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Аннотация: Целью статьи является изучение кадровой и социальной политики организации и выявление их взаимо-
связи и взаимозависимости. Рассматриваются классические определения, основные направления работы с персона-
лом, цель кадровой политики. Дается авторское определение кадровой политики. Приводятся трактовки социальной 
политики с точки зрения узкого и широкого подходов, рассматриваются основные направления социальной полити-
ки. Формирование и реализация кадровой и социальной политики расцениваются как ключевые условия эффектив-
ного функционирования бизнеса под влиянием рыночных отношений, конкурентной борьбы и социальной ориен-
тированности компаний. Раскрыто авторское видение соотношения и взаимосвязи кадровой и социальной политики 
через общие характеристики каждой из них (методологическая идентичность, общий объект – персонал, получение 
экономического результата путем сближения интересов персонала и работодателей, необходимость получения обрат-
ной связи, общий показатель эффективности – текучесть кадров). Сделан вывод, что кадровая и социальная политика 
неразрывно между собой связаны, направлены на повышение производительности труда работников за счет сближе-
ния их интересов с интересами организации.
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Введение
В настоящее время усиливается социальная ориентиро-
ванность компаний, поэтому все большую популярность 
приобретают такие понятия, как кадровая политика 
и социальная политика. При этом в условиях рыночных 
отношений одним из важнейших факторов конкурен-
тоспособности организации становится обеспечение 
высокого качества кадрового потенциала. Если раньше 
понятия кадровая политика и социальная политика были 
актуальны лишь для крупного бизнеса, ориентированно-
го на внешний рынок сбыта, то сегодня в условиях жест-
кой конкурентной борьбы реализация направлений ука-
занных видов политики становится неотъемлемой частью 
успешности функционирования и повышения капитали-
зации бизнеса любой компании. Рассмотрение содержа-
ния кадровой политики и социальной политики органи-
зации, а также их взаимосвязи и взаимообусловленности 
стало целью настоящей статьи.

Прежде всего, необходимо определить категории 
кадровая политика и социальная политика. Безусловно, 
ученые понимают их по-разному, однако существуют 
классические подходы к их определению, на которые 
мы обратим первоочередное внимание.

Кадровая политика: объект, цели, задачи, 
характеристики
Термин кадровая политика понимается в широком 
и узком смысле. В широком смысле это система принци-
пов и норм (которые должны быть осознаны и опреде-
лённым образом сформулированы), приводящих челове-
ческий ресурс в соответствие со стратегией организации. 
В узком смысле кадровая политика – это набор конкрет-
ных правил, способов, пожеланий и ограничений во взаи-
моотношениях людей и организации [1, с. 38].

А. Я. Кибанов под кадровой политикой понимает гене-
ральное направление кадровой работы, совокупность 
принципов, методов, форм организационного механизма 
по выработке целей и задач, направленных на сохранение, 
укрепление и развитие кадрового потенциала, на созда-
ние квалифицированного и высокопроизводительного 
сплоченного коллектива, способного своевременно реа-
гировать на постоянно меняющиеся требования рынка 
с учетом стратегии развития организации [2, с. 110].

По мнению Т. Ю. Базарова, кадровая политика – 
составная часть стратегически ориентированной поли-
тики организации, сутью которой является работа 
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с персоналом, соответствующая концепции развития 
организации [3].

Опираясь на вышеприведенные определения, можно 
сделать вывод, что кадровая политика – это совокупность 
принципов, правил и норм, охватывающих основные 
направления работы с персоналом, которыми руковод-
ствуется организация во взаимоотношениях с ним, направ-
ленные на сближение интересов работников с интере-
сами организации в рамках стратегии развития бизнеса. 
В данном случае к основным направлениям можно отнести 
кадровое планирование, подбор, расстановку кадров, адап-
тацию новых сотрудников, обучение, аттестацию, форми-
рование кадрового резерва и мотивацию персонала.

Элементами кадровой политики являются: политика 
найма и поведения на рынке труда; политика использования 
персонала; компенсационная политика; политика высвобо-
ждения; позиционирование менеджмента [4, с. 79].

Реализация целей и задач управления персоналом в рам-
ках стратегии организации осуществляется посредством 
кадровой политики. Следовательно, кадровая полити-
ка – это главное направление в работе с персоналом, набор 
основополагающих принципов, реализующихся службой 
по управлению персоналом организации [5, с. 180].

