
ЭКОНОМИКА ТРУДА 

148 
 

DOI: http://dx.doi.org/10.21686/2413-2829-2024-5-148-159                                                                   

ИССЛЕДОВАНИЕ КАДРОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ПРОМЫШЛЕННОГО  

ПРЕДПРИЯТИЯ В НЕСТАБИЛЬНЫХ  
РЫНОЧНЫХ УСЛОВИЯХ 

 
И. М. Кублин, Н. А. Иванова 

Саратовский государственный технический университет имени Гагарина Ю. А.,  
Саратов, Россия 

 Е. Г. Дорожкина 
Балаковский филиал Российской академии народного хозяйства  

и государственной службы при Президенте Российской Федерации, 
Балаково, Россия 

Т. А. Андреева  
Российский экономический университет имени Г. В. Плеханова, 

Москва, Россия 
 

Сложившаяся в производстве продукции производственная и экономическая ситуация актуализирует про-
блематику управления кадрами с учетом потребностей в квалифицированных трудовых ресурсах. В статье 
представлен анализ состояния кадров на промышленном предприятии. Анализ основан на статистических 
данных, а также данных, которые собирались в рамках мониторинга кадровой политики. Сравниваются не-
которые аспекты кадровой политики с учетом привлечения трудовых ресурсов в сферу производства на со-
временном промышленном предприятии. Рассматриваются проблемы совершенствования кадровой поли-
тики, в том числе с учетом профессиональной пригодности. Особое внимание уделено необходимости реа-
лизации программ повышения квалификации, исходя из потребностей производства и на основании накоп-
ленного опыта.  
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Production and economic situation observed in product manufacturing makes the problem of personnel 
management even more topical in view of needs in highly-qualified labour resources. The article provides analysis 
of HR condition at the industrial enterprise. The analysis is based on statistical data and information collected within 



Кублин И. М. и др. Исследование кадрового обеспечения деятельности промышленного предприятия   

149 

the frames of personnel policy monitoring. Certain aspects of HR policy were compared with regard to attracting 
labour personnel into production sphere at modern industrial enterprise. Challenges of upgrading HR policy were 
studied with due regard to professional suitability. Special attention was paid to the necessity to implement the 
program of advanced training based on requirements of production and gathered experience. 
Keywords: personnel, advanced training, carrier growth, vocational training, enterprise. 

Введение 

адровая политика хозяйствующего
субъекта – это сложная система, ко-
торая состоит из взаимосвязанных 

элементов и учитывает использование 
трудовых ресурсов в производственной и 
экономической деятельности. Кадровая 
политика представляет собой некоторую 
систему по работе с персоналом на основе 
определенных критериев, принципов и 
программ. Она должна оказывать влияние 
на подбор трудовых ресурсов с целью объ-
единения общих усилий для достижения 
поставленных перед предприятием страте-
гических и тактических производственных 
и экономических задач [4]. Именно эф-
фективность производства зависит от ква-
лификации и знаний персонала. 

Отметим, что важнейшими регулятора-
ми кадровой политики являются програм-
мы карьерного роста, связанные с повы-
шением профессиональной пригодности 
сотрудников и, как следствие, улучшением 
условий жизни и благосостояния. 

Сегодня хозяйствующие субъекты 
настроены только на реализацию эконо-
мических целей, а социальная ответствен-
ность сводится к своевременной оплате 
труда без учета интереса персонала к его 
трудовой деятельности [11]. 

В то же время у существующих про-
грамм имеются значительные организаци-
онные методические недочеты, а именно: 
недостаточное обоснование выявленных 
проблемных приоритетов, отсутствие ко-
ординации в межпрограммных увязках, 
недостаточный контроль за реализацией 
программ, неустойчивая система финан-
сирования. 

Обсуждение 

Одной из проблем кадровой политики 
промышленного предприятия АО «Дор-

маш» является стабильно понижающаяся 
численность (среднесписочная числен-
ность) персонала. Наряду с увеличиваю-
щимся объемом товарной продукции сель-
скохозяйственного назначения (сельхоз-
машин, сеялок, приспособлений к сель-
хозтехнике и т. п.), растущими показате-
лями прибыли, фондовооруженности и 
производительности труда, а также сред-
ней заработной платы одного работающе-
го за месяц и за год и прибыли на одного 
работающего, уменьшение численности 
персонала кажется показателем не столь 
значимым, однако недооценивать его не 
стоит [10].  

