав и свобод граждан Российской Федерации и 

граждан иностранных государств, имеющих право на работу в 

России [4].  

Автор считает необходимым заметить, что повседневное 

применение норм законов о правах граждан сопровождается не-

обходимым набором юридических документов, которыми граж-

данин должен подтверждать свои претензии на трудоустройство 

в заявленной им должности. В перечень этих документов отно-

сят: паспорт гражданина РФ или паспорт гражданина иностран-

ного государства. Очевидно, что наличие паспорта иностранного 

государства потребует от кандидата на рабочее место ряда до-

полнительных документов, а именно разрешение на въезд в РФ и 

регистрацию с указанием места пребывания, разрешение на рабо-

ту. Отсутствие этих документов или их части сделает невозмож-

ным положительное решение о найме на работу. 

Следующим этапом станет анализ обязательных к предъяв-

лению документов: трудовой книжки; документов об образова-

нии; квалификационных сертификатов, справки о нали-

чии/отсутствии судимостей [19]. 

При наличии дополнительных требований могут быть за-

прошены медицинские документы о состоянии здоровья. Также 

могут потребоваться дополнительные подтверждения квалифи-

кации и особые допуски к ряду видов работ. Примером может 

служить «Допуск к перевозке опасных грузов» (ДОПОГ) для во-

дителей специальных транспортных средств. 

Следует заметить, что во избежание служебных ошибок, ра-

ботник кадровой службы не имеет права «никому верить на сло-

во». Для практической реализации этого принципа не потребует-

ся многолетний опыт работы. С первого дня работы начинающий 

сотрудник службы персонала избежит многих ошибок и разоча-

рований, если будет следовать всегда этому принципу. Легкове-

рие – это недостаток, который К. Маркс «легче всего» прощал 
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людям. При работе в кадровой службе, легковерие приводит к 

признанию сотрудника профессионально непригодным, со всеми 

негативными последствиями, которые непременно за этим после-

дуют. Следует также обратить внимание на специфику работы с 

претендентами на свободные вакансии на предприятиях с режи-

мом секретности [4]. Защита технологий, патентов во все времена 

сохраняла значимость и являлась способом противодействия 

промышленному шпионажу. В этом случае, служба персонала 

взаимодействует со службой безопасности предприятия, переда-

вая в их распоряжение все документы и сведения, собранные в 

процессе отбора претендентов. При отрицательном заключении 

службы безопасности и защиты информации дальнейшая работа 

с кандидатом на рабочее место прекращается [14]. 

Следует принимать во внимание активную работу в области 

трудовых прав международных организаций, в том числе ООН и 

Международную организацию труда (МОТ) [5]. 

«В 186 конвенциях и примерно такого же количества рекомен-

дациях о международных стандартах трудового законодательства, 

принятых МОТ в ХХ в. и в начале XXI в., закреплены все социаль-

ные и экономические права человека, провозглашенные во Всеоб-

щей декларации прав человека и в международных пактах о правах 

человека» [17]. Многое делается для ликвидации всех форм дис-

криминации женщин. 

В 1967 г. ГА ООН принята декларация «О ликвидации дис-

криминации в отношении женщин». Эти положения дальше раз-

виты и обрели обязательную силу в международной конвенции 

«О ликвидации всех форм дискриминации в отношении жен-

щин», принятой ГА ООН 18 декабря 1979 г. [10]. 

Комиссия ООН по статусу женщин считает данную Конвен-

цию кульминацией своей тридцатилетней работы и самым точно и 

ясно выраженным заявлением о правах женщин. Поскольку в ней 

кодифицированы все права и свободы женщин, уже признанные 

международным правом, и намечены пути их реализации в жизнь, 

ее называют Международным биллем о правах женщин [17]. 
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Отмечая возрастающую роль женщины во всех сферах обще-

ственной жизни, для целей настоящей Конвенции в трактовке 

ООН, понятие «дискриминация в отношении женщин» означает 

любое различие, исключение или ограничение по признаку пола, 

которое направлено на ослабление или сводит на нет признание, 

пользование или осуществление женщинами, независимо от их 

семейного положения, на основе равноправия мужчин и женщин, 

прав человека и основных свобод в политической, экономиче-

ской, социальной, культурной, гражданской или любой другой 

области [10]. 

