
УСПЕХИ СОВРЕМЕННОГО ЕСТЕСТВОЗНАНИЯ   №1,  2014

КРАТКИЕ СООБЩЕНИЯ 85

ции1. При высокой степени урбанизации крупные 
градообразующие предприятия-монополисты по-
ставили в зависимость от результатов своей рабо-
ты целые города, деформировали рынок рабочей 
силы, нанесли экологический ущерб. 

Структура экономики образованного в 2005 г. 
Пермского края не изменилась. На сегодня высо-
кая зависимость градообразующих предприятий 
Урала от конъюнктуры мирового рынка требует от 
региональных властей мониторинга их 
«устойчивости»2. Приватизационные процессы не 
создали ощутимой конкурентной среды, что пока-
зывает зависимость индустриальных территорий 
от традиционной структуры экономики и обуслав-
ливает реализацию их ресурсных преимуществ.

1 Доклад об экономическом положении Пермской обла-
сти. Пермское областное управление статистики. – Пермь, 
1991.  – С. 12, 30.

2 Программа социально-экономического развития Перм-
ского края на 2012-2016 годы, http://www.permkrai.ru/strateg/
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Сущность кадровой политики [1] подразуме-
вает множество норм, целей, принципов и пра-
вил [2], которые определяют основное направле-
ние и содержание работы с персоналом [3]. Ка-
дровая политика закрепляется в правилах вну-
треннего распорядка и коллективном договоре 
[4]. Главная цель кадровой политики: соблюде-
ние оптимального баланса процессов обновле-
ния и сохранения качественного и количествен-
ного состава кадров в соответствии с потребно-
стями организации [5].

Не менее важными подцелями кадровой по-
литики также являются: оптимизация издержек 
организации на содержание наемного персонала, 
сведение к минимальному количество конфлик-
тов и дополнительных затрат на их устранение 
[6], соблюдение предусмотренных законодатель-
ством прав, свобод и обязанностей граждан, вы-
полнение принципов социального партнерства в 
сфере труда [7].

Для реализации вышесказанных целей в со-
временных исследованиях выделяют следующие 
задачи: создание и развитие комплексной систе-
мы управления персоналом [8], ориентация ка-
дровой политики на социальные ценности [9], 
контроль деятельности кадров [10], сбалансиро-
ванная подготовка и переподготовка квалифици-
рованных работников [11]. К методам реализа-
ции кадровой политики обычно относят: количе-
ственные (деловая игра, «глубинное интервью») 
и качественные (метод заданной бальной оцен-
ки) методы, дающие соответствующую квалиме-
трическую картину [12].

По результатам проведенного исследования к 
основным этапам проектирования кадровой по-
литики относятся следующие действия.

Действие первое: нормирование – согласова-
ние принципов и целей работы с персоналом с 
принципами и целями организации в целом [13], 
стратегией и этапом дальнейшего развития, фор-
мирование структурных звеньев, обеспечиваю-
щих достижение целей. В ходе этого действия 
необходимо: рассмотреть особенные черты кор-
поративной культуры [14]; сделать прогноз воз-
можных изменений внутренней и внешней сре-
ды; создать образ желаемого сотрудника.

Действие второе: программирование – разра-
ботка схем, систем операций достижения кадро-
вой работы [15], уточненных с учетом условий 
возможных изменений ситуации и зафиксиро-
ванных в документах.

Действие третье: мониторинг персонала – 
разработка процедур диагностики и прогнозиро-
вания кадровой ситуации [16]. В ходе этого дей-
ствия необходимо: определить существенные 
индикаторы состояния кадрового потенциала 
[17]; разработать совокупную программу посто-
янной диагностики и развития умений и навыков 
работников [18].

В результате исследование выяснено, что од-
ним из основных значений кадровых документов 
[19] состоит в том, что они закрепляют данные, 
необходимые для исполнения гражданами права 
на труд [20], образование [21] и т.д. При этом вы-
деляют следующие направления: делопроизвод-
ство по личному составу; по письмам граждан и 
устным обращениям; формирование и хранение 
дел; современное деловое письмо.

Критерии эффективности системы можно клас-
сифицировать как субъективные и объективные.

Субъективные критерии: уровень сотрудни-
чества служб с отделом по управлению персона-
лом; скорость решения вопросов в подразделе-
ниях; доверительность взаимоотношений; удов-
летворенность работников и клиентов; оценка 



ADVANCES IN CURRENT NATURAL SCIENCES   №1,   2014

NOTES86

качества предоставляемых услуг подразделени-
ям отделом по управлению персоналом.

Объективные критерии: соотношение затрат 
отдела и численности обслуживающего персона-
ла; позитивные действия по достижению целей 
организации; уровень выполнения стратегиче-
ских планов руководства в отношении персонала.
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