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Рассмотрены проблемы, которые оказывают негативное влияние как на социально-
психологический аспект предприятия, так и на снижение инвестиционной привлекательности 
организации из-за качества выполнения работ, управленческой дисциплины и недостаточной 
подготовки персонала к организационному прогрессу. В связи с вышеупомянутым появляется 
необходимость обозначить границы понятия кадровой политики и её эффективности, а также 
определить цели кадровой политики и её задачи. Что касается достижения эффективности кадровой 
политики, то оно невозможно без должной квалификации сотрудников, их мотивированности 
к работе, умения адаптироваться к сложным ситуациям и целым спектром навыков действий, который 
определяется трудовой сферой, где работает человек.
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The problems that have a negative impact on both the socio-psychological aspect of the enterprise and 
the decrease in the investment attractiveness of the organization due to the quality of work, managerial 
discipline and insufficient training of personnel for organizational progress are considered. In connection 
with the above, it becomes necessary to define the boundaries of the concept of personnel policy and its 
effectiveness, as well as to define the goals of personnel policy and its tasks. As for achieving the effectiveness 
of personnel policy, it is impossible without proper qualifications of employees, their motivation to work, 
the ability to adapt to difficult situations and a whole range of action skills, which is determined by the labor 
sphere where a person works.

Актуальность исследования заклю-
чается в том, что современные мировые 
тенденции обусловлены непрерывным 
и очень стремительным ростом техноло-
гического прогресса, который определя-
ет развитие человечества в той или иной 
сфере. На данный момент практически 
все сферы человеческой деятельности 
находятся под прямым влиянием совре-
менных технологий, безусловно, позво-
ляющих облегчить положение с точки 
зрения энергозатратности человеческих 
ресурсов, но и с другой стороны их вли-
яние предполагает наличие у сотрудни-
ков определённого спектра компетенций 
и навыков, которые к тому же быстро 
устаревают и должны постоянно раз-
виваться. В этой ситуации задействова-
ны сразу две стороны – сам сотрудник 
и его работодатель.

Цель исследования – разработка на-
правлений совершенствования системы 
управления кадровым составом органи-
зации, ориентирующегося на получение 
как экономического, так и социального 
результатов. Для достижения поставлен-
ной цели были поставлены следующие 
задачи: 

• раскрыть теоретические аспекты 
сущности кадровой политики;

• ознакомиться с подходами оценива-
ния эффективности кадровой политики;

• предложить мероприятия по опти-
мизации кадровой политики.

Объектом настоящего исследо-
вания является кадровая политика 
в системе корпоративного управле-
ния. Предмет исследования – процес-
сы, возникающие в кадровой политике 
в системе корпоративного управления. 
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Отметим, что, несмотря на сугубо 
личный характер вопроса о развитии 
собственных навыков, он напрямую 
зависит от объективных причин. В ка-
честве них выступает трудовая среда, 
в которую погружается человек, полу-
чив работу в какой-либо организации. 
Данная среда насчитывает массу ва-
риаций, зависящих от субъективных 
факторов компании, государственного 
органа и т.д. Вопросами управления 
человеческими ресурсами в какой-
либо организации занимается именно 
кадровая политика, эффективность ко-
торой является решающим фактором 
на рынке. Она также является акселе-
ратором компании и приоритетным ин-
струментом в выстраивании её страте-
гии на долгосрочную перспективу. 

Результаты и их обсуждение
У истоков кадровой политики сто-

ят собственники предприятия, топ-
менеджмент, кадровые службы орга-
низации. Объединёнными усилиями 
определяется основной направляющий 
вектор действия, включающий в себя 
принципы компании, которые реализу-
ются при работе с персоналом. Также 
выдвигается ряд требований к работ-
никам, который согласуется с основ-
ной стратегией компании. Благодаря со-
вместно созданной кадровой политике, 
организация может реализовывать свои 
цели и задачи, что символически обозна-
чает кадровую политику ядром системы 
управления персоналом. 

Целью эффективной кадровой поли-
тики является организация сплоченного 
и ответственного коллектива, который 
своевременно реагирует на все коле-
блющиеся требования рынка. Это пред-
полагает собой обеспечение компании 
в необходимом количестве трудовым со-
ставом при соблюдении определённых 
временных рамок, а также обеспечение 
должного уровня квалификации кадров. 

