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Рассматривается значение человеческого фактора в экономическом развитии хозяйственных объектов.

Приводятся основные модели кадровой политики в управлении человеческими ресурсами.

В теории управления персоналом под кад�

ровой политикой принято понимать норматив�

но установленную совокупность целей, задач,

принципов, методов, технологий, средств и ре�

сурсов по отбору, обучению, использованию,

развитию профессиональных знаний, умений,

навыков и способностей рабочих, специалис�

тов, руководителей и других участников про�

фессионально�трудовых отношений. В миро�

вой практике в настоящий период реализуется

четыре модели кадровой политики или поли�

тики развития профессиональных ресурсов1.

♦ Кадровая политика в интересах выжи�

вания, существующая во многих слабораз�

витых государствах Африки, Азии, Латинс�

кой Америки, где доход на душу населения

составляет 1�2 долл. в день.

♦ Кадровая политика в интересах сохра�

нения достигнутого уровня социально�эконо�

мического развития, действующая во многих

европейских странах, которые не выдержи�

вают глобальной конкуренции с высокораз�

витыми государствами.

♦ Кадровая политика в интересах устойчи�

вого комплексного развития всех сфер жизне�

деятельности общества, обеспечивающая лиди�

рующие позиции государств в системе глобаль�

ного разделения труда и зон доминирования.

♦ Современная кадровая политика, гаран�

тирующая опережающее развитие государств,

сверхконкурентность товаров и услуг, миро�

вое лидерство во всех сферах глобального

постиндустриального развития и прежде всего

в фундаментальной науке, в инновационных

технологиях, в сферах финансов, информа�

тики, подготовки кадров.

На крупнейших российских предприятиях

в новых условиях хозяйствования разработа�

ны долгосрочные кадровые стратегии разви�

тия персонала. Основная цель кадровой по�

литики в ОАО “АвтоВАЗ” и многих других

компаниях определена как формирование вы�

сококвалифицированного, профессионально�

мобильного персонала всех уровней � от выс�

ших руководителей до рабочих, хорошо под�

готовленных и готовых адекватно реагировать

на изменения внутренней и внешней сферы.

Ставка в этой стратегии была сделана в пер�

вую очередь на действующий персонал ком�

пании и поэтому программа предусматривает

систему мер, обеспечивающих перевод кад�

рового ядра в качественно новое профессио�

нальное состояние, которое должно соответ�

ствовать осуществляемым преобразованиям

как в сфере реформирования системы управ�

ления, так и в организации труда и производ�

ства.

В связи с повышением рыночных требова�

ний к профессиональной подготовке персона�

ла заслуживает широкого распространения пе�

редовой опыт акционерного общества “Авто�

ВАЗ”, где в течение многих десятилетий дей�

ствует комплексная система профессионально�

го продвижения работников, обеспечивающая

высокую эффективность производства. Эта си�

стема по своей сущности является первой оте�

чественной системой управления персоналом,

отражающая специфику современного крупно�

масштабного высокоспециализированного про�

изводства. Она ориентирована на комплексное

управление персоналом и прежде всего кадра�

ми рабочих массовых профессий, составляю�

щими значительную часть трудового коллек�

тива предприятия. Системой предусматривает�

ся такой порядок комплектования рабочей силы

предприятия, при котором создаются и обеспе�
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чиваются для каждого работника перспективы

его профессионально�квалификационного ро�

ста в соответствии с их личными способностя�

ми и с учетом объективных возможностей и

потребностей производства. Действующая си�

стема включает следующие виды профессио�

нального продвижения рабочих кадров2:

♦ совершенствование профессионально�

го мастерства, овладение смежными опера�

циями и профессиями;

♦ повышение квалификации, присвоение

нового разряда;

♦ перевод на другое рабочее место или

в другой цех без повышения квалификации

и смены профессии;

♦ освоение новой специальности и пере�

ход на другое рабочее место;

♦ перевод на новую должность, назна�

чение бригадиром или мастером после обу�

чения на курсах;

♦ обучение по направлению предприятия

в высших и средних учебных заведениях.