Исследование показало, что в настоящее 
время в некоторых структурных подразде-
лениях предприятия существует напря-
женность в выполнении трудовых функ-
ций, связанная с недостатком квалифици-
рованного персонала, что в свою очередь 
повышает рабочую нагрузку на действу-
ющих работников. Это объясняется тем, 
что год за годом сокращаются сроки ре-
монта производственного аппарата, а со-
ответственно, снижается численность пер-
сонала того или иного вспомогательного 
или производственного подразделения.  

Таким образом, в коллективе может 
назреть психологическая напряженность, 
связанная с тем, что на рабочих местах 
останутся в итоге самые достойные из всех 
действующих сотрудников, на которых 
ляжет вся ответственность в управлении 
теми или иными технологическими и 
производственными процессами – возник-
нет боязнь потери рабочего места по при-
чине совершения непреднамеренных 
ошибочных действий. С другой стороны, 
возникает опасность потери кадров более 
низкой квалификации, которая в конеч-
ном итоге приведет к потере подготовки 
высококвалифицированных работников 

К 
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[2]. Кроме гибких условий работы, целесо-
образно учитывать возможность заочного 
обучения персонала в высших учебных за-
ведениях. 

Отметим, что нередко конфликты в 
коллективе возникают по причине высо-
кой загруженности и невозможности карь-
ерного роста. 

Также следует уделить внимание при-
чинам возникающей профессиональной 
усталости, которые обусловливаются 
внешними и внутренними факторами. 
К внешним факторам относятся создавши-
еся условия внешнего воздействия (поли-
тика, безопасность региона и т. п.) или 
особенности деятельности с учетом фак-
торов, в которых находится трудовой кол-
лектив при выполнении возложенных на 
него функций [7]. На наш взгляд, при-
стальное внимание должно быть уделено 
проблемам профессиональной депрессии, 
которая требует разработки организаци-
онных мероприятий воздействия на пер-
сонал со стороны психологов и кадровых 
подразделений. Устранение причин про-
фессиональной депрессии требует и вне-
сения коррективов в трудовую деятель-

ность работника, которые будут способ-
ствовать выполнению трудовых функций 
и адекватной адаптации к рабочей обста-
новке. 

При определении факторов професси-
ональной депрессии должны быть выявле-
ны причины и ситуации, связанные с 
нервно-эмоциональным состоянием, уста-
лостью и раздражением работников при 
выполнении трудовых функций [5]. 

Также особое внимание необходимо 
уделять внутренним причинам, к которым 
можно отнести однообразие в выполнении 
трудовых функций, невысокую оплату 
труда, низкую организованность на рабо-
чем месте, авральные и заранее непредви-
денные работы, отсутствие возможности 
профессионального роста, напряженные 
отношения и конфликтные ситуации с 
коллегами по работе и т. п. [13]. Все выше-
перечисленное оказывает влияние на те-
кучесть кадров на предприятии. 

Приведем данные по качественному и 
количественному анализу состава персона-
ла АО «Дормаш», полученные в процессе 
исследования (табл. 1–4). 

Т а б л и ц а   1 
Численность персонала АО «Дормаш» за 2020–2022 гг. 

Т а б л и ц а   2 
Средний возраст персонала по годам 

Списочная численность 
Численность 
на 31.12.2020 

Численность 
на 31.12.2021 

Численность 
на 31.12.2022 

Всего 3 765 3 812 3 748 

Промышленно-производственный персонал 3 737 3 786 3 720 

В том числе: 

основной персонал 1 066 1 079 1 065 

рабочий персонал 1 137 1 129 1 106 

служащие, впомогательные рабочие, работники материально-
технического обеспечения, маркетинга, сбыта, финансового и 
планово-экономического и планово-диспетчерского отделов 

1 408 1 452 1 428 

инженерно-технический персонал 126 126 121 

Непроизводственный персонал (ученики) 28 26 28 

Категория 

2020  2021  2022  

Количество, 
чел. 

Средний 
возраст, лет 

Количество, 
чел. 

