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Аннотация: в статье обосновывается, что кадровая политика организа-

ции – основа функционирования любой организации. Вследствие правильно по-

строенной кадровой политики возможно увидеть результаты работы органи-

зации, ее рост и возможность конкурировать. 
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В наше время в современных организациях большинство руководителей 

уделяют внимание адаптации вновь прибывших сотрудников к новым условиям 

труда, мотивации как уже работающего персонала, так и только приступившего 

к работе. Также уделяется большое внимание программам развития и обучения 

персонала. Прежде всего, это может быть связано с тем, что с каждым годом по-

является все больше конкурентоспособных фирм, способных занять передовые 

места на рынке. Развитие новой, современной модели государственного управ-

ления, в которых основной, приоритетной функцией является создание для со-

трудника таких условий труда, которые помогут прийти фирме к желаемым ре-

зультатам и поставленным целям. 

Одним из фундаментальных направлений в работе со штатом, определяю-

щим способы, направление и содержание работы с персоналом является кадро-

вая политика предприятия. В нем участвуют не только специалисты кадровой 

службы, но и руководители разных уровней. Структурно это можно выразить 

следующим образом: 
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1) формируется руководством; 

2) контролируется менеджерами на местах; 

3) реализуется кадровой службой. 

Основные задачи, решаемые при работе с персоналом: 

1. Контроль кадров: набор, текущая занятость, сокращение. 

2. Планирование штата: по численности единиц и профессиональному 

уровню сотрудников. 

3. Создание внутреннего сообщества организации. 

4. Стимулирование и мотивация персонала. 

Кадровая политика, наравне с любой другой, требует построения стратегии. 

Необходимо выделить основные цели и принципы кадровой политики. 

Цели политики управления персоналом. 

Фундаментальная, базовая цель кадровой политики организации – это со-

здание такого коллектива, который эффективно работает на благо всего предпри-

ятия и где комфортно каждому отдельному работнику. Для того, чтобы достичь 

такой цели необходимо двигаться по таким направлениям, как: 

– подбирать, обучать и распределять людей так, чтобы они приносили мак-

симальную экономическую пользу; 

– развивать каждого работника так, чтобы он реализовался наилучшим об-

разом и был мотивирован как морально, так и материально. 

Среди наиболее изученных категорий кадровой политики можно выделить: 

Экономические. Основная цель – повышение прибыли предприятия. 

Социальные. Они нужны для создания командного духа и повышения моти-

вированности работников. 

Результативность кадровой политики организации во многом зависит от 

того, соблюдены ли основные принципы работы с персоналом. Среди таких 

принципов, можно выделить: 

Эффективность (иначе – окупаемость). Все вложения в разработку и реали-

зацию кадровой политики предприятия должны покрываться доходами от эко-

номической деятельности. 
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Комплексность. Политика работы с кадрами должна охватывать все уровни 

работников и все области их деятельности: начиная от менеджеров высшего 

звена и, заканчивая вспомогательным персоналом. 

Системность. Все процессы управления кадрами, учет результатов (матери-

альных и социальных, включая отрицательные), а также влияние различных фак-

торов на этот результат должны быть взаимосвязаны. 

Методичность. То есть тщательный, скрупулёзный анализ выбранных мето-

дов и решений, целью которых является повышение эффективности и уход от 

взаимоисключающих инструментов. 

Инновационность. Предполагает применение всех доступных современных 

инструментов, которые помогают достигать поставленных целей с максималь-

ной эффективностью. Распространенное название принципа – научность. 

Рассмотрим кадровую политику предприятия на примере ГКУ РО «ЦЗН 

г. Батайска». 

В ГКУ РО «ЦЗН г. Батайска» существует следующая структура: 

Персонал управления: директор, заместитель директора. 

Отдел бухгалтерии: главный бухгалтер, бухгалтер, специалист по закупкам. 

Отдел трудоустройства: начальник отдела, 2 ведущих инспектора, старший 

инспектор, 3 инспектора. 

Отдел профессионального обучения: начальник отдела, 2 ведущих инспек-

тора, инспектор. 

Отдел статистики и прогнозирования: начальник отдела, 2 ведущих инспек-

тора, старший инспектор. 

Кадровая служба в ГКУ РО «ЦЗН г. Батайска» как автономный отдел – от-

сутствует. Прием новых сотрудников входит в нагрузку инспектора-делопроиз-

водителя. 

Приоритетными направлениями квалификации при приеме сотрудников на 

вакантные должности являются – социальная работа, экономика, психология. 

Уровень образования – высшее профессиональное. В зависимости от того, в ка-

кой отдел набирают сотрудников, также особое внимание уделяют 
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квалификации. Отдел профессионального обучения – приоритет: психология. 

Отдел трудоустройства: социальная работа и экономика. 

В связи с отсутствием кадровой службы первый этап собеседования прово-

дит начальник того отдела, на место в котором претендует кандидат. Опыт ра-

боты не является приоритетным при отборе кандидатов. 

После первого этапа собеседования кандидату дается день на ознакомление 

с основными задачами, которые ему предстоит выполнять. Следующий этап – 

собеседование с директором ЦЗН. После этого этапа вновь прибывший сотруд-

ник проходит стажировку, в ходе которой руководитель определяет его готов-

ность к данному виду работы. Последний этап – согласование в управлении гос-

ударственной службы занятости населения. 

Основная цель – подобрать такого кандидата, который в условиях современ-

ных реалий готов переносить любые ситуации, происходящие на работе, вносить 

новые идеи в работу с клиентами, обеспечивать своевременное выполнение по-

ставленных задач. Основные качества, которыми должен обладать кандидат на 

должность в ЦЗН г. Батайска: стрессоустойчивость, коммуникабельность, эмпа-

тия. 
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