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Высшее руководство сегодня начинает 
понимать, что персонал становится решаю-
щим ресурсом, способным создать конку-
рентное преимущество организации в усло-
виях формирования экономики знаний. Объ-
единить трудовые усилия работников в еди- 
ный поток, направленный на достижение це-
лей организации, может эффективная систе-
ма управления персоналом, фундаментом ко-
торой является кадровая политика [4].

Кадровая политика организации предс-
тавляет собой набор конкретных правил, поже-
ланий и ограничений, а также систему прин-
ципов и норм, которые с одной стороны при-
водят человеческие ресурсы в соответствие 
со стратегией предприятия, а с другой ― ре-
гулируют взаимоотношения людей, как меж- 
ду собой, так и с организацией. Г. Клейнер при- 

держивается другой точки зрения на кадро-
вую стратегию, согласно которой в долгос-
рочном периоде «кадры решают все», и от то- 
го, каким будет коллектив организации, зави-
сит то, каким будет само предприятие и его 
положение во внешней среде [2]. Это утвер-
ждение подтверждает приведенные аргумен-
ты, свидетельствующие о необходимости пре-
сечения оппозиционных настроений в кол- 
лективе, с целью изменения действующей ка-
дровой политики [3]. Очевидно, что упрежда-
ющими действиями при формировании меха-
низма адаптации кадровой политики стано-
вятся не только оценка состояния развитос-
ти компонентов интеллектуальных ресурсов,  
но и уровень компетентности организации.

Достижение равновесия структурных 
компонентов интеллектуальных ресурсов со-
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пряжено с необходимостью формирования 
комплекса мероприятий, внедрение которого 
требует изменения действующей в органи-
зации кадровой политики. Стоит отметить,  
что различным комбинациям доминирующих 
компонентов в структуре интеллектуальных 
ресурсов соответствуют различные типы ка-
дровой политики (табл. 1).

Построение профиля интеллектуальных 
ресурсов организации, отражающего соотно-
шение их структурных компонентов, помога-
ет определить действующую кадровую поли-
тику на предприятии [1]. 

Нами было установлено, что при домини-
ровании потребительского компонента в стру- 
ктуре ИР, повлиявшей на ослабление пози-
ций остальных компонентов в этой структу-
ре, на предприятии с большой вероятностью 
реализуется пассивная кадровая политика. 
Подобный вариант характерен и для преобла-
дания лишь социального компонента при не-
развитости остальных элементов. Для таких 
организаций характерно отсутствие прогноза 
кадровых потребностей, средств оценки тру-
да и персонала, диагностики кадровой ситуа-
ции в целом. Руководство в ситуации подоб-
ной кадровой политики работает в режиме 
экстренного реагирования на возникающие 
конфликтные ситуации, которые стремится 
погасить любыми средствами, зачастую без 
попыток понять причины и возможные по-
следствия. Попытки наладить контакт с кол-
лективом приводят к перекосу приоритетов  
в деятельности организации. Организация 
эффективно функционировать в таких усло-

виях не в состоянии. Соответственно, необ-
ходимо реализовывать иной тип кадровой 
политики, способствующий развитию орга-
низации и балансировки структурных ком-
понентов интеллектуальных ресурсов. Стоит 
отметить, что эффективно применить иной 
тип кадровой политики без предварительного 
уравновешивания структурных компонентов 
интеллектуальных ресурсов не представляет-
ся возможным. Так, для перехода от пассив-
ной кадровой стратегии к реактивной поли-
тике необходимо, путем перераспределения 
нематериальных ресурсов, достичь высоких 
показателей организационного компонента 
интеллектуальных ресурсов. Высокое каче-
ство организационного компонента, отража-
ющее развитие таких элементов компетент-
ности организации как умение предприятия  
с одной стороны деперсонализировать зна-
ния сотрудников и использовать эти знания 
для развития компания, а с другой ― способ-
ность найти оптимальное состояние между 
устойчивостью и адаптивностью организа-
ции, позволяет эффективно применять реак-
тивную кадровую политику. Заметим, что для 
данной кадровой политики характерно осу-
ществление со стороны руководства контр-
оля над симптомами негативного состояния 
в работе с персоналом, но при этом отсутст-
вие достаточно квалифицированной рабочей 
силы для решения стоящих задач, отсутствие 
мотивации к высокопродуктивному труду. 
Определение реактивной кадровой политики 
становится подтверждением того, что усло-
вия ее применения не предполагают высоко-

Таблица 1
Разновидности кадровой политики для организаций  

с разным уровнем развития компонентов ИР и компетентностью
Кадровая 
политика

Уровень развития компонентов ИР

Человеческий Социальный Организационный Потребительский
Пассивная Низкий Низкий 

Высокий Низкий Высокий
Низкий

Реактивная Низкий Низкий Высокий Высокий
Низкий

Превентивная Высокий
Средний Низкий Низкий Низкий

Средний
Активная Высокий Высокий Высокий Высокий
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го качества таких структурных компонентов 
интеллектуальных ресурсов, как человече-
ский и социальный компоненты. 

Возможна и иная ситуация, характеризу-
ющаяся высокими показателями качества че-
ловеческого компонента интеллектуальных 
ресурсов, что свидетельствует о квалифика-
ции, опыте, навыках и знаниях сотрудников 
предприятия, при этом социальный и орга-
низационный компонент обладают низким 
качеством. В таком случае на предприятии 
можно диагностировать реализацию превен-
тивной кадровой политики. Обратим вни-
мание, что организация, характеризующаяся 
наличием превентивной кадровой политики, 
в состоянии подготовить обоснованные про-
гнозы развития организации, но не имеет 
средств для влияния на них. Это становится 
иллюстрацией к существующему дисбалансу 
структурных компонентов интеллектуаль-
ных ресурсов организации. Именно высокое 
развитие человеческой составляющей ИР 
позволяет формировать среднесрочные про-
гнозы развития организации, с обоснованием 
потребности в кадрах, как количественных, 
так и качественных. Однако рецессивность 
таких компонентов как социальный и ор-
ганизационный, нивелирует высокие пока-
затели качества человеческого компонента.  
Без сплочения коллектива, без обновления 
организационной культуры, без развития эле-
ментов компетентности организации, без мо-
тивации сотрудников на достижение высоких 
показателей труда, использование иного типа 
кадровой политики невозможно.

Активная кадровая политика эффектив-
но используется на предприятии, если руко-
водство имеет не только прогноз, но и сред-

ства воздействия на ситуацию, а кадровая 
служба способна разработать антикризисные 
кадровые программы, проводить постоян-
ный мониторинг ситуации и корректировать 
исполнение программ в соответствии с пара-
метрами внешней и внутренней среды. Не-
трудно установить, что применение активной 
кадровой политики возможно лишь при ус- 
ловии сбалансированности структурных ком-
понентов ИР.

Именно высокие показатели качества че-
ловеческого компонента позволят создавать 
прогнозы развития организации, развитость 
организационного элемента способствует ис- 
полнению сформированных планов, качест-
венный социальный компонент обеспечива-
ет высокую эффективность при внедрении 
кадровых программ, а от качества потреби-
тельского элемента зависит умение корректи-
ровать исполнение планов, с учетом внешних 
факторов.
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