Несмотря на исчерпывающую и ём-
кую базу понятия цели кадровой поли-
тики, учёные также выделяют второсте-
пенные цели:

• организация условий труда персо-
нала в соответствии с трудовыми зако-
нодательными нормами;

• рациональное использование потен-
циала трудового состава организации;

• мотивация и поддержание трудовых 
коллективов для качественного выпол-
нения ими поставленных задач.

Основной целью управления кадро-
вым составом организации является обе-
спечение определённого порядка рабо-
ты с сотрудниками, ориентирующегося 
на получение как экономического, так 
и социального результатов. В процессе 
обеспечения данной деятельности в обя-
зательном порядке уделяется должное 
внимание соблюдению действующих 
законодательных норм, постановле-
ний правительства, нормативных актов 
и тому подобных регламентирующих 
трудовую деятельность на предпри-
ятии документов.

Реализация кадровой политики ос-
нована на двух подходах  – быстром 
и решительном, который приоритизи-
рует исключительно вопросы интересов 
организации, или на подходе, ставящем 
вопросы трудового коллектива в каче-
стве задач первостепенной важности. 
Основываясь на этом положении, мож-
но сделать вывод о том, что социальный 
эффект от выбора того или иного под-
хода будет очень разниться, поэтому при 
необходимости выбирать один из вари-
антов, нужно вдумчиво взвешивать со-
циальные издержки обоих. 

Кадровая работа является отправной 
точкой для реализации задач кадровой 
политики. Из этого следует, что подход 
к выбору кадровой политики во многом 
определяет работу организации в далё-
кой перспективе. Акцентируем внима-
ние на том моменте, что выбор кадро-
вой политики обусловлен множеством 
факторов, среди которых такие как: 
определение основной цели компании, 
тщательный отбор средств реализации, 
методов при подходе к решению основ-
ных задач организации, расстановки 
приоритетов и т.п. Своего рода базисом 
кадровой политики выступает система, 
включающая в себя правила, устоявши-
еся традиции и выработанные принципы 
компании. 

С учётом новых требований рынка, 
становится вопрос об острой необхо-
димости развития независимости пред-
приятий, которая включает в себя само-
финансирование и самоокупаемость. 
Стоит отметить, что подобный метод 
находит своё применение лишь в слу-
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чае грамотного подхода к руководству 
предприятием, посредством которого 
можно достичь социально-экономиче-
ского процветания.

Доминирующей целью кадровой по-
литики является обеспечение сбаланси-
рованного кадрового состава, насчиты-
вающего как опытных, так и неопытных 
кадров, которые ориентированы на вы-
полнение целей и задач организации, 
законодательных норм и соответствуют 
требованиям рынка труда. 

Как уже было отмечено нами ранее, 
одной из наиболее приоритетных задач 
является создание высокомотивирован-
ного, трудоспособного и квалифициро-
ванного кадрового состава. В ситуации 
на рынке труда очень большую роль 
играет репутация компании, которая на-
ходится в прямой зависимости от её ка-
дрового состава, поскольку привлечение 
клиентов осуществляется за счёт безуко-
ризненного обслуживания, квалитатив-
ного сервиса и высокого качества выпу-
скаемой продукции. Управление кадро-
вым составом организации находится 
в зоне ответственности отдела кадров, 
который в совместной работе с глава-
ми отдельных подразделений набирают 
к ним новых сотрудников и регулируют 
общую работу трудового коллектива. Из-
вестный учёный Ю.Ф. Воробьёв считает, 
что для плодотворного и безостановоч-
ного функционирования предприятия 
необходимо систематическое выполне-
ние следующих мероприятий:

1) создание и применение алгорит-
мов отбора кадрового состава;

2) обеспечение качественного вы-
полнения кадровых задач менеджерами 
организации; 

3) эффективная эксплуатация спо-
собностей трудового состава;

4) качественный анализ эффективно-
сти, проводимой на предприятии кадро-
вой политики;

5) совершенствование внутренней 
системы повышения квалификации 
и обучения;

6) улучшение качества внутриорга-
низационной коммуникации; 

7) обеспечение кадрового состава до-
стойными условиями труда; 

8) обеспечение условий, при которых 
у сотрудников организации появится 
чувство удовлетворения от работы; 

9) разработка и внедрение кадро-
вой стратегии;

10) выявление причин текучести 
кадров; 

11) прогнозирование этапов разви-
тия организации.