 

Контрольные вопросы 

 

1. Основные документы РФ, закрепляющие трудовые права 

граждан. 

2. Документы международных организаций в области прав 

человека. 

3. Международные и национальные документы о защите тру-

довых прав женщин. 

4. Влияние процесса вовлечения женщин в различные сферы 

экономик на повышение производительности общественного 

труда.  
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ГЛАВА 4. ЭТИЧЕСКИЕ НОРМЫ ПРИ ПРОВЕДЕНИИ  

МЕРОПРИЯТИЙ ПО КАДРОВОЙ ПОЛИТИКЕ 

 

4.1. Русская литература о сущности «административного  

восторга» и его роль в кадровой политике 

 

Сюжеты большинства литературных произведений содержат 

анализ отношений между людьми во всех аспектах жизни. В дан-

ном учебном пособии мы обращаемся к одной из граней челове-

ческого общения. Это проблема соперничества и стремление к 

достижению превосходства над другими людьми, особенно, если 

они в системе производственных отношений занимают подчи-

ненное место. Обратимся к проблеме проявлений «администра-

тивного восторга» (ироническое выражение, означающее упоение 

своей властью, восходит к роману Ф. М. Достоевского «Бесы» 

(1871), кн. I, часть 2, гл. 4.), которую следует рассматривать при-

менительно к кадровой политике в качестве формы профессио-

нальной деформации сотрудников кадровых служб, работающих 

в сфере отбора и оценки персонала.  

Обнаруживаем это понятие в произведении Ф. М. Достоев-

ского «Бесы». Процитируем классика русской литературы: «Вам, 

без всякого сомнения, известно… что такое значит русский ад-

министратор внове, то есть нововыпеченный, новопоставлен-

ный… Но вряд ли могли вы узнать практически, что такое значит 

административный восторг и какая именно эта штука? – Адми-

нистративный восторг? Не знаю, что такое. – … Поставьте ка-

кую-нибудь самую последнюю ничтожность у продажи каких-

нибудь дрянных билетов на железную дорогу, и эта ничтожность 

тотчас же сочтет себя вправе смотреть на вас Юпитером, когда 

вы пойдете взять билет: «Дай-ка, дескать, я покажу над тобой 

мою власть…». И это в них до административного восторга до-

ходит…» [10, c. 53]. 

Считаем весьма важным при изучении учебных дисциплин, в 

том числе «Основы кадровой политики и кадрового планирова-
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ния», обращать внимание обучающихся на это явление, которое 

можно определить не только в качестве «профессиональной де-

формации», но и как поведение, следствием которого становится 

нарушение прав и гражданских свобод человека. В современных 

условиях подобные действия являются недопустимыми в профес-

сиональной работе сотрудников кадровых служб предприятий. 

В ходе изучения учебной дисциплины «Основы кадровой по-

литики и кадрового планирования» следует обратить внимание 

обучающихся на ряд постоянно существующих обстоятельств: 

– кандидаты на занятие свободных вакансий действительно 

зависят от решений работника кадровой службы; 

– претенденты приходят в кадровую службу с намерение ре-

шить важный для себя вопрос – трудоустройство, а значит, полу-

чение вознаграждения за свой труд и возможность получить 

«пищу, одежду и жилище»; 

– претенденты обладают всей полнотой гражданских прав и 

свобод, гарантируемых Конституцией РФ [11]. 