Целью кадровой политики является создание системы 
управления персоналом, обеспечивающей оптимальное 
соотношение процессов сохранения и обновления каче-
ственного и количественного состава сотрудников в соот-
ветствии с потребностями организации, требованиями 
законодательства и состоянием на рынке труда; ориен-
тированной на сближение интересов работников и орга-
низации, достижение высокой производительности труда 
и получение наилучших экономических результатов.

Данная цель предполагает решение следующих задач:
1) разработка общей концепции управления персона-

лом и создание её системы;
2) разработка квалификационных требований 

к сотрудникам;
3) создание системы оплаты труда, материального 

и морального стимулирования;
4) наём сотрудников, соответствующих запросам 

фирмы;
5) обеспечение результативного использования трудо-

вого потенциала;
6) обеспечение реализации прав и обязанностей работ-

ника, предусматриваемых трудовым законодательством;
7) создание условий для обучения и развития 

персонала;
8) содействие развитию социального партнерства 

[1, c. 39].
Объектом кадровой политики является персонал орга-

низации; субъектом – управляющая подсистема системы 
управления персоналом организации, состоящая из руко-
водящих работников высшего звена, служб управления 
персоналом, самостоятельных структурных подразделе-
ний организации, объединенных по принципу функцио-

нального и методического подчинения, и линейных руко-
водителей на всех иерархических уровнях управления.

Характеризуя кадровую политику, можно выделить 
следующие аспекты:

1) тесная связь с направлением и стратегией развития 
организации в целом;

2) ориентированность на стратегическое планирова-
ние персонала;

3) учет роли человеческих ресурсов;
4) наличие разработанной философии фирмы в работе 

с персоналом и т. д.
Сущность кадровой политики заключается в выстраи-

вании работы с персоналом в соответствии с миссией 
и стратегическими целями организации, а её основу 
составляет стратегия управления человеческими ресур-
сами [6, с. 4].

Кадровая политика: основные направления работы 
с персоналом

1. Набор персонала, т. е. откуда и как предприятие чер-
пает трудовые ресурсы. К данному направлению отно-
сятся: привлечение, набор, подбор, отбор и прием пер-
сонала, а также следует обратить внимание, за счет каких 
ресурсов (внешних или внутренних) организация уком-
плектовывает штат. Если предпочтение отдается внутрен-
ним ресурсам, то в данном случае чаще всего организация 
в рамках кадровой политики реализует еще одно направ-
ление работы с персоналом – формирование кадрового 
резерва.

2. Адаптация персонала – совокупность организаци-
онных мероприятий, протекающих под контролем служ-
бы управления человеческими ресурсами и облегчающих 
новому работнику усвоение норм поведения, приспосо-
бление к условиям труда и социальной среде.

3. Обучение и развитие персонала – комплекс элемен-
тов, содействующих повышению трудового потенциала 
работника и кадрового потенциала организации.

4. Продвижение персонала – перемещение работника 
в пределах компании с одной работы на другую, более 
важную и ответственную и, как правило, с более высокой 
оплатой.

5. Мотивация и стимулирование персонала – система 
факторов, способствующих выполнению определенной 
задачи, направленной на достижение целей организации. 
Включает в себя как материальное, так и нематериальное 
стимулирование.

6. Внедрение инноваций в управление персоналом 
внутри организации при целесообразном учете внеш-
них изменений. Международные тенденции в кадровом 
обеспечении предприятий определяются возможностью 
самих предприятий быть конкурентоспособными. А для 
этого предприятие должно соответствовать современ-
ным нормам соотношения численности и объема произ-
водства, дохода на одного работника [7, c. 3].



9

Вестник КемГУ. Серия: Политические, социологические ... 2019, 4(1)

DOI: 10.21603/2500-3372-2019-4-1-7-13

Социология

Если раньше для повышения производительности тру-
да работников применялась лишь система материального 
стимулирования, то сегодня многочисленные исследова-
ния показывают, что рост заработной платы и премии – 
не самый главный мотивационный фактор для формиро-
вания у работников лояльности к компании [8, с. 167].

Все большую ценность для сотрудников приобрета-
ет возможность развиваться, обучаться, капитализиро-
вать свой опыт и узнавать новое, в связи с чем крупные 
компании все чаще реализуют направление развития 
персонала посредством его обучения, повышения ква-
лификации, овладения смежными профессиями за счет 
средств работодателя и т. д. Кроме этого крупные орга-
низации зачастую создают корпоративные университе-
ты, которые способствуют развитию корпоративного 
бизнес-образования.