Средний 
возраст, лет 

Количество, 
чел. 

Средний 
возраст, лет 

Рабочие 1 684 43 1 697 43 1 648 42,8 

Специалисты 1 384 42 1 418 41 1 403 41,7 

Руководители 684 47 686 47 686 47,7 

Служащие 13 42 11 42 11 43,3 

Итого 3 765 43 3 812 43 3 748 43,3 
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Т а б л и ц а   3 
Возрастная структура персонала предприятия 

Т а б л и ц а   4 
Образовательная структура персонала 

Как видно из приведенных табличных 
данных, численность персонала за анали-
зируемый период сокращалась, но невысо-
кими темпами. Большая волна сокращения 
пришлась на 2020 г. В 2022 г. относительно 
2021 г. был незначительный прирост пер-
сонала в количестве 8 человек. Всего в 
2022 г. числился 3 731 человек. 

Проведенные исследования показали, 
что по половой структуре мужчин на 
предприятии трудится больше, чем жен-
щин, в 2,5 раза. 

Средний возраст одного сотрудника со-
ставляет 44 года. Самая молодая рабочая 
группа по возрастной структуре прихо-
дится на специалистов (средний возраст – 
41 год). Самым взрослым является управ-
ленческий персонал. Средний возраст в 
данной группе составляет 47 лет и старше.  

По возрастной структуре наибольшую 
часть составляет персонал в возрасте 46– 
50 лет (646 человек в среднем за три года, 
653 человека в 2022 г.). Наибольшую долю 
персонала этой группы занимают управ-
ленческие должности. Стоит отметить, что 
на предприятии имеется персонал старше 
60 лет, в 2022 г. их было 119 человек, а в 
2021 – 141 человек. Наименьшую часть со-
ставляет персонал в возрасте до 20 лет (в 
2022 г. всего 4 человека). 

Что касается уровня образования пер-
сонала предприятия, то большая часть ра-
ботников имеет высшее образование – 
60,5%. Среднее специальное образование 
имеют 19,6% работников, среднее профес-
сиональное – 11,7%, среднее – 8,2%. 

За анализируемый период увеличилось 
количество персонала с высшим образова-
нием на 0,31% (7 человек, женщины) в ди-
намике 2022 к 2021 г. Также в 2022 г. на 3,3% 
сократилось число рабочих, имеющих 
среднее специальное образование. В целом 
динамика по уровню образования персо-
нала АО «Дормаш» положительная.  

Складывающаяся обстановка показыва-
ет, что преобладающее большинство со-
трудников трудятся на предприятии более 
10 лет.  

Известно, что кадровая политика пред-
приятия представляет собой сложную 
многоярусную систему, которая состоит из 
таких элементов, как отбор кадров; адап-
тация персонала к работе в коллективе, 
обучение и переподготовка кадров; моти-
вация сотрудников; разработка требова-
ний к кадрам по должностям на основе 
профессионально-квалификационных мо-
делей; профессиональная переподготовка 
и обучение персонала, а также повышение 
квалификации; определение размера за-

Год 

Возраст 

До 20 лет 21–25 26–30 31–35 36–40 41–45 46–50 51–55 56–60 Свыше 60 лет 

2020 2 162 390 461 431 459 725 638 364 133 

2021 6 166 429 451 466 406 710 646 391 141 

2022 4 185 441 481 472 364 661 655 366 119 

Тип образования 

Количество персонала по категориям образования 

2020  2021  2022  

Всего 
Муж-
чины 

Жен-
щины 

Всего 
Муж-
чины 

Жен-
щины 

Всего 
Муж-
чины 

Жен-
щины 

Высшее 2 172 1 621 551 2 251 1 679 572 2 258 1 679 579 

Среднее специальное 784 536 248 767 531 236 742 521 221 

Среднее профессиональное 450 361 89 449 364 85 442 360 82 

Среднее 359 240 119 344 227 118 306 208 98 

Итого 3 795 2 758 1 007 3 723 2 801 1 011 3 731 2 768 980 
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работной платы, льгот и социальных га-
рантий [8]. 