Учёные классифицируют кадровую 
политику по типам уровня взаимодей-
ствия со средой и по типам масштабно-
сти. Для начала разберём первый класс. 
На данный момент по типу уровня взаи-
модействия со средой принято выделять 
два варианта кадровой политики – от-
крытую и закрытую. 

Существует достаточно распростра-
нённое мнение, в соответствии с кото-
рым считается, что подход открытой 
кадровой политики преимущественно 
подходит для начинающих организаций. 
В то время как основная масса пред-
приятий, нацеленных на качественное 
и стремительное развитие, стараются 
придерживаться подхода, при котором 
будет задействован максимум потенци-
ала рынка труда, поскольку их перво-
степенная задача сформировать перво-
классный кадровый состав. 

Однако при таком подходе к управле-
нию кадровым составом система немате-
риальной стимуляции трудовой деятель-
ности в компании пребывает в упадке, 
что серьёзнейшим образом сказывается 
на эффективности организации и иден-
тифицирует данный факт, как наиболее 
существенный недостаток данного под-
хода. В рамках такой ситуации спро-
воцированная конкуренция между со-
трудником организации и кандидатом 
из внешней среды может отрицательно 
сказаться на качестве выполняемых со-
трудником объёмов работы и его общем 
уровне мотивированности, поскольку 
велика вероятность, что его положение 
будет менее выгодным по сравнению 
с претендентом из внешней среды. 

В качестве особенностей открытой 
кадровой политики Ж.Ю. Данкова вы-
деляет, во-первых, что процесс набора 
персонала характеризуется высокой кон-
куренцией. Во-вторых, к процессу повы-
шения квалификации персонала в компа-
ниях относятся очень серьёзно и обеспе-
чивают проведение обучающих курсов 
в специализированных учреждениях, что 
положительно сказывается на конкурен-
тоспособности организации. В-третьих, 
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продвижение по карьерной лестнице 
незначительно и может образоваться ка-
дровая текучка, а в некоторых случаях 
и кадровый застой. И в-четвертых, мо-
тивация сотрудников в основном носит 
материальный характер, то есть не про-
водится никаких мероприятий по созда-
нию дружеской атмосферы внутри кол-
лектива, а также сопряжения интересов 
сотрудников и компании.

В процессе найма приоритет бу-
дет отдаваться молодым кандидатам 
на должность. В основном такой подход 
характерен для предприятий, где особое 
внимание руководства уделяется корпо-
ративной культуре. Зачастую такие орга-
низации отличаются стремлением сфор-
мировать у своих сотрудников чувства 
приверженности и лояльности. 

В свою очередь, Ж.Ю. Данкова от-
мечает, что «в идеальном варианте это 
может обрести реальную форму только 
в том случае, если новый сотрудник ра-
нее нигде не был устроен на работу и, 
соответственно, не имеет узконаправ-
ленного опыта, а также попросту не мо-
жет сравнить достоинства и недостатки 
работы в данной организации с какой-
либо другой». В качестве существен-
ного недостатка такого подхода можно 
выделить появление определённого за-
стоя в организационных отношениях. 
Это проявляется в качестве оттока но-
вых идей и сил из компании, посколь-
ку новые кадры находятся на низших 
должностях и не имеют никакой воз-
можности принимать участие в управ-
лении организацией.

В качестве подобного подхода 
к управлению кадровой политикой от-
мечают такие его особенности как, во-
первых, кадровый дефицит, вызванный 
отсутствием кадрового притока. Во-
вторых, процесс адаптации проходит 
более успешно, поскольку в организа-
циях, где придерживаются такого под-
хода, развита внутренняя сплоченность 
коллектива, позволяющая использовать 
наставничество в качестве кооперации 
и повышения эффективности трудовой 
деятельности. В-третьих, процесс обуче-
ния проводится исключительно внутри 
самого предприятия, куда приглашают-
ся сторонние специалисты для прове-
дения тренингов и курсов повышения 
квалификации, что также положительно 

сказывается на сплоченности трудового 
коллектива. В-четвертых, руководство 
уделяет особое внимание вопросам мо-
тивации сотрудников, которое сопрово-
ждается учётом потребностей, мнения 
и пожеланий самих сотрудников. 