Полезно обращать внимание студентов на то, что экономист 

должен помнить, что называется, держать в уме образ «голодного 

человека». В данном случае, мы определяем «голодного человека» 

как потенциального работника, находящегося в наивысшей стадии 

мотивации к труду в своем стремлении заработать средства для 

жизни его самого и, возможно, его семьи. Задачей государственн-

ного значения является выработка управленческого решения, цель 

которого состоит в предоставлении гражданину рабочего места, а 

значит средств удовлетворения насущных потребностей.  

В качестве эффективного шага, направленного на возраста-

ние мотивации нового работника, следует признать выдачу, после 

приказа о приеме на работу, небольшого денежного аванса. Эти 

дополнительные расходы на персонал, несомненно, окупятся в 

ближайшее время, и мы получим не только квалифицированного, 

но и лояльного работника. 

Да, претендент зависит от работника кадровой службы, ему 

нужен «кусок хлеба». Но это повод только для начала профес-
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сиональной работы, целью которой должно быть оптимальное 

управленческое решение о трудоустройстве. Недопустимо впа-

дать в «административный восторг» и превращать процесс отбо-

ра и оценки в демонстрацию своего «превосходства».  

Одной из граней рассматриваемой проблемы являются со-

хранившиеся и в 21 веке такие явления, как кумовство и родоп-

леменные связи. В этом случае, возможен отход от принципов 

демократической кадровой политики. Могут наблюдаться прояв-

ления подбора персонала без учета квалификации, деловых ка-

честв. Очевидно, что это, как правило, проявляется при подборе 

руководителей. При подборе персонала для выполнения тяжелой 

физической работы такого рода отклонения обычно не наблюда-

ются. В этом случае, особенно выпукло проявляется ущерб, на-

носимый кумовством и родственными связями при формирова-

нии коллектива менеджеров. 

«Как станешь представлять к крестишку ли, к местечку, Ну как 

не порадеть родному человечку», – говаривал персонаж комедии 

А. С. Грибоедова «Горе от ума» Павел Афанасьевич Фамусов [3]. 

Подобные явления могут оказывать существенное воздейст-

вие на кадровую политику предприятий, учреждений органов 

власти. Вызываемые этим деформации в подборе персонала не-

избежно найдут свое отражение в снижении качества управления 

предприятием. В условиях жесткой конкуренции результатив-

ность работы предприятий, коллектив менеджмента которых 

сформирован не демократичным способом отбора, неизбежно 

проиграют коллективам, руководимым профессионально подго-

товленными менеджерами, прошедшими процедуру отбора, тес-

тирования, профессиональной переподготовки. 
 

 

4.2. Соблюдение прав человека как важный принцип  

кадровой политики 
 

Обязательным элементом организационной культуры все в 

большей степени становится соблюдение гражданских прав и 

свобод при проведении кадровой политики. Мы уже рассматри-
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вали положения международного права и Кодекса законов о тру-

де в РФ [20]. 

Особенности кадровой политики до и после проведения ре-

формы экономики в России показаны в таблице. 

Данные, приводимые в различных источниках, на основании 

которых сформирована таблица, дают целостную картину изме-

нений в кадровой политике, по мере осуществления изменений в 

политической и экономической организации российского обще-

ства. Приводимые положения и выводы не являются бесспорны-

ми, но, в целом, отражают реальные процессы в политике и эко-

номике России. Следует заметить, что реформы в экономике Рос-

сии далеко не завершены. Поэтому, включив данную таблицу в 

данное пособие, мы рассматриваем ее как частный случай в кон-

кретном периоде экономической истории России. Дальнейшее 

развитие нашей страны будет непрерывно предоставлять для ана-

лиза экономических процессов все новые факты и методы кадро-

вой политики и кадрового планирования. 

Из таблицы видно, что мы наблюдаем постепенный переход 

от автократического типа власти в обществе к демократическому, 

формирование многоукладной экономики [28]. 
 