Как видно, осуществление правильной кад�

ровой политики на отечественных предприяти�

ях может стать надежной основой повышения

социально�экономической эффективности. По�

этому в условиях реформирования экономики

необходима также действенная государствен�

ная кадровая политика, являющаяся одним из

элементов проводимой на предприятиях соци�

альной политики. Потребность в разработке те�

оретического фундамента кадровой политики

определяется динамичными качественными из�

менениями в сфере трудовой и управленчес�

кой деятельности персонала. Профессиональ�

ный опыт и глубокие знания, играющие основ�

ную роль в повышении эффективности управ�

ления персоналом, накапливаются в течение

длительного времени и требуют вложения не�

малых материальных средств в развитие тру�

дового потенциала человека. В настоящее вре�

мя подготовка специалиста обходится обще�

ству в десятки миллионов рублей и требует не

менее десяти лет. Гораздо сложнее подсчитать

упущенную выгоду в тех случаях, когда опыт

профессионалов не востребуется, а трудовой

потенциал недостаточно используется на про�

изводстве. В этой связи особенно актуальным

становится теоретическое обоснование кадро�

вой политики, выделение фундаментальных

основ построения системы управления разви�

тием трудового потенциала работников.

Во�первых, общество давно переросло ста�

дию стихийной передачи профессионального

опыта от поколения к поколению. В нынешних

условиях кадровый потенциал превратился в

важнейший фактор общественного развития,

что предполагает регулирование его востребо�

ванности как в интересах отдельной личности,

так и всего предприятия. Важнейшим субъек�

том такого регулирования, как считают многие

наши социологи и экономисты, выступает го�

сударство, хотя подобная практика и не носит

название государственной кадровой политики.

Во�вторых, в условиях дефицита трудо�

вых ресурсов уже недостаточно только от�

слеживать количественные и качественные ха�

рактеристики кадрового потенциала на лю�

бом уровне управления. Надо научиться со�

здавать условия для его эффективного ис�

пользования. Именно в этом и состоят ос�

новные задачи службы управления персона�

лом на каждом предприятии. Вместе с тем

сегодня можно лишь с определенной долей

условности считать, что практика управления

деятельностью всех категорий персонала име�

ет необходимое теоретическое обоснование,

поскольку чаще всего здравый смысл или

интуитивный подход менеджера выступает

своеобразной методологией в принятии уп�

равленческих решений.

В�третьих, теорию кадровой политики

нельзя отрывать от процессов качественного

изменения содержания и характера трудовой

деятельности человека, уровня развития его

трудового потенциала в ходе практической ра�

боты. В конечном счете система управления

персоналом должна быть нацелена на обеспе�

чение наиболее полного использования имею�

щихся у всех работников человеческих возмож�

ностей и профессиональных способностей. Это

предполагает не только правильный подбор и

отбор персонала, но и реальную его расста�

новку по рабочим местам в соответствии с ква�

лификацией и сложностью работ.

Как утверждается в отечественных учеб�

никах по управлению персоналом, в настоя�

щее время основным объектом стратегичес�

кого управления рассматривается развитие

компетенции работников. Под компетенцией

А.Я. Кибанов и другие авторы понимают со�

вокупность следующих трех групп факторов3:

♦ знания � результаты образования личности;

♦ навыки � результаты опыта работы и

обучения;

♦ способы общения � умение работать с

людьми в группе.

Как видно, здесь компетентность рассмат�

ривается как рациональное сочетание знаний и

способностей, которыми обладают работники

данной организации. Иными словами, компетен�

ция � это соответствующий потенциал персона�
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ла. В этой связи управление персоналом в це�

лом и трудовым потенциалом, в частности, пред�

ставляется в соответствующем учебнике как уп�

равление компетенцией, включающее три эта�

па: приобретение, развитие и стимулирование.