Каждый тип кадровой политики ха-
рактеризуется уникальным набором 
мероприятий, направленных на дости-
жение, поставленных руководством 
компании кадровых целей. Образован-
ная кадровая политика должна в мак-
симальной степени согласовываться 
с основным направлением действий 
организации. Ввиду этого, необходимо 
учитывать тот факт, что план кадро-
вой политики должен быть разработан 
на базе финансово-экономических пока-
зателей организации.

Важно отметить, что в условиях ре-
альной деятельности организаций про-
исходит смешение двух, вышеприве-
дённых типов кадровой политики, даже 
с учётом того, что у обоих, помимо без-
оговорочных преимуществ, присутству-
ют существенные недостатки. Однако 
необходимо понимать, что формальный 
или искусственный характер такого 
слияния приведёт к тому, что планиру-
емый результат становится недостижи-
мым. Концепт подобного объединения 
заключается в том, чтобы в сумме эти 
подходы только дополнили преиму-
щества друг друга и нейтрализовали 
недостатки. 

Результатом применения подобного 
подхода смешения двух типов кадровой 
политики на предприятии должна стать 
одновременная открытость организации 
для потенциальных сотрудников, нахо-
дящихся во внешней среде и при этом 
закрытость, которая характеризуется 
сбалансированной внутренней занято-
стью персонала, а также его мотивацией 
с помощью карьерных устремлений. 

Адекватность подобного соче-
тания будет напрямую отражаться 
на эффективности работы трудового 
коллектива, на управлении им и на раз-
витии творческой активности в рабо-
чей среде организации. Это сращение 
позволит организации создать свой 
новый, уникальный и самобытный 
тип ведения кадровой политики, кото-
рый будет положительно сказываться 
на её конкурентоспособности.



275

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 8    2023

Можно предположить, что подобный 
подход к решению проблемы сохране-
ния и улучшения кадрового состава мо-
жет выстраиваться совершенно разными 
способами, формируя тем самым инди-
видуальность какой-либо организации, 
а также улучшая её корпоративную куль-
туру и повышая общую мотивирован-
ность сотрудников. 

Исследовав типы кадровой политики 
по взаимодействию со средой, можно пе-
реходить к рассмотрению типов кадро-
вой политики по типам масштабности. 
В зависимости от методов воздействия 
их разделяют следующим образом:

1) пассивная кадровая политика на-
ходит своё применение в бизнес-струк-
турах, где руководство прикладывает 
необходимый минимум усилий для ор-
ганизации управления кадрами, иногда 
оставляя ситуацию на произвол и огра-
ничиваясь мерами пресечения или ниве-
лированием отрицательных результатов 
действий персонала. При использовании 
подобного подхода, руководство не рас-
полагает временем для того, чтобы про-
водить анализ и выявить актуальную 
на данный момент потребность в ка-
драх, также чтобы прогнозировать сте-
пень воздействия на персонал, и чтобы 
планировать различные кадровые меро-
приятия, которые мы описали выше. Это 
вызвано тем, что руководство постоянно 
находится на фронте решения проблем, 
причины которых найти и исправить 
механизм, вызвавший их, уже не пред-
ставляется возможным. В данном случае 
тактика в большей степени превыша-
ет стратегию. Также стоит отметить, что 
подобный подход к ведению кадровой 
политики представляет собой наименее 
эффективный вариант;

2) реактивная кадровая политика от-
слеживает причины, а также следствия 
негативных моментов, которые связаны 
с трудовым коллективном. В таком слу-
чае руководство ориентировано на реше-
ние проблем такого типа как конфликт-
ные ситуации в среде сотрудников, не-
довольство условиями труда, нехватка 
квалифицированных кадров в условиях 
их сильной необходимости, а также сни-
жение уровня мотивации сотрудников. 
В рамках проведения подобного типа 
кадровой политики руководство органи-
зации стремится создать ряд программ, 

которые направлены на анализ ситуаций 
для того, чтобы не допустить их повто-
рения и решить уже имеющиеся нега-
тивные моменты. В качестве недостатка 
такого способа ведения кадровой поли-
тики можно выделить тот факт, что при 
долгосрочном планировании подобная 
практика показывала себя относитель-
но слабо;