Таблица 
 

Особенности кадровой политики в России 
 

Характеристики  До реформы экономики  После реформы  

Тип власти в 

обществе  

Автократия. Появилась 

в обществе в форме гос-

подства партийно-

государственного аппа-

рата и их лидеров над 

всем народом. На пред-

приятиях поддержива-

лась жесткая власть ди-

ректора под контролем 

парткома  

Демократия. В обществе 

завершается переход к 

демократии от автокра-

тии в условиях сильного 

влияния охлократии. На 

предприятиях властные 

функции осуществляют-

ся собственниками иму-

щества и назначенными 

ими менеджерами  
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Продолжение таблицы 

 

Стиль  

руководства  

Автократический. Кон-

центрация власти у ру-

ководителей партийных, 

советских и хозяйствен-

ных организаций по 

принципу демократиче-

ского центризма 

Смешанный. С преобла-

данием как авторитар-

ного, так и демократи-

ческого стиля, отра-

жающего интересы соб-

ственников и трудового 

коллектива предприятия 

Философия 

предприятия  

Коммунистическая. 

Сильное влияние Про-

граммы КПСС и Мо-

рального кодекса строи-

теля коммунизма, под-

чинение личных интере-

сов и потребностей об-

щегосударственным ин-

тересам 

Социал-

демократическая. Воз-

растание роли группо-

вой философии фирмы 

на основе глобальных 

целей организации, об-

щечеловеческих ценно-

стей, религии, социаль-

ных благ и гарантий 

Соблюдение 

прав человека  

Права человека наруша-

лись в части свободы 

слова, печати и свободы 

передвижений 

Приоритеты соблюде-

ния Всеобщей деклара-

ции прав человека ООН 

Роль трудового 

коллектива в 

управлении 

предприятием  

Не имела существенно-

го значения по сравне-

нию с мнением органи-

зации, вышестоящего 

хозяйственного органа и 

партийной организации 

На втором плане после 

собственника. Имеет 

значение в формирова-

нии планов социального 

развития, определения 

условий оплаты труда. 

Существенные права в 

управлении могут быть 

приобретены работника-

ми-акционерами в случае 

консолидации более 2 % 

голосующих акций 
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Продолжение таблицы 
 

Принцип найма 

руководителя  

Назначение руководите-

ля предприятия прово-

дилось вышестоящим 

государственным орга-

ном по согласованию с 

партийным комитетом  

Наем, назначение и из-

брание руководителя 

предприятия осуществ-

ляется собственником 

предприятия или упол-

номоченным им органом 

(советом, правлением)  

Негативные  

явления  

в кадровой по-

литике  

Авторитарный стиль 

управления и психоло-

гия сильной личности; 

карьеризм, протекцио-

низм и семейственность 

ввиду кабинетного под-

бора кадров (непотоп-

ляемые руководители); 

зажим критики и глас-

ности в коллективе пу-

тем использования 

принципа «разделяй и 

властвуй»; нарушение 

принципа социальной 

справедливости  

Максимизация групповых 

интересов собственников 

предприятия в ущерб на-

родно-хозяйственным 

(групповой эгоизм); пси-

хология заигрывания с 

трудовым коллективом и 

собственниками; стрем-

ление многократного 

продления контракта ру-

ководителем предприятия 

для сохранения занимае-

мой должности; протек-

ционизм и семействен-

ность в подборе кадров по 

принципу личной пре-

данности; хозяйственная 

деятельность с максими-

зацией оценки личного 

вклада (через дивиденды 

и премии); препятствие 

демократизации управле-

ния с использованием 

лоббизма и фракционизма 

в органах управления  
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В настоящее время в России утверждается капиталистическая 

философия в бизнесе. Затем мы будем наблюдать переход к со-

циалистической философии на основе сочетания личных, группо-

вых и общественных интересов, государственной социальной за-

щиты и гарантий. Возрастет значение соблюдения прав человека 

в гуманном гражданском обществе. 

