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Современный этап экономического развития Рос-
сии, связанный с рыночной моделью хозяйствования, 
существенно меняет основополагающие принципы 
и содержание кадровой политики. Кадровая поли-
тика – целенаправленная деятельность по созданию 
трудового коллектива, который наилучшим образом 
способствовал бы совмещению целей и приоритетов 
предприятия и его работников. Кадровая политика – 
стратегическая линия поведения в работе с персона-
лом.

Общие требования к кадровой политике в совре-
менных условиях сводятся к следующим основным 
моментам:

Во-первых, кадровая политика должна быть тес-
но связана со стратегией развития (или выживания) 
предприятия.

Во-вторых, она должна быть достаточно гибкой. 
Указанное предполагает, что она должна быть, с од-
ной стороны, стабильной, поскольку именно со ста-
бильностью связаны определенные ожидания персо-
нала, а с другой – динамичной, то есть своевременно 
корректироваться в соответствии с изменением так-
тики предприятия, производственной и экономиче-
ской ситуации, конъюнктуры рынка труда.

В-третьих, кадровая политика должна быть эконо-
мически обоснованной, то есть исходить из реальных 
финансовых возможностей.

В-четвертых, она должна обеспечивать индивиду-
альный подход к своим работникам.

Таким образом, кадровая политика в новых ус-
ловиях направлена на формирование такой системы 
работы с кадрами, которая ориентировалась на по-
лучение не только экономического, но и социально-
го эффекта при условии соблюдения действующего 
законодательства, нормативных актов и правитель-
ственных решений.

Рациональная организация процесса кадрового 
планирования, согласованность и увязка последова-
тельно подготавливаемых плановых материалов, обе-
спечение единства планового процесса при разработ-
ке кадровой политики. Важным методологическим 
вопросом при разработке прогнозов, программ, ос-
новных направлений, планов развития кадров являет-
ся обеспечение выполнения следующих требований: 

• совместимость структурных элементов (направ-
лений, разделов, подразделов) этих документов; 

• применение в них «сквозных» показателей, ха-
рактеризующих эффективность кадровой политики 
на всех стадиях; 

• преемственность в разработке мероприятий по 
реализации целей и задач кадровой политики, пред-
усмотренных в последовательно разрабатываемых 
документах. 

Для составления кадровой политики необходимо 
проанализировать существующую систему плановых 
показателей развития кадров, выявить их соответ-
ствие системе социальных и экономических законов 
и изменяющимся условиям развития производства 
и общества, наметить пути их оптимизации. Упоря-
дочение нормативной базы разработки кадровой 
политики предполагает приведение ее в соответствие 
с требованиями, включающими в себя обеспечение 
возможности расчетов плановых показателей разви-
тия кадров на всех стадиях:

• обеспечение прогрессивности нормативных до-
кументов на основе максимального отражения в них 
современных методов организации управления ка-
драми; 

• обеспечение методического единства при раз-
работке нормативов для различных уровней государ-
ственного, отраслевого и территориального планиро-
вания и продолжительности планового периода; 

• систематическое обновление нормативов с уче-
том новейших достижений отечественного и зару-
бежного кадрового менеджмента, прогрессивных 
изменений в научной организации управления пер-
соналом; обеспечение автоматизации сбора, накопле-
ния и обновления норм и нормативов. 

Целевая задача кадровой политики может быть 
решена по-разному, и выбор альтернативных вариан-
тов достаточно широк:

• увольнять работников или сохранять; если со-
хранять, то каким путем лучше переводить на сокра-
щенные формы занятости, использовать на несвой-
ственных работах, на других объектах, направлять на 
длительную переподготовку и т. п.;

• подготавливать работников самим или искать 
тех, кто уже имеет необходимую подготовку;

• набирать со стороны или переучивать работни-
ков, подлежащих высвобождению с предприятия;

• набирать дополнительно рабочих или обойтись 
имеющейся численностью при условии более рацио-
нального ее использования и т. п. 

В разработке кадровой политики можно условно 
выделить три основных этапа. 

Первый этап. На этом этапе обосновывают цель 
развития кадрового потенциала предприятия и фор-
мируют состав структурных звеньев, обеспечива-
ющих достижение этой цели. Кадровая политика 
должна реализовывать конечную цель, состоящую 
в наиболее полном удовлетворении общественных 
потребностей в формировании, подготовке и исполь-
зовании квалифицированных кадров. Для определе-
ния конечной цели кадровой политики можно исполь-
зовать способ структуризации целей. 

Обеспечение научных исследований в области ка-
дровой политики. 

Материально-техническое обеспечение системы 
управления. 

Обеспечение эффективной эксплуатации фон-
да учебных заведений и выпуска учеников, рабочих 
и специалистов. 

Обеспечение эффективного управления человече-
скими ресурсами. 
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Второй этап. Этот этап охватывает разработку 
методических рекомендаций по составлению целе-
вых программ развития комплексов по управлению 
человеческими ресурсами. Программа развития рас-
смотренного кадрового комплекса может включать 
в себя следующие разделы. 