Используя внутренние и внешние ис-
точники комплектования кадров, высший 
менеджмент предприятия обеспечивает 
набор персонала, направленный на сохра-
нение высокопрофессионального коллек-

тива работников, обладающих достаточ-
ным объемом знаний и навыков в области 
производства инновационной сложнотех-
нической продукции [14].  

Причины увольнения сотрудников 
предприятия представлены в табл. 5. 

Т а б л и ц а   5 
Причины увольнения на АО «Дормаш» 

Причины увольнения 
Период увольнения 

2020 2021 2022 

Сокращение штатов 20 2 0 

В порядке перевода 77 1 5 

Перевод внутри корпоративной структуры 13 15 26 

Инвалидность 3 1 2 

Умерли 6 3 5 

Истечение срока трудового договора (соглашение сторон) 3 2 

По состоянию здоровья 1 1 1 

Призыв на военную службу 

Прогул 

Осужден 

По соглашению сторон 

Переход на выборную должность 1 

По собственному желанию 109 142 230 

 Из них: 

на пенсию 67 86 162 

переезд в другую местность 22 29 28 

переход на другую работу 20 25 38 

по уходу за ребенком до 14 лет 2 2 

по уходу за больным членом семьи 

Итого 229 169 271 

По состоянию на 31 декабря 2022 г. чис-
ленность работников моложе 35 лет из об-
щего числа уволенных составляла 32 чело-
века (11,8%); на 31 декабря 2021 г. – 43 че-
ловека (25,4%); на 31 декабря 2020 г. – 
31 человек (13,5%).  

Также следует учесть, что общее коли-
чество уволенных составило за 2020 г. 
229 человек; 2021 г. – 169 человек; 2022 г. – 
271 человек (данные значения необходимы 
для полноценной оценки динамики ко-
эффициента текучести).  

Естественная текучесть должна состав-
лять от 3 до 5% в год, что способствует 
своевременному обновлению коллектива и 
не требует особых мер со стороны руко-
водства и кадровой службы предприятия 
[3]. 

Данные, приведенные в табл. 5, позво-
ляют сделать вывод, что основная доля со-
трудников, выбывающих с предприятия, 

учитывается по категории «По собствен-
ному желанию» ввиду выхода на пенсию, 
переезда в другую местность, перехода на 
другую работу, ухода за ребенком до 
14 лет. Эти данные подтверждают тот 
факт, что предприятие внимательно отно-
сится к приему на работу молодых квали-
фицированных сотрудников. 

При анализе кадровой политики следу-
ет обратить внимание на такой показатель, 
как интенсивность оборота по приему 
(табл. 6). Если раздельно просуммировать 
весь факт и весь план по приему персона-
ла, то можно отметить, что общий недобор 
на конец 2022 г. составлял 144 человека. 

В целом недобор не является отрица-
тельным моментом в производственной 
деятельности АО «Дормаш», однако он 
напрямую влияет на такой показатель, как 
производительность труда.  
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Т а б л и ц а   6 
Динамика интенсивности оборота по приему кадров 

Прогнозируемая  
потребность в кадрах 

Комплектование кадрами в 2020 г. 

Баланс I квартал II квартал III квартал IV квартал 

План Факт План Факт План Факт План Факт План Факт 

Итого 76 142 22 27 21 39 21 33 12 43 +66 

Прогнозируемая  
потребность в кадрах 

Комплектование кадрами в 2021 г. 

Баланс I квартал II квартал III квартал IV квартал 

План Факт План Факт План Факт План Факт План Факт 

Итого 102 51 24 6 27 16 25 17 26 12 –51 

Прогнозируемая  
потребность в кадрах 

Комплектование кадрами в 2022 г. 

Баланс I квартал II квартал III квартал IV квартал 

План Факт План Факт План Факт План Факт План Факт 

Итого 207 63 36 14 40 16 43 14 88 19 –144 

Коэффициент оборота по приему пер-
сонала показывает, какую часть составляют 
сотрудники, принятые в течение данного 
временного периода, от числа работников, 
состоящих в списках на конец периода. Из 
данных рис. 1 следует, что не всегда пред-
приятие ставит своей целью пополнение 
штатного расписания взамен выбывших 
сотрудников. 