Вместе с тем не следует пренебрегать возможными рисками, 

обусловленными проявлениями негативных явлений в кадровой 

политике. Они сохранятся в виде максимизации групповых инте-

ресов, психологии «заигрывания» менеджеров с собственниками 

имущества, протекционизма и семейственности в подборе и рас-

становке кадров, максимизации личных интересов руководства и 

различных злоупотреблений в сфере распределения доходов и 

прибыли [28]. 

Практика работы лучших российских компаний дает основа-

ния считать, что в 21 веке устарело бытующее мнение о том, что 

в коммерческих фирмах работа с персоналом находится на низ-

ком уровне. Факты говорят о том, что многие теоретические по-

ложения по управлению персоналом отлично реализованы на 

практике, именно в коммерческих предприятиях и компаниях. 

Следует отметить, что многие менеджеры российских компаний 

получили образование не только в лучших вузах РФ, но также 

прошли обучение в бизнес-школах, имеющих международное 

признание. Наряду с получением технологических инженерных 

знаний, возрастает интерес к освоению знаний и мирового опыта 

по направлениям: управление персоналом, организационный ко-

учинг, технологии рекрутмента и др. 

«Примером здесь может служить свод специфических прин-

ципов работы с персоналом в обычной коммерческой фирме по 

продаже импортной оргтехники, канцелярских товаров, банков-

ского и офисного оборудования высокого качества: 

• единоначалие; 

• жесткое управление и контроль; 

• справедливость; 
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• изучение теории управления, не полагаясь на свой практи-

ческий опыт; 

• четкое разделение деловых и дружеских отношений; 

• не бояться быть банальным, требуя от сотрудников неукос-

нительного соблюдения трех правил: не воровать, не пить, не за-

водить романы на работе; 

• испытать на себе, что одно из самых больших удовольствий 

на свете – удовольствие максимально много и азартно работать, 

позаботиться, чтобы это удовольствие было доступным и для со-

трудников и др.» [26]. 

 

Контрольные вопросы 

 

1. Назовите важнейшие права человека в социальной и тру-

довой жизни. 

2. Какие национальные и международные организации ведут 

мониторинг соблюдения прав человека в сфере труда. 

3. Назовите российские и международные документы, запре-

щающие дискриминацию женщин. 

4. Трудовое право и его воздействие на кадровую политику. 

5. Сделайте анализ возможных причин для конфликтов с уча-

стием работников и работодателей. 

6. Сущность категории: этика деловых отношений. 
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ГЛАВА 5. РАЗВИТИЕ ТЕХНОЛОГИЙ И УСТРАНЕНИЕ  

ГЕНДЕРНЫХ ПРЕПЯТСТВИЙ ПРИ ВЫБОРЕ ПРОФЕССИИ 

 

5.1. Вековые колебания гендерной структуры  

профессий в РФ 

 

Развитие высокотехнологичных средств производства, кроме 

роста объемов производства, повышения производительности 

труда, порождает тенденцию к снижению физических нагрузок 

на персонал при управлении сложными технологическими систе-

мами. Значение физической силы при управлении, например, 

транспортными средствами существенно понижается. Управле-

ние сложными машинами становится доступным не только для 

физически сильных мужчин. Постепенно традиционно «муж-

ские» профессии начинают осваивать женщины. Если на заре 20 

века бастовали Иваново-Вознесенские ткачи, то уже в первой по-

ловине 20 века г. Иваново превратился в «город невест». Техни-

ческий прогресс, осуществленный в сфере производства обору-

дования для ткацких и текстильных фабрик, позволил практиче-

ски полностью вытеснить мужчин в этой отрасли. Массовым 

процессом становится универсализация множества профессий, 

которые, наряду с мужчинами, активно осваивают женщины. 