3) превентивная кадровая политика, 
наоборот, ориентирована на будущий 
кадровый потенциал. При данном под-
ходе руководство больше смотрит в да-
лёкую перспективу, чем оглядывается 
назад. В этом случае руководство стро-
ит планы на длительный период в буду-
щем, ориентируясь и оказывая влияние 
на нынешнюю ситуацию с персоналом 
и с проводимыми в его отношении меро-
приятиями. Недостатком такого подхода 
принято считать его неспособность соз-
дать программу по достижению кадро-
вой определённой цели;

4) активная кадровая политика пред-
ставляет собой сразу прогнозирование 
на среднюю и дальнюю перспективы, 
а также средство разрешения различных 
кадровых ситуаций. При подобном под-
ходе кадровые службы организации про-
водят постоянный мониторинг кадровых 
состояний, разрабатывают антикризис-
ные программы, подвергают анализу 
внешние и внутренние факторы, кото-
рые влияют на персонал, своевременно 
корректируют проводимые в отношении 
персонала мероприятия, а также форму-
лируют задачи и методы качественного 
развития потенциала сотрудников.

В зависимости от верности оценки 
руководством взятых в расчет при ана-
лизе и составлении программ основа-
ний, активную кадровую политику мож-
но проводить двумя способами.

1. Рациональная активная кадровая 
политика предполагает, что принимае-
мые меры – это следствие тщательного 
анализа всего спектра проблематики ка-
дрового механизма, а также обоснован-
ного прогнозирования. В ходе приме-
нения подобного алгоритма становится 
возможным установление требующих-
ся принципов и правил корпоративной 
культуры, которые распространяются 
на персонал и имеют своё прагматиче-
ское воздействие на него. Такой подход 
характеризуется достаточным коли-
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чеством исполнителей, квалификация 
которых максимально соответствует 
любому направлению деятельности ор-
ганизации. Для подобного подхода ха-
рактерен тот факт, что сотрудник может 
рассчитывать на дальнейшее развитие 
и карьерный рост в будущем.

2. Авантюрная активная кадровая по-
литика предполагает собой, что стрем-
ление руководства оказывать влияние 
на персонал превышает обоснованные 
и осознаваемые сведения о сложившей-
ся ситуации. При подобном подходе ана-
лиз состояния кадрового состава либо 
не проводится, либо проводится с не-
достаточной степенью объективности. 
Инструменты долгосрочного прогнози-
рования в данной сфере отсутствуют, 
хотя цели кадрового развития для их 
реализации всё же ставятся. Даже в слу-
чае, если они основаны на интуитивном 
представлении о ситуации с кадрами, 
такой подход может применяться до-
статочно эффективно. Главной слабо-
стью такого типа управления кадровым 
составом является его недостаточная 
гибкость при появлении непрогнозиру-
емых факторов. Примерами таких фак-
торов могу служить резкие перемены 
в ситуации на рынке, технологические 
скачки, появление конкурентоспособной 
продукции и так далее. Стоит отметить, 
что в условиях кризисного положения 
недостаточная мобильность компании 
может сыграть решающую роль в вопро-
се её жизнеобеспечения, создания стра-
тегии по выходу из сложной ситуации 
и определения её дальнейшей перспек-
тивы развития.

Подводя итог вышеперечисленным 
типам кадровой политики важно отме-
тить, что в условиях реальности они на-
ходят своё применение в планомерном 
сращении методов различных типов, что 
обеспечивает конкурентоспособность 
и высокую эффективность предприятий. 
Наличие чувства перспективы дальней-
ших сращений и экспериментов, наце-
ленных на улучшение и стабилизацию 
проводимой кадровой политики, у руко-
водства компании также оказывает своё 
положительное влияние на положение 
и ранжирование организации на рынке.

Основными показателями эффектив-
ности кадровой политики современных 
предприятий являются её гибкость, при-

спосабливаемость и нестационарность 
в условиях постоянно меняющейся 
внешней среды. На данном этапе иссле-
дования появляется необходимость по-
этапно проследить создание кадровой 
политики с учётом отечественного и за-
рубежного опыта.