Система обучения и развития персонала – важное 
условие сохранения конкурентоспособности организа-
ции. Даже при высочайшем качестве товаров или услуг 
для достижения успеха необходимо, чтобы все звенья тру-
дового процесса работали слаженно и эффективно. Это 
особенно актуально в условиях постоянно меняющейся 
внешней среды и быстрого темпа развития [9, с. 98]. Все 
это требует высокого уровня квалификации работников 
организации, как высшего руководства, так и простых 
рабочих. Следовательно, реализация направления обуче-
ния и развития персонала обеспечивает сближение инте-
ресов работников, мотивируя их и формируя лояльность 
к компании, с интересами организации, стремящейся 
обеспечить рост стоимости бизнеса.

Кадровая политика является частью политики компа-
нии, полностью соответствующей концепции её разви-
тия. При разработке кадровой политики, так же как и при 
разработке политики организации в целом, учитываются 
внутренние ресурсы и традиции организации, а также 
возможности, предоставляемые внешней средой. Про-
цесс формирования кадровой политики основан на инте-
грации кадрового планирования со стратегическим пла-
нированием всей организации. Данный подход отражает 
зависимость эффективности кадровой политики от того, 
основано ли планирование персонала на долгосрочных 
планах организации [1, с. 43].

Социальная политика: объект, субъекты, цели, зада-
чи, характеристики
Как и относительно кадровой политики, существует два 
подхода к определению социальной политики: узкий 
и широкий. В широком смысле социальная политика 
представляет собой взаимоотношения социальных групп 
по поводу сохранения и изменения социального положе-
ния населения, составляющих его классов, слоев, соци-
альных групп, социальных общностей. В узком смысле 
социальная политика – это совокупность мер, способов 

1 Новикова М. Л. Цели и задачи социальной политики компании // HR-journal. 02.12.2013. Режим доступа: http://www.hr-journal.ru/articles/ov/
ov_1308.html (дата обращения: 25.03.2018).

и механизмов, направленных на решение конкретных 
социальных проблем, проблем определенных социальных 
групп [10, с. 56].

К основным системным элементам социальной поли-
тики относятся: субъекты и объекты; концептуальные 
элементы (принципы, функции, цель и задачи, модель); 
направления социальной политики; механизмы (формы 
и методы реализации, нормативно-правовое, экономиче-
ское и организационно-управленческое обеспечение, кон-
кретные меры); обратная связь (подсистема статистиче-
ского и социологического мониторинга) и др. [11, с. 120].

Объектом социальной политики является все населе-
ние страны, отдельные граждане, социальные общности 
определенного уровня, объединенные конкретными свя-
зями и отношениями.

Субъектами социальной политики могут быть:
 − государственные учреждения и ведомства;
 − органы и структуры местного самоуправления;
 − внебюджетные организации и фонды;
 − религиозные, общественные, благотворительные 
и другие негосударственные учреждения и органи-
зации;

 − коммерческий бизнес и коммерческие структуры;
 − профессиональные работники, которые занимаются 
разработкой и реализацией социальной политики, 
а также добровольцы;

 − граждане, которые принимают участие в группах 
самопомощи и в гражданских инициативах1.

Описываемые разными авторами направления соци-
альной политики во многом схожи, и для дифферен-
циации чаще всего используются два основных крите-
рия – сферный и объектный. В рамках сферного подхода 
выделяются следующие направления: здравоохранение, 
образование, культура, досуг, сфера торгового и бытово-
го обслуживания, жилищные условия, экология, инфор-
мационная среда, социально-трудовые отношения, обе-
спечение определенного уровня доходов и т. п. [12, с. 31].

Социальная политика на организационном уровне 
включает в себя те же элементы, что и социальная полити-
ка в целом. Генеральная цель социальной политики орга-
низации – максимизация ее прибыли путём повышения 
производительности труда и оптимизации социальных 
затрат. В рамках генеральной цели можно выделить 4 под-
цели, для достижения каждой из которых необходимо 
решение определенных задач.