Аналогичные процессы происходят не только в сфере физическо-

го, но и умственного труда. В качестве примера вспомним швей-

ное производство, медицину, сферу образования. В этих отраслях 

мужчины преобладали и были, так скажем, монополистами сотни 

лет. В этих сферах человеческой деятельности произошло не 

только возрастание доли занятых женщин, но и значительное 

снижение доли мужчин. Швея, врач, учитель – сегодня это пре-

имущественно женские профессии. В течение 20 века постепенно 

менялись национальные традиции и обычаи, ранее препятствую-

щие освоению женщинами многих профессий. Следует отметить, 

что существуют законодательно установленные ограничения на 

некоторые виды профессий для женщин. Это делается в тех слу-
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чаях, когда вредные условия труда могут нанести вред женскому 

организму, особенно в вопросе деторождения. Однако дальней-

шее развитие информационных и промышленных технологий по-

стоянно уменьшает список профессий, в которых запрещен жен-

ский труд. Развитие высоких технологий привело к возникнове-

нию новых профессий, которые одинаково доступны и востребо-

ваны и женщинами и мужчинами. В качестве иллюстрации ука-

жем на профессии, связанные с работой со средствами вычисли-

тельной техники, в информационных сетях, программированием. 

Эти профессии универсальны с точки зрения половой структуры 

персонала. 

В то же время сохраняет актуальность Постановление Прави-

тельства РФ от 25.02.2000 г. № 162 «Об утверждении перечня тяже-

лых работ и работ с вредными или опасными условиями труда, при 

выполнении которых запрещается применение труда женщин» [5]. 

Для активисток защиты прав женщин приведем извлечения 

из списка видов работ, в которых в РФ запрещено применение 

труда женщин: подземные работы, металлообработка, литейные 

работы, сварочные работы, кузнечно-прессовые и термические 

работы, горные работы, добыча руд, бурение скважин, доменное 

производство. На транспорте женщинам, до настоящего времени, 

запрещены следующие профессии: машинист тепловоза и его 

помощник; машинист тягового агрегата и его помощник; маши-

нист электровоза и его помощник; машинист электропоезда и его 

помощник [16]. В настоящее время в Государственной Думе Рос-

сийской Федерации готовится новая редакция перечня профес-

сий, запрещенных для женщин. В настоящее время список вклю-

чает 456 наименований профессий. Предполагается сокращение 

этого списка почти в 10 раз.  

В 2018 году президент России Владимир Путин призвал решить 

проблему гендерного неравенства и снять карьерные ограничения 

для россиянок [33]. «Мир, государство только выиграют, если жен-

ских историй успеха будет как можно больше», – заявил российский 

лидер [31]. 
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Снижение гендерных проблем наблюдается в экономике 

многих развитых стран. После объединения Германии было соз-

дано 150 тыс. предприятий под руководством женщин. В США 

38 % предприятий от общего количества руководят женщины. 

В Великобритании каждое четвертое предприятие женское. 

В России женский бизнес – объективная реальность. Показатель 

бизнеса, принадлежащего женщинам, растет, по оценкам экспер-

тов, в 1,7 раза быстрее мужского. Но слишком велика сложив-

шаяся за многие годы разница. На долю женщин-руководителей 

приходится 18 % от общего числа российских бизнесменов [27]. 

Следует отметить, что доля участия женщин в бизнесе Рос-

сии не соответствует месту и значению женщин в жизни россий-

ского общества. Это является данью давним традициям нашего 

общества, в котором сохраняются пережитки патриархального 

отношения к женщинам, недооценка их современного высокого 

уровня образования и квалификации. Выше отмечено, что ген-

дерные проблемы кадровой политики успешно решены в аван-

гардных отраслях мировой экономики. Показательны подобные 

процессы в космической отрасли. Космическая экономика разре-

шила как технологические, бытовые, так и профессиональные 

проблемы участия женщин в проведении космических исследо-

ваний, продолжительному участию в работе космических стан-

ций. Становится очевидным, что наблюдаемые примеры сдержи-

вания участия женщин в отраслях «земной» экономики становят-

ся архаизмом современного общества. 