Рис. 1. Динамика коэффициента оборота 
по приему 

В 2020 г. перебор персонала на начало 
года был превышен в два раза относитель-
но плановых величин. Однако в 2021 г. 
наблюдаются коррекционные действия по 
набору, и уже количество фактически 
принятого персонала гораздо ниже плано-
вых показателей на 2021 г. (хотя показатель 
приема по факту за 2020 и за 2021 гг. в це-
лом выше, чем по плану). 

Зависимость коэффициента текучести 
кадров от коэффициента приема свиде-
тельствует о плановом снижении средне-
списочной численности сотрудников про-
изводственных подразделений (рис. 2). 

Рис. 2. Динамика обновляемости кадрового 
состава АО «Дормаш» 

Ранее известные предпосылки сниже-
ния количества работников сводились к 
тому, что в производственных цехах долж-
но остаться не более 110 работников. 
В настоящее время этот показатель имеет 
понижающуюся тенденцию. 

Адаптация работников основана на по-
степенном включении их в производ-
ственный процесс в новых для них про-
фессиональных, психофизиологических, 
социально-психологических, организаци-
онно-управленческих, экономических, ги-
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гиенических и бытовых условиях труда и 
отдыха [1]. 

Исследования показали, что на рассмат-
риваемом предприятии процесс адапта-
ции работников заключается в назначении 
ответственного (мастера), который кури-
рует процесс подготовки на должность но-
вого сотрудника организации; составлении 
программ подготовки по сдаче всех необ-
ходимых экзаменов (основными из кото-
рых являются охрана труда, правила по-
жарной безопасности, основные правила 
эксплуатации производственного и стен-
дового оборудования); ознакомлении и 
наглядной демонстрации всего оборудо-
вания участка, на котором предстоит рабо-
тать молодому специалисту [9]. 

Исследование показало, что на пред-
приятии широко используется институт 
наставничества. 

 Наставничество представляет собой 
процесс обучения и подготовки, осуществ-
ляемый опытным работником, с акцентом 
на оптимизации адаптации сотрудников к 
условиям производственной деятельности 
предприятия, а также на развитии профес-
сиональных и личностных качеств, необ-
ходимых для выполнения работы. 

По завершении времени подготовки с 
наставником специалисты проходят собе-
седование с руководителем структурного 
подразделения и получают оценку потен-
циала с выдачей рекомендаций по даль-
нейшему профессиональному развитию и 
должностному росту. 

Кроме того, на предприятии в конкрет-
ных производственных условиях система-
тически организуются профессиональная 
подготовка сотрудников, учеба по контро-
лю качества, семинары по обмену опытом 

и совещания по организационным и тех-
ническим вопросам [6]. 

В качестве мероприятий по стимулиро-
ванию, повышению квалификации и карь-
ерному росту работников рассматривают-
ся следующие направления: 

– планирование карьерного роста со-
трудников и ротация кадров по различ-
ным производственным подразделениям; 

– система внутрикорпоративного про-
фессионального обучения и развитие 
управленческих компетенций сотрудников 
и инженерно-технических работников; 

– повышение личной заинтересованно-
сти работников в безопасной, надежной и 
экономически эффективной эксплуатации 
производственного оборудования на осно-
ве систематической оценки производ-
ственной деятельности, материального, 
морального поощрения и стимулирующих 
начислений;  

– использование практического опыта
ветеранов в обучении молодых сотрудни-
ков и развитии системы наставничества; 

– формирование и подготовка кадрово-
го резерва с учетом естественной убыли 
персонала. 

Исследования показали, что на пред-
приятии проводится обучение сотрудни-
ков по следующим направлениям: обуче-
ние работников в планово-диспетчерском 
подразделении; обучение ремонтного пер-
сонала, кадров инженерной поддержки и 
кадров, обеспечивающих безопасную про-
изводственную эксплуатацию.  

Доля сотрудников, прошедших профес-
сиональное обучение в 2020 г., составляла 
87,82%, в 2021 г. – 56,54%, в 2022 г. – 33,5%. 
Снижение доли этого показателя обуслов-
лено снижением численности персонала, 
который прошел обучение (табл. 7). 

Т а б л и ц а   7 
Динамика обучаемого персонала с отрывом и без отрыва от производства (в чел.) 