1. Поддержание и закрепление стабильного социаль-
но-психологического климата в коллективе:

 − формирование и поддержание положительного 
имиджа организации на рынке труда;

 − развитие корпоративной культуры, направленной 
на формирование лояльного отношения работников 
к компании;
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 − создание у персонала уважения к ценностям и идеа-
лам компании, чувства приверженности им;

 − выстраивание прозрачной системы предоставления 
льгот и компенсаций, а также получение обратной 
связи об актуальности социального обеспечения, 
предлагаемого компанией;

 − обеспечение информационной доступности о суще-
ствующих социальных льготах и компенсациях;

 − проведение PR-акций в целях распространения 
информации о социальной поддержке работников;

 − реализация принципа постоянного улучшения и вне-
дрение новых эффективных элементов социальной 
культуры;

 − акцент на адаптацию персонала к новой корпора-
тивной среде: создание мотивационного механизма 
для привлечения и закрепления квалифицированных 
кадров в условиях конкуренции на рынке труда.

2. Оптимизация предоставляемых социальных льгот 
и компенсаций посредством внедрения порядка обращения 
за ними, а также адресного социального пакета:

 − оптимизация затрат на социальные нужды, внедре-
ние индивидуального социального пакета;

 − формирование унифицированных принципов пре-
доставления социального пакета в организации.

3. Привлечение и удержание перспективных работников 
из числа как руководителей, так и специалистов, нацелен-
ных на реализацию стратегии компании:

 − разработка социального пакета, позволяющего при-
влекать и удерживать ключевых работников, реали-
зующих стратегическое направление развития орга-
низации;

 − повышение уровня удовлетворённости трудом.
4. Формирование и ведение системы финансово-

го учёта и отчётности по предоставляемым льготам 
и компенсациям:

 − создание единой учётной системы, отражающей 
фактическое предоставление льгот и компенсаций 
(включающей детализированный финансовый учёт 
и персонифицированную отчётность);

 − формирование единой системы предоставления 
социальных льгот во всей организации (унифициро-
ванный порядок обращения за льготами и компенса-
циями, формы заявлений и документов и т. п.);

 − получение обратной связи (регулярный мониторинг 
социально-психологического климата и корректи-
ровка социального пакета);

 − зависимость социального пакета работника от его 
вклада в производственные результаты организации;

 − взаимодействие кадровой и социальной политики 
(с целью построения единой модели, определяющей 
индивидуальные методики оплаты труда и индивиду-
альный социальный пакет);

 − использование данных мониторинга рынка труда 
для обеспечения2.

2 Там же.

Социальная политика предприятия может включать 
в себя следующие элементы: молодежную политику, 
жилищную политику, социальные программы, реализу-
ющиеся в организации (система добровольного меди-
цинского страхования (ДМС), материальная помощь, 
компенсации, подарки детям работников и т. д.), форми-
рование корпоративной культуры, культурно-массовую 
программу (КВН, фестивали), поддержку спортивного 
образа жизни (спартакиады, курортно-санаторное лече-
ние) и мн. др.

Социальная политика организаций в современных 
экономических условиях зачастую реализуется через 
социальные программы:

 − ДМС;
 − негосударственное пенсионное страхование;
 − улучшение жилищных условий работников органи-
зации;

 − культурно-массовые и спортивно-оздоровительные;
 − формирование кадрового потенциала и развития 
персонала [13, с. 283].

Таким образом, социальная политика на уровне орга-
низации позволяет упорядочить предоставление соци-
альных льгот, создать гибкие рычаги управления персо-
налом (прежде всего, путем изменения существующих 
систем нематериального стимулирования).

Взаимосвязи и взаимозависимости кадровой и соци-
альной политики организации
При рассмотрении сущности и содержания кадровой 
политики и социальной политики организации становит-
ся очевидным, что многие их элементы и аспекты иден-
тичны, пересекаются, имеют схожие целевые установки. 
Наиболее наглядно общие черты данных видов политики 
можно отследить при сравнении их направлений.

Например, такие важные составляющие социальной 
политики, как ДМС, негосударственное пенсионное 
страхование, улучшение жилищных условий, являются 
механизмами реализации одного из направлений кадро-
вой политики – мотивации персонала. Культурно-массо-
вые и спортивно-оздоровительные программы организа-
ции можно отнести к направлению адаптации персонала, 
обучения и развития, а также к мотивации. Програм-
ма формирования кадрового потенциала и развития 
в рамках социальной политики в самом прямом значении 
относится к самостоятельным направлениям кадровой 
политики – продвижение персонала (кадровый резерв) 
и обучение и развитие персонала.