Структура комплекса. 
Основные показатели оценки и планирования де-

ятельности комплекса и его структурных звеньев. 
Анализ исходного уровня развития кадрового 

комплекса. 
Разработка прогноза развития кадрового комплекса. 
Количественное определение цели развития ка-

дрового комплекса на планируемый период. 
Определение структурной части разработки ка-

дровой политики. 
Обоснование ресурсной части кадровой политики. 
Третий этап. На этом этапе выбирают оптималь-

ный вариант кадровой программы с учетом исходных 
предпосылок.
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Проблемы инновационного развития Дальнево-
сточного федерального округа непосредственно свя-
заны с состоянием его инновационного потенциала, 
то есть совокупности научно-технических, произ-
водственно-технологических, финансовых, кадро-
вых, организационных, информационных и других 
ресурсов региона, которые могут быть использованы 
для развития инновационной деятельности. Сегодня 
Дальний Восток обладает развитым (количествен-
но и качественно) промышленно-производственным 
и технико-внедренческим комплексом оборудования, 
технологиями и высококвалифицированными ка-
драми, имеющими навыки работы в сфере высоких 
технологий, что позволяет на практике осуществлять 
производство продукции с высокой долей интеллек-
туальной ренты. Несмотря на позитивные изменения, 
основными проблемами инновационного развития 
малых и крупных предприятий является недостаточ-
ность финансовых средств, высокая арендная плата 
и нехватка высококвалифицированного персонала, 
способного освоить и продуктивно работать на со-
временном оборудовании. В настоящее время в раз-
витии Дальнего Востока наблюдается разобщенность 
производственной и научной сфер, снижается востре-
бованность разработок ученых на предприятиях. Фи-
нансовая составляющая инновационного потенциала 
Дальнего Востока представлена сетью коммерческих 
банков, лизинговыми компаниями, Государственным 
фондом поддержки малого предпринимательства.

Несмотря на рост основных финансово-экономи-
ческих показателей банков, потребности экономики 
региона в их услугах пока удовлетворяются не в пол-
ной мере. Это обусловлено как рядом проблем и недо-
статков в деятельности самих банков (качество систем 
управления и внутреннего контроля, капитала, учета 
и отчетности), так и внешними условиями развития 
банковского сектора, прежде всего сохраняющимся 
высоким уровнем рисков банковской деятельности. 
Наиболее существенным недостатком деятельности 
организаций является отсутствие единой базы иннова-
ционно-активных предприятий, а также банка данных 

об инновационных разработках и проектах. На разви-
тие инновационной сферы негативным образом влия-
ет отсутствие системы координации взаимодействий 
между всеми элементами инновационного потенциала 
Дальневосточного региона.

В целом, несмотря на ряд положительных тенден-
ций в инновационной деятельности Дальнего Восто-
ка, препятствиями развития его инновационного по-
тенциала являются:

– разобщенность науки и производства;
– отсутствие на большинстве промышленных 

предприятий системной работы по непрерывному 
освоению новых, современных образцов продукции 
и технологий;

– дефицит производственной базы для создания 
опытных образцов продукции, недостаток площадей, 
на которых предприятия могли бы продемонстриро-
вать свои изобретения потенциальным покупателям;

– низкий уровень поддержки инновационно-ак-
тивных малых предприятий;

– отсутствие высококвалифицированных менед-
жеров, способных работать в сфере инноваций;

– недостаток финансирования инновационной 
деятельности, средств на развитие научно-инноваци-
онной деятельности, обновление ее материально-тех-
нической базы;

– слабая информационная поддержка инноваци-
онной деятельности;

– отсутствие комплекса инновационной инфра-
структуры, элементы которой находятся только на 
этапе становления.
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Анализ экономики России показывает, что объем 
продукции выпускаемой ВПК (военно-промышлен-
ный комплекс) привальирует над выпуском отече-
ственной продукции социально-бытового назначения. 
Это приводит к застою в развитии экономики, к низ-
кому уровню жизни населения, социальной напря-
женности на рынке труда, политической нестабиль-
ности. Возникла острая необходимость в конверсии 
производства предприятий ВПК (в 2007 году объём 
реализации ВПК России составил $18,6 млрд, из них 
$11,6 млрд приходилось на государственный заказ,  
$7 млрд — на экспорт, в оборонной промышленности 
России работают около 2,5 — 3 млн человек). Поэто-
му в настоящее время сложились самые благоприят-
ные условия для разоружения мира. 

Многие фирмы, стараясь удержаться в военном 
бизнесе, проводят диверсификацию производства 
с целью расширения производства гражданской про-
дукции. Особое внимание во всем мире сейчас при-
влекает конверсия.

Полная конверсия предприятий ВПК предпо-
лагает перевод военного производства на выпуск 
гражданской продукции. Выпуск военной продукции 
полностью прекращается. Частичная конверсия сво-
диться к сокращению оборонного государственного 
заказа и расширению производства продукции двой-
ного назначения.