Отмеченные тенденции в изменении гендерной структуры 

персонала должны находиться в сфере внимания сотрудников 

службы персонала.  
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5.2. Развитие рынка профессий как основа устранения  

гендерных различий при выборе профессии 

 

Современные высокие технологии существенным образом 

изменили условия труда. Обслуживание сложного оборудования 

превращается в разновидность умственного труда. Выполнение 

операторских функций при работе с высокотехнологичным обо-

рудованием делает многие профессии доступными для женщин. 

Особенно это актуально в сравнительно недавно возникших и 

ставших массовыми профессиях в сфере информационных тех-

нологий. Практически полностью достигнуто гендерное равенст-

во в отраслях, использующих автоматизированные системы 

управления и контроля, обработки информации, администриро-

вания компьютерных сетей. 

Рост числа профессий, доступных для женщин, неизбежно со-

провождается увеличением доли женщин в структуре персонала 

многих предприятий. Это требует существенных изменений в про-

ведении кадровой политики и кадрового планирования. Требуются 

изменения в планировании отпусков. Потребуется внесение в пере-

чень декретных и послеродовых отпусков по уходу за ребенком. 

Следует пересмотреть графики медицинских осмотров и оснаще-

ние медицинских кабинетов на предприятиях. Организация работы 

кадровой службы в условиях гендерного равенства потребует вне-

сения в процедуру отбора и оценки положений, учитывающих осо-

бенности повседневной жизни женщин, необходимость структури-

рования не только рабочего, но и пострабочего времени. Автор не 

называет это «свободным временем», поскольку, до настоящего 

времени, преимущественно «женскими обязанностями» остаются 

ведение домашнего хозяйства, общение с детьми и многое другое, 

что вносит существенные различия в использование пострабочего 

времени мужчинами и женщинами. В процессе кадрового планиро-

вания кадровая служба должна учитывать двойной риск наступле-

ния временной нетрудоспособности у женщин: это собственно за-

болевание самой женщины и заболевания детей как причина 
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оформления временной нетрудоспособности. Аналогично следует 

учитывать и оценивать для женщин вероятность ухода в декретный 

отпуск и отпуск по уходу за ребенком.  

В этой связи возникает необходимость планирования допол-

нительных затрат на персонал, что следует предусмотреть в фи-

нансовых планах предприятия. Расходы на персонал, их планиро-

вание и обоснование сумм возможных затрат остается важным 

элементом работы кадровой службы. Необходимо отметить, что 

устранение гендерных препятствий на пути расширения участия 

женщин во многих видах профессиональной деятельности расши-

ряет возможности трудоустройства для женщин. Результатом это-

го станет снижение уровня женской безработицы, что расширяет 

права женщин на активное трудоустройство, а не занятие рабочих 

мест «по остаточному принципу». 

В современной литературе по проблемам управления персо-

налом много внимания уделено необходимости развития россий-

ского законодательства в части соблюдения прав человека и соз-

дания благоприятных условий для защиты женщинами своих 

трудовых прав. Данный подход позволяет исключить деклара-

тивность конституционного принципа запрета дискриминации 

женщин в трудовой сфере [20]. Для предотвращения проблемы 

дискриминации женщин на российском рынке труда необходимо 

внести в текущее российское законодательство изменения, при-

вести его в соответствие нормативно-правовым актам Междуна-

родной организации труда. При внесении изменений в россий-

ское трудовое законодательство необходимо принимать во вни-

мание следующее: каждому вне зависимости от пола представле-

но право использования способностей к трудовой деятельности 

согласно Конституции РФ; действующим трудовым законода-

тельством установлен запрет на дискриминации по половому 

признаку в сфере труда и занятости. Необходимо разработать и 

ввести законодательные нормы, в которых будет прямое указание 

на сокращение финансирования деятельности политических пар-

тий в случае отсутствия в их составе женщин. Установить, в обя-
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зательном порядке, механизм обеспечения паритетного участия 

женщин в управлении на всех уровнях. Следует усилить законо-

дательные требования к уровню гендерной культуры в различных 

сферах российского общества. Не стоит забывать про профилак-

тические и просветительские работы, а именно – внедрение про-

грамм правового просвещения женщин в целях разъяснения их 

прав и основных свобод, содержащихся в нормах российского и 

международного законодательства [5].  

