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Кадровая политика является основой и фундаментом любой 

организации, вне зависимости от рода деятельности. Организация может 

продуктивно функционировать только с условием грамотно выстроенной 

работы с кадрами. 

Под кадровой политикой на государственной и муниципальной  службе 

понимается общая тенденция и слаженная деятельность государственного 

органа в части формирования требований к государственным служащим, их 

подбора, обучения и рационального использования с учетом состояния и 

перспектив развития, прогнозов количественных и качественных 

потребностей государственных служащих [1, с.349].  
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Методология управления персонал на государственной и 

муниципальной службе подразумевает учет сущности персонала организации 

как объекта управления, процесса формирования поведения людей согласно 

целям организации, методов и принципов управления человеческими 

ресурсами. 

Концепция государственной кадровой политики - это система исходных 

позиций и руководящих идей, раскрывающих научные основы 

государственного подхода к решению кадровых проблем, задач и 

приоритетных направлений по воспитанию, развитию и рациональному 

использованию потенциальных работников и персонала. Концепция 

государственной кадровой политики является ее научно-теоретической базой, 

выражением государственной кадровой политики и стратегии в этой области. 

В то же время это программная позиция государства в кадровой деятельности, 

научная основа практики персонала государственных органов. 

Под факторами макросреды понимается широкое окружение и 

социальное пространство организации, экономическая обстановка, состояние 

общественного сознания, степень демократизации и прочее. 

Под факторами микросреды подразумевают, прежде всего, ближайшее 

окружение работника, особенности организации труда, построение 

коммуникационных связей, состояние условий труда, степень взаимодействия 

формальных и неформальных структур, развитость материальной среды 

предприятия/учреждения. Эти факторы относятся к социально-

психологическим аспектам кадровой политики. 

В практике отечественных организаций в нашей стране пока не является 

характерным учет влияния социально-психологических факторов на 

эффективность и результативность деятельности организации. Это главная 

ошибка руководителей, т.к. эмпирически подтверждено, что в кризисный 

период сплоченность коллектива, его мотивированность, интегративность и 

организованность помогут выстоять любой организации, бороться с вызовами 
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времени и оставаться эффективной в своей деятельности. Следовательно, с 

одной стороны, совокупность всех сложившихся социально-психологических 

факторов в организации способна оказывать влияние на весь коллектив в 

целом, но с другой стороны, воздействовать и на конкретную личность 

каждого работника в отдельности [2,с. 44]. 

Таким образом, влияние социально-психологических факторов 

необходимо рассматривать с двух позиций. С точки зрения руководителя и его 

влияния на коллектив и с точки зрения коллектива, сложившегося морально-

психологического климата в организации и положения личности работника в 

неформальной группе. 

Субъект кадровой политики, руководитель был рассмотрен в аспекте 

своего отношения к работнику (формирование кадровой политики), 

реализации кадровой политики и с точки зрения психологических процессов, 

которые участвуют в ее формировании и реализации. Субъект кадровой 

политики в психологии раскрывается в понятиях лидерства, стиля 

руководства, стиля принятия управленческих решений и других. Достаточно 

актуальными являются разработки социально-психологических регуляторов 

управленческой деятельности, которые находятся в фокусе психологии 

управляющего субъекта, психологии управления [3,с. 51]. 

Работник как объект кадровой политики с позиции психологии 

раскрывается через отношение к организации («психологический контракт», 

«ожидания» «удовлетворенность трудом», «привлекательность труда», 

«организационная лояльность», «мотивация к труду», «организационная 

культура) и отношение к руководителю («образ руководителя», «имидж», 

«восприятие руководителя», «стереотипы работника по отношению к 

руководителю»). 

Рассмотрим структуру субъекта кадровой политики. По нашему 

мнению, она включает в себя:  
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1) Латентный компонент, связанный с формированием кадровой 

политики как выбором типа отношения к персоналу, взгляда на работника. Это 

отношение – ключевой компонент кадровой политики, лежит в ее основе и 

сказывается на специфике ее реализации. 

2) Видимый компонент, который касается непосредственно реализации 

кадровой политики (назовем его условно «поведенческий»). 