В своих трудах отечественный учё-
ный А.Г.  Гордеева в качестве этапов 
создания кадровой политики выделя-
ет следующие:

1)  разработка нормативной базы;
2)  создание программ функцио- 

нирования;
3)  мониторинг деятельности сотруд- 

ников.
Учёный делает особый акцент 

на способе оценки эффективности соз-
даваемой кадровой политики организа-
ции. Она указывает, что оценка прово-
дится с помощью количественного и ка-
чественного подходов. Количественный 
подход основан на стоимостных и нату-
ральных показателях, которые делятся 
на несколько видов, соответствующих 
основным типам кадровой политики, 
а качественный на методах экспертной 
оценки, которые представлены в обра-
зе индекса удовлетворенности работой, 
результатов проверок государственными 
органами в сфере соблюдения трудового 
законодательства, количества реализо-
ванных инициатив и проектов кадрового 
состава организации. 

При принятии решения о найме, от-
боре и реализации соответствующей 
кадровой политики руководство может 
выбрать один из двух вариантов:

1. Проводить внутренний организа-
ционный процесс собственными силами 
и действовать в соответствии как с ка-
дровой структурой, так и с прямым мне-
нием линейного менеджера.

2. Привлекать профессиональные 
организации, деятельность которых свя-
зана в первую очередь с подбором пер-
сонала, или нанимать отдельных специ-
алистов, занимающихся проблемой по-
иска и найма новых сотрудников.

Отличительной особенностью перво-
го варианта является экономическая со-
ставляющая и возможность выстраивать 
качественные операции по подбору пер-
сонала в рамках общей системы управ-
ления организацией. Второй вариант 
обладает более высокой степенью объ-
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ективности. Это следует считать более 
эффективным методом в процессе фор-
мирования руководящих должностей 
на предприятии или найма высококвали-
фицированных и специализированных 
работников. Сама деятельность по под-
бору персонала имеет детальную струк-
туру, на которую влияют многие внутрен-
ние факторы организации. Это включает 
в себя набор и отбор персонала.

Отбор персонала представляет собой 
комплекс действий, с помощью которого 
проходит процесс выявления наиболее 
подходящих кандидатов на вакантные 
должности в компании. Целью отбора 
является обеспечение того, чтобы все 
должности в компании распределялись 
на основе разделения труда и системы 
сотрудничества внутри организации. 
В первую очередь, процесс отбора про-
ходит исходя из психофизиологических 
и эксплуатационных качеств сотрудни-
ка, которые соответствуют требованиям 
организации, а также исходя из содержа-
ния выполняемой работы.

Суммируя эти факторы, мы можем 
сделать вывод, что сам процесс найма 
и отбора, а также зависимая интеграция 
нового персонала в работу осуществля-
ются достаточно структурно. Здесь про-
фессиональная мобильность и личные 
взгляды на карьеру не принимаются 
во внимание. Правда, в таких ситуаци-
ях невозможно качественно выполнить 
собственную миссию, применив ее 
к определенному механизму кадровой 
политики. Наиболее подходящий под-
ход к модернизации такого процесса за-
висит от ситуации. При решении вопро-
сов найма, подбора и отбора использо-
вание технологической матрицы в соот-
ветствии с ситуацией позволяет решать 
определенные проблемы, которые отно-
сятся к классу аналогичных проблем.

Такие технологии должны содержать 
как структурные (общеорганизацион-
ные), так и персонализированные (для 
конкретных работников) элементы. Ру-
ководству предприятия лучше всего бу-
дет не отталкиваться в своих действиях 
от аналогичного опыта подобных орга-
низаций, однако для ознакомления его 
применение вполне допустимо. Мето-
ды подбора, отбора и найма сотрудни-
ков следует тщательно подбирать самим 
руководителям организаций, учитывая 

специфику их деятельности, которая 
представляет собой целый набор факто-
ров таких как: производственные про-
цессы, корпоративная культура органи-
зации, характер взаимодействия с клиен-
тами и т.д. Новые гибкие формы найма 
сотрудников могут стать решением по-
добной проблемы. Такие формы пред-
ставлены в виде аутсорсинга и аутстаф-
финга – рычагов управления кадровым 
составом, который впервые были при-
менены за рубежом.