Ключевой задачей государства является обеспечение равен-

ства мужчин и женщин на рынке труда, создание правовых усло-

вий, направленных на достижение оптимального согласования 

гендерных интересов и защиту от дискриминации. Для реализа-

ции международных обязательств Российской Федерации и кон-

ституционного принципа равенства прав и свобод мужчин и 

женщин на рынке труда следует разработать и принять ряд нор-

мативно-правовых актов, которые обеспечат такие права на зако-

нодательном уровне, к примеру, закон «О запрете дискримина-

ции на рынке труда РФ» и другие. Применить антидискримина-

ционное законодательство в отношении женщин следует в сфере 

реализации конституционных прав и регулирования администра-

тивных, трудовых, жилищных отношений в обществе. Прежде 

всего, поднять вопрос о пересмотре запрета отступления от 

принципа равенства прав мужчин и женщин в отраслевом зако-

нодательстве [10]. 

Считаем важным указать на преувеличение трудностей в 

процессе расширения доступа женщин в новые, ранее преимуще-

ственно «мужские» профессии. Необходимость учета в кадровой 

политике особенностей женского организма, необходимости 

предвидеть декретные отпуска, отпуска по уходу за детьми тре-

бует корректировки и в кадровом планировании. И все же, на 

предприятиях, которые десятки лет используют женский труд, 

эти особенности давно стали обычными методами работы кадро-

вых служб. Расширение участия женщин в новых видах профес-

сий также станет обычаем делового оборота, привычным призна-
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ком планов развития персонала предприятий, создавших равные 

возможности для женщин и мужчин [20]. 

 

Контрольные вопросы 

 

1. Правовые акты РФ о защите трудовых прав. 

2. Документы Организации Объединенных Наций (ООН) о 

принципах и правах в сфере труда. 

3. Конвенции Международной организации труда (МОТ) о 

трудовых правах женщин. 

4. Документы Правительства РФ о перечне работ, запрещен-

ных для женщин. 

5. Стирание гендерных ограничений как свидетельство раз-

вития экономической демократии. 

6. Основные задачи устранения гендерных различий в кадро-

вом планировании. 

7. Разработка Правительством РФ нового «Перечня профес-

сий, запрещенных для женщин». Цели нового документа. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В учебном пособии сделана попытка предоставить обучаю-

щимся сущность, цели и особенности формирования проведения 

кадровой политики и кадрового планирования в условиях разви-

тия международного и российского законодательства в сфере 

прав и свобод граждан. Особое внимание автор учебного пособия 

уделил тенденциям формирования гендерного равенства при вы-

боре видов профессиональной деятельности для мужчин и жен-

щин. Обращено внимание на воздействие технологического про-

гресса в устранении физических препятствий на участие женщин 

в традиционно «мужских» видах профессиональной деятельно-

сти. Отмечено, что возникшие в конце 20 века виды трудовой 

деятельности предъявляют к соискателю требования исключи-

тельно в части уровня профессионального образования. В этих 

новых условиях устраняются последние препятствия к участию 

женщин в общественном производстве, что вносит существенные 

коррективы в работу кадровых служб. Выше уже отмечалось, что 

необходимые технологические новшества осуществлены в кос-

мической отрасли, что позволяет успешно работать женщинам-

космонавтам. На обычных (земных) предприятиях осуществить 

необходимые юридические и технологические корректировки 

неизмеримо проще. 

Обеспечение гендерного равенства во всех отраслях произ-

водства обеспечит увеличение человеческих ресурсов как основы 

для проведения кадровой политики, обеспечит условия для сни-

жения безработицы и роста производительности общественного 

труда. 
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