От реализации социальной политики во многом зави-
сит общая система мотивации и удовлетворенность пер-
сонала. Гибкий подход к каждому работнику позволяет 
при помощи инструментов социальной политики решать 
основные проблемы работников социального характера, 
что формирует у них лояльность к компании, повышает 
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уровень корпоративной культуры и способствует сохра-
нению и закреплению ценных кадров в организации.

Проводя параллели между социальной политикой 
и кадровой политикой можно выделить еще ряд общих 
характеристик:

1) исходя из рассмотренных ранее трактовок этих 
категорий и кадровая, и социальная политика – это систе-
ма некоторых правил и способов, которые определяют 
взаимоотношения между организацией и работниками 
и приводят один из ключевых ресурсов компании – его 
персонал – в соответствие со стратегией развития бизне-
са. Их общими чертами можно назвать направленность 
на удовлетворение потребностей персонала и сближение 
интересов работников с интересами организации;

2) на уровне организации главным объектом воз-
действия кадровой и социальной политики является 
её персонал, и все реализуемые направления работы 
в рамках данных политик проводятся с учетом интересов 
работников;

3) ввиду того, что мнения, оценки работников име-
ют высокую важность, особую значимость приобретает 
получение обратной связи от персонала в рамках реали-
зации как кадровой политики, так и социальной;

4) целью кадровой и социальной политики является 
получение наилучших экономических результатов (мак-
симизация прибыли) за счет сближения интересов работ-
ников и организации. Соответственно, кадровая и соци-
альная политики предполагают действие в интересах 
работодателя с учетом интересов работников;

5) наличие общих показателей эффективности функ-
ционирования – коэффициента текучести кадров.

Современные компании, в особенности те, что реали-
зуют свою продукцию на международных рынках, обя-
заны соответствовать принятым международным стан-
дартам, в которых высока роль человеческих ресурсов 
и социальная ориентированность бизнеса является давно 
устоявшейся тенденцией. Зачастую организации вне-
дряют интегрированную систему менеджмента в соот-
ветствии сразу с несколькими международными стан-
дартами. Такая интегрированная система предполагает 
обязательное измерение результатов и эффективности 
работы любой подсистемы или любого процесса в орга-
низации. Эффективность функционирования кадровой 
и социальной политики можно измерить. В данном слу-
чае одним из главных показателей лояльности работников 
к компании и эффективности реализации системы моти-
вации является показатель текучести кадров.

На наш взгляд, наиболее ценными мотивами для 
работников является социальная защищенность, благо-
состояние, а также возможность профессионального раз-
вития и роста. Тем самым в компаниях разрабатываются 
целые комплексы мероприятий, направленных на реали-
зацию данных направлений, что в конечном итоге спо-
собствует снижению текучести кадров. В свою очередь, 
систематизация механизмов стимулирования с учетом 
потребностей работников на сегодняшний день является 
главной задачей социально-ориентированных организа-
ций [8, с. 171].

Кадровая политика априори имеет социальный харак-
тер, т. к. ее главным объектом воздействия является пер-
сонал. В то же время социальная политика реализует 
многие направления кадровой политики, в частности 
мотивацию персонала. И кадровая политика, и соци-
альная в частности и в целом являются неотъемлемыми 
условиями эффективности функционирования организа-
ции, т. к. обусловлены социальной ориентированностью 
рыночных отношений, обязательным учетом мнения 
интересов работников, а также корпоративной социаль-
ной ответственностью бизнеса. Таким образом, элементы 
кадровой политики и социальной политики организации 
тесно переплетены, а сами они во многом пересекаются.

Выводы
Проведя сравнение между двумя видами политик органи-
зации, можно констатировать, что кадровая и социальная 
политика организации неразрывно между собой связа-
ны, во многом направлены на реализацию одних и тех же 
направлений работы с персоналом. Кадровая и социаль-
ная политика имеют общие черты – такие как направ-
ленность на удовлетворение потребностей работников, 
сближение интересов работников с интересами органи-
зации, объект воздействия – персонал, общий показатель 
эффективности функционирования – коэффициент теку-
чести кадров и т. д.

Практически между каждым элементом социальной 
политики и направлениями работы с персоналом в рам-
ках кадровой политики можно проследить тесную связь. 
Обе политики направлены на повышение производи-
тельности труда работников и, как следствие, повышение 
эффективности деятельности организации за счет реше-
ния социальных проблем и удовлетворения потребностей 
своего персонала.
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