 На данном этапе исследования нами 
были введены такие понятия рычагов 
управления кадровым составом, как аут-
сорсинг и аутсаффинг, соответственно, 
появляется необходимость дать чёткое 
определения данных терминов, но для 
начала введём еще одно понятие, кото-
рое называется лизинг персонала. 

Лизинг персонала  – это временное 
приобретение рабочей силы у внешней 
компании или агентства. Процесс лизин-
га персонала часто требует значительно-
го количества времени и постоянной ра-
боты над решением производственных 
задач. Преимущественно этот метод най-
ма нацелен на удовлетворение потребно-
стей организации путем предоставления 
одноразового обслуживания благодаря 
принятию участия в проекте для продви-
нутых специалистов, которых экономи-
чески невыгодно содержать в качестве 
персонала. В действительности лизинг 
персонала выступает в качестве замены 
подрядного договора или аналогичных 
трудовых отношений. Важно отметить, 
что лизинговый договор избавляет обе 
стороны от необходимости самостоя-
тельно искать партнера и налаживать 
с ним отношения.

Результатом исследования являет-
ся оптимизация управления кадровой 
политикой в системе корпоративного 
управления с применением аутстаф-
финга – процедура, когда иностранные 
работники официально оформлены 
в частное агентство занятости, кото-
рое потом по договору предоставления 
персонала передает их непосредствен-
ному работодателю. На наш взгляд, 
аутстаффинг персонала – это частич-
ное выведение из штата компании её 
работников с целью их последующего 
юридического оформления в фирме-
провайдере. Основная особенность 
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аутстаффинга заключается в том, что 
с помощью него можно избежать чрез-
мерной занятости и защитить свой пер-
сонал в случае чрезвычайной кризис-
ной ситуации. Следует отметить, что 
деятельность по набору персонала свя-
зана с использованием многоступенча-
тых технологий, которые дополняют 
каждый метод подбора, отбора и найма 
персонала. Таким образом, мы можем 
сделать вывод о том, что смешанная 
политика подбора персонала является 
наиболее подходящим подходом к по-
строению систематизированных про-
цедур подбора персонала. 

Выводы
Подводя итог, можно сделать вывод, 

что нынешняя социально-экономиче-
ская ситуация управления человечески-
ми ресурсами в организации требует 
инновационного подхода. Такой под-
ход должен быть сосредоточен не толь-
ко на поддержании функционирования 
предприятия во время экономического 
кризиса, но и на наращивании человече-
ского капитала, который является важ-
нейшим источником движущей силы 
развития предприятия.

В настоящее время условия для раз-
вития социально-экономических аспек-
тов отечественных предприятий харак-
теризуются реализацией показателей 
экономической нестабильности, с одной 
стороны, усилением конкуренции между 
предприятиями, с другой стороны, не-
прерывным поиском новых возможно-
стей для развития бизнеса. В этой связи, 
как особенность системы управления 

человеческими ресурсами, можно отме-
тить следующие проблемы:

• общий уровень стресса среди со-
трудников организации возрастает, так 
как количество сотрудников уменьшает-
ся из-за выполнения процесса организа-
ционной оптимизации;

• снижение креативности сотруд-
ников и общей готовности к самораз-
витию, что отражает увеличение числа 
управленческих проблем, связанных 
с неопределенностью и желанием избе-
жать рисков;

• страх потерять работу приводит 
к усилению внутриорганизационной 
конкуренции и межличностным кон-
фликтам, что снижает эффективность 
командной работы. Такие проблемы 
оказывают негативное влияние как 
на социально-психологический аспект 
предприятия, так и на снижение инве-
стиционной привлекательности органи-
зации из-за качества выполнения работ, 
управленческой дисциплины и недоста-
точной подготовки персонала к органи-
зационному прогрессу. Для этого наи-
более целесообразно решить проблему 
с помощью адаптированных средств ор-
ганизованной на должном уровне кадро-
вой политики, направленной на развитие 
человеческих ресурсов.

Необходимо отметить тот факт, что, 
не смотря на всю сложность и много-
гранность понятия кадровой политики, 
в качестве её основания представлены 
принципы организации, в которой она 
проводится, что обуславливает её пря-
мую зависимость от статуса, намерений 
руководства и корпоративной культуры.
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