Приобретение компетенции связано с

прогнозированием ресурсов и определением

качественных и количественных показателей

выражения их потребности на предстоящий

период. Для прогнозирования своих потребно�

стей в тех или иных категориях персонала каж�

дая организация должна четко знать предстоя�

щие виды и объемы работ, располагать описа�

нием всех должностей и функций работников,

провести анализ взаимосвязи всех выполняе�

мых функций и определить необходимый со�

став работников. Только на основе предвари�

тельных расчетов предприятие сможет обеспе�

чить подбор себе компетентных работников

либо за счет перемещения имеющихся специа�

листов (внутренний прием), либо за счет их

набора со стороны (внешний прием).

Развитие компетенции является одной

из ключевых задач для реализации выбранной

стратегии развития всего предприятия. На про�

изводстве эта задача очень часто осуществля�

ется в процессе организованного профессио�

нального образования на рабочих местах. Вме�

сте с тем практика внутреннего передвижения

специалистов предполагает более широкое при�

менение новых форм и методов профессио�

нального движения кадров и управления дело�

вой карьерой персонала.

Стимулирование компетенции предпола�

гает создание на каждом предприятии гибкой

системы вознаграждения, внедрение методики

справедливой оценки результатов труда работ�

ников, вовлечение персонала в управление про�

изводством, улучшение условий труда, приме�

нение систем мотивации работников. Основные

задачи эффективного управления персоналом

предполагают тесное взаимодействие механиз�

мов мотивации и компетенции, способствующих

развитию трудового потенциала и росту резуль�

тативности трудовой деятельности работников.

Как подтверждают проведенные Ю.П. Ко�

киным в НИИ Труда и социального страхова�

ния исследования, среди основных требований,

предъявляемых современным производством к

специалистам на первый план можно вынести

фундаментализацию их знаний. В условиях вне�

дрения прогрессивных технологий имеющиеся

знания быстро устаревают, что снижает уро�

вень профессиональной компетентности работ�

ников. Поэтому столь важна постоянная их го�

товность к самообучению, периодическому об�

новлению своих базовых фундаментальных

знаний. Теперь основной акцент должен быть

сделан не только на подготовке человека к тру�

довой жизни, но и на необходимости учиться

всю жизнь. По существу на смену концепции

расширения объема знаний приходит концеп�

ция их обновления и углубления в течение всего

периода профессиональной деятельности. Зна�

ния перестают рассматриваться как некий за�

пас, принимая вид потока постоянно обновляе�

мой информации. Помимо этого объективного

фактора существует и субъективный � потреб�

ность в непрерывном расширении знаний, при�

сущая настоящим профессионалам4.

Таким образом, современная система не�

прерывного образования должна состоять из

ряда последовательных этапов, характеризую�

щихся самостоятельными, но взаимосвязанны�

ми целями и средствами их достижения. Пер�

вый этап � получение общеобразовательных

знаний, трудовых умений, приемов творческой

деятельности. Здесь закладываются фундамен�

тальные знания. Второй этап � формирование

профессиональных знаний и умений, опыта

творческой деятельности, приобретение специ�

альных, конкретных знаний. Третий этап � пе�

риодическое обновление, углубление, расши�

рение профессиональных знаний, умений и

навыков для повышения эффективности труда

в соответствии с требованиями рыночных от�

ношений и происходящими изменениями в тех�

нике, технологии и организации производства.

Суть концепции непрерывного профессио�

нального образования, впервые разработанной

С.Я. Батышевым более тридцати лет назад, со�

стоит в постоянной адаптации работников, пе�

риодическом повышении их квалификации, пе�

реподготовке рабочей силы в течение всей ак�

тивной трудовой жизни в рамках как формаль�

ной, так и неформальной системы образова�

ния на основе качественной базовой подготов�

ки5. В этой системе образовательный процесс

должен строиться по восходящей линии таким

образом, чтобы каждая следующая ступень

являлась логическим продолжением предыду�

щей и представляла собой законченный цикл

обучения. Функционирование ступенчатой си�

стемы непрерывного образования, по данным

новых исследований, предполагает наличие

следующих исходных образовательных харак�

теристик или показателей6:

♦ общего образования, обеспечивающе�

го развитие природных задатков и способ�

ностей, освоение накопленного обществом

социального опыта, основных научных пред�

ставлений, социокультурных правил и норм;
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♦ базовой профессиональной подготов�

ки, формирующей основы квалификации спе�

циалиста путем освоения профессиональных

знаний, теоретических положений, экономи�

ческих оценок, существующих объективных

причинно�следственных связей и зависимос�

тей в реальном мире;

♦ специализированной профессиональ�

ной подготовки, предусматривающей овладе�

ние методами и инструментарием осуществ�

ления профессиональной деятельности и под�

держание уровня необходимых профессио�

нальных знаний;

♦ переподготовки и повышения квалифи�

кации, способствующих расширению и углуб�

лению общеобразовательного и профессио�

нального уровня, овладению более широким

диапазоном видов, методов, предметов и

средств эффективного выполнения своей про�

фессиональной работы;

♦ адаптации персонала, заключающейся

в освоении новых видов работ, новой техни�

ки, методов труда и других инноваций, сис�

тематически внедряемых в современном ди�

намично развивающемся производстве.

В условиях реформирования отечественной

экономики многие наши предприятия могут

использовать существующие на зарубежных

фирмах системы обучения персонала, адапти�

рованные к происходящим изменениям в эко�

номике. Выражая общенациональные интере�

сы, государство может и должно повлиять на

отношения наших работников и работодателей

к профессиональной подготовке и повышению

квалификации персонала. Проведенный Меж�

дународной организацией труда анализ состо�

яния профессионального обучения в различ�

ных странах позволяет оценить, насколько важ�

но заботиться сейчас об адекватной новым про�

изводственно�техническим условиям професси�

ональной подготовке, чтобы недостаток квали�

фицированных кадров не стал ограничителем

возможного экономического роста7.

Специалисты Международной организации

труда также рекомендуют добиваться соответ�

ствия системы профессионального обучения

требованиям рынка путем участия наемных ра�

ботников и работодателей в трехсторонних со�

глашениях, определяющих кадровую политику

на национальном, региональном и корпоратив�

ном уровнях. Трехстороннее участие правитель�

ственных органов и объединений предпринима�

телей и работников позволяет выбрать наибо�

лее эффективные формы и системы обучения,

размеры и порядок финансирования, а также

согласовать основные требования в отношении

широты и качества профессиональной подго�

товки работников. Все наши фирмы могут при�

менять существующие в мировой практике орга�

низации профессионального обучения различ�

ные системы подготовки и повышения квали�

фикации персонала с множеством их вариантов

и разновидностей, основными среди которых

считаются кооперативная, производственная и

государственная или национальная8.

Кооперативная система базируется на

взаимодействии различных предприятий и

фирм, представляющих работодателей, госу�

дарство и профсоюзные организации. Один из

наиболее успешных вариантов этой системы

реализуется в Германии, где профессиональ�

ное обучение производится в основном рабо�

тодателями. При этом обычно гарантируются

достаточно широкий профиль и высокое каче�

ство подготовки персонала в самых различных

формах организации профессионального обу�

чения. Во всех отраслях экономики существует

институт ученичества, обеспечивающий полу�

чение профессиональной подготовки для боль�

шей половины желающих. Кроме того, обуче�

ние организуется в государственных профес�

сиональных школах и непосредственно на про�

изводстве. Общая продолжительность обуче�

ния составляет обычно три года. Половина сто�

имости обучения возмещается работодателя�

ми. Квалификационные стандарты и все дру�

гие требования к качеству обучения определя�

ются торгово�промышленной палатой, в состав

которой входит большинство работодателей.