Первый компонент (условно «латентный») – это та часть кадровой 

политики, которая не обязательно находит внешнее проявление в ее 

реализации. В него входят: 

• знания и представления субъекта кадровой политики о миссии и 

стратегии организации, в соответствии с которыми необходимо привести 

персонал посредством кадровой политики; 

• знания и представления о внешних для организации факторах 

(например, ситуация на рынке труда);  

• знания и представления о внутренних факторах, таких как условия 

труда, характеристики трудового коллектива; 

• индивидуально-психологические особенности субъекта кадровой 

политики, которые влияют на специфику ее реализации: установки, 

стереотипы; 

• представления о собственной кадровой политике и многое другое.  

К этому же компоненту можно отнести все проявления личности 

руководителя и психологические процессы, которые оказывают влияние на 

специфику кадровой политики, реализуемой конкретным субъектом: 

перцептивные, мнемические, мыслительные, эмоционально-волевые 

регуляторы управленческой деятельности, которые находятся в фокусе 

психологии управляющего субъекта, психологии управления [4,с. 23].  
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Таким образом, этот компонент наполнен психологическим 

содержанием, и механизм его влияния на кадровые решения может быть 

раскрыт при психологическом изучении кадровой политики. 

Поведенческий компонент проявляется в конкретных кадровых 

решениях, поступках, может быть выражен вербально или документально, то 

есть имеет фактическое внешнее проявление. С точки зрения на кадровую 

политику как на этап планирования управленческой деятельности, этот ее 

компонент является скорее результирующим следствием. Тогда как первый 

компонент с трудом поддается оценке и измерению в силу своей латентности 

и субъективной представленности субъекту, второй компонент является 

видимым и постоянно подвергается оценке со стороны всех членов 

организации.  

Поскольку объект кадровой политики – это не менее важная ее часть из-

за своей способности к активной обратной связи, ответа на реализуемую 

кадровую политику, структура объекта принципиально не отличается от 

структуры субъекта и включает в себя те же компоненты, но наполненные 

другим содержанием [5,с. 29]: 

1) Латентный компонент включает в себя отношение работника к 

руководителю и к организации; благам, которые она дает, коллегам, своим 

рабочим обязанностям, общему организационному контексту: 

• представления о кадровой политике; 

• приверженность к организации, степень разделения ценностей 

организационной культуры; 

• социально-психологический климат, субъективное благополучие; 

• удовлетворенность трудом и его привлекательность, мотивация к труду 

и многие другие организационные феномены. 

Помимо этого, можно сказать, что в структуре латентного компонента 

находятся социально-психологические и социально-демографические 

характеристики работника.  
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Таким образом, латентный компонент в структуре субъекта и объекта 

кадровой политики в большей степени наполнен психологическим 

содержанием. 

2) Поведенческий компонент включает в себя обратную связь, которую 

дает работник в организационном поведении руководителю в ответ на 

реализуемую кадровую политику. Безусловно, это составляет лишь 

небольшую часть обратной связи в целом, так как она может проявляться не 

только на поведенческом уровне, но и в установках, определенном уровне 

организационной лояльности и так далее, что входит в следующий компонент. 

Важным и неизученным ее аспектом являются представления о 

кадровой политике, присущие всем участникам кадровой политики как 

организационного явления. Представления руководителя о своей кадровой 

политике – это представления о причинах, целях и последствиях собственных 

кадровых решений. Представления работников – представления о причинах и 

целях, которые преследует руководитель, принимая эти решения. Эти 

представления не всегда явные, осознаваемые и являются объектом 

сознательных умозаключений. В данной работе они фигурируют как 

имплицитные теории кадровой политики и являются компонентом ее 

структуры [5,с. 131]. 

Как мы видим, кадровая политика – это многогранный феномен, 

который имеет сложную структуру. Ее компоненты находит свое отражение 

во многих отраслях психологического знания, в различных психологических 

подходах и выражены в синонимичных или взаимодополняющих друг друга 

терминах. Но традиции изучения кадровой политики как психологического 

феномена в комплексном виде на данный момент не существует. 

Подводя итог, можно отметить, что кадровая политика организации в 

своей структуре имеет неотъемлемые компоненты: субъект, формирующий и 

реализовывающий ее и объект – персонал, на который она направлена. С 

нашей точки зрения, интерактивных характер кадровой политики 
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подразумевает субъектность всех участников кадровой политики, которая 

проявляется в обратной связи работников, их организационном поведении и 

представлениях о кадровой политике и причинах кадровых решений. 
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