Производственная система широко ис�

пользуется на американских и японских фир�

мах. В американской системе предусматрива�

ются широкие возможности для самостоятель�

ного выбора каждым человеком своей сферы

обучения. Основной принцип системы профес�

сионального обучения на базе школы � овла�

дение всеми учащимися программой среднего

образования, включая ряд предметов в рамках

освоения специальности. Многообразие струк�

тур начального и среднего образования и рас�

тущее число частных привилегированных школ

дает возможность сделать правильный выбор

будущей профессии. Как правило, все работ�

ники пополняют свои профессиональные зна�

ния в индивидуальном порядке, возвращаясь

иногда к формальному образованию, совме�

щая обучение в государственных и частных уч�

реждениях с получением соответствующего сер�

тификата. Лишь небольшая часть обучающих�

ся может рассчитывать на финансирование сво�
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его образования за счет правительственных

инвестиций. Для совершенствования финанси�

рования обучения учреждены премии фирмам

за инвестирование образования, добившимся

самых высоких стандартов. Для безработных

применяются специальные программы, направ�

ленные на быстрейшее их возвращение к тру�

ду и снятие с пособия по безработице.

Производственная система в Японии обес�

печивает освоение работниками базовых зна�

ний и навыков, которые затем поддерживаются

работодателями через интенсивное обучение с

отрывом или без отрыва от производства. Боль�

шинство поступающих на работу после получе�

ния начального профессионального обучения

владеют лишь небольшой частью навыков, со�

ответствующих профилю компании. Дальнейшее

обучение обеспечивается и финансируется фир�

мами, заинтересованными в подготовке не про�

сто квалифицированных работников, но и хо�

рошо приспособленных к переменам в произ�

водстве. Высокий уровень общей начальной под�

готовки позволяет работникам японских фирм

дополнять полученные знания специфическими

навыками работы и творческими умениями справ�

ляться с любыми производственными задания�

ми. В Японии все учреждения профессиональ�

ного обучения ориентированы на долгосрочные

связи между работодателями и школами, а боль�

шинство фирм заключают со своими работни�

ками контракты пожизненного найма, способ�

ствующие расширению квалификации и росту

трудового потенциала персонала.

Государственная система подготовки

персонала регулируется законами спроса и

предложения на рабочую силу, в соответствии

с которыми осуществляется финансирование

образовательных и профессиональных про�

грамм. В последние годы вклад государства в

финансирование этих программ значительно со�

кратился, а предприниматели в большинстве

своем не имеют прочных связей с государствен�

ными образовательными учреждениями. В этих

условиях многие отечественные предприятия не

могут удовлетворить свой спрос на высококва�

лифицированный персонал и вынуждены раз�

вивать свои системы � производственные или

кооперативные � профессиональной подготов�

ки работников различных категорий.

Как подтверждает проведенный анализ

мирового и отечественного опыта, универсаль�

ной или идеальной системы профессиональ�

ного образования пока не существует. В раз�

ных странах и на различных предприятиях

действуют свои собственные формы подготов�

ки персонала, значительно отличающиеся друг

от друга как по содержанию, так и по срокам,

а главное, по уровню профессионального об�

разования работников. Всякая система подго�

товки персонала вообще и, в частности, сис�

тема управления трудовым потенциалом, что�

бы быть наиболее эффективной, должна со�

держать подсистемы, составляющие следую�

щие три группы самых важных факторов:

1) наличие склонности к труду, высоких

личных способностей и высококачественной

общеобразовательной базы, без которых

трудно развивать необходимые профессио�

нальные знания, социальные навыки, анали�

тические способности;

2) создание комплекса стимулов для фун�

кционирования различных систем професси�

онального образования на государственном,

корпоративном и других уровнях управления;

3) совершенствование существующих го�

сударственных образовательных структур,

гибко реагирующих на потребности отече�

ственной экономики, динамику изменяюще�

гося спроса и предложения на внутреннем

рынке труда как региона, так и отрасли.

Предлагаемые системы профессиональ�

ной подготовки и непрерывного повышения

уровня квалификации персонала в течение

всего рабочего периода будут способствовать

развитию трудового потенциала каждого ра�

ботника и всего предприятия и росту на этой

основе конечных социальных и экономичес�

ких результатов трудовой деятельности че�

ловека, а также постоянному возрастанию

человеческого капитала и его рационально�

му использованию на производстве.
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