Вид обучения 2020 2021 2022 

Без отрыва от рабочего процесса 2 583 1 605 900 

С отрывом от рабочего процесса 750 500 350 

Всего 3 333 2 105 1 250 
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За счет внутренних источников финан-
сирования АО «Дормаш» обеспечивает 
своих работников возможностью карьер-
ного роста. Благоприятный климат в кол-
лективе создается за счет перемещения 
внутри цехов, участков, лабораторий, 
групп. Одновременно руководство дает 
возможность работникам развиваться как 
внутри того коллектива, в котором они 
начали карьеру, так и в смежных подраз-
делениях предприятия; стимулирует их 
дополнительными премиями, выплачива-
емыми в том числе за стаж работы и за 
применение производственных навыков. 

Менеджмент АО «Дормаш» уделяет 
большое внимание созданию безопасных 
условий труда для всех сотрудников на 
производстве. В рамках нормализации 
условий труда созданы и внедрены меро-
приятия, отвечающие требованиям Трудо-
вого кодекса Российской Федерации. 

На предприятии достаточно развитая 
социальная политика, способствующая 
восстановлению работника после трудо-
вых будней, выражающаяся в оплате пред-
приятием спортивных мероприятий, кото-
рыми могут воспользоваться работники 
практически на безвозмездной основе: 
оплата катка, бассейна, тренажерного зала, 
спортивного зала для игровых видов спор-
та, бильярда и т. д. 

Для сотрудников, принятых для работы 
с вредными условиями труда (термиче-
ское, сварочное производство и т. п.), 
предоставляется отпуск по вредности, а 
также возможность воспользоваться выезд-
ной реабилитацией в центрах-профилак-
ториях, с которыми заключены договоры 
на оказание соответствующих оздорови-
тельно-восстановительных услуг. 

К сильным сторонам кадровой полити-
ки АО «Дормаш» можно отнести: 

– рост прибыли предприятия на одно-
го работника; 

– рост показателя производительности
труда; 

– рост фонда заработной платы;
– стабильную социальную поддержку

персонала. 

В связи с низким коэффициентом омо-
ложения кадров на фоне снижения загру-
женности учебного центра АО «Дормаш» 
вследствие сокращения объемов обучения 
работников организаций, а также преоб-
ладания работ по поддержанию квалифи-
кации персонала следует уделить внима-
ние работе по поиску и внедрению спосо-
бов обучения специалистов, не имеющих 
значительного опыта работы. Недостаточ-
но эффективный контроль за здоровьем 
работников может сказываться на их высо-
кой заболеваемости.  

Заключение 

Важнейшей позицией корректировки 
кадровой политики на рассматриваемом 
предприятии должна стать модель, увя-
занная с участием всего персонала в ре-
зультатах производственно-хозяйственной 
деятельности. Кадровая политика не суще-
ствует изолированно в отрыве от произ-
водственно-экономической деятельности и 
политики в сфере трудовых отношений, 
которые в конечном итоге влияют на соци-
альную защищенность персонала и эф-
фективность работы всего коллектива по 
выпуску конкурентной продукции. При 
этом базовое направление, связанное с 
корректировкой политики в области тру-
довых ресурсов, заключается в определе-
нии источников финансирования на акти-
визацию политики занятости сотрудников 
с условием непрерывного повышения их 
квалификации. Кадровая политика долж-
на фокусироваться на проведении органи-
зационных мер по выработке условий для 
оптимального использования потенциала 
трудовой и деловой активности работни-
ков [12]. 

Данное исследование расширяет и си-
стематизирует подходы в сфере управле-
ния кадрами на промышленном предпри-
ятии, а также формирует направления, 
связанные со снижением текучести кадров, 
как возможного пути комплексного разви-
тия и совершенствования кадровой поли-
тики, нацеленной на уменьшение нега-
тивного воздействия внешней и внутрен-
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ней среды на персонал. Проведенное ис-
следование носит прикладной характер и 
может быть использовано хозяйствующи-
ми субъектами независимо от области и 
масштабов производственной деятельно-
сти.  

Отметим выявленные недостатки дей-
ствующей кадровой политики АО «Дор-
маш»: недостаточный уровень омоложе-
ния кадров; недостаточно эффективная 
работа отдела кадров в осуществлении 
найма и отбора персонала; уменьшение 
затрат на обучение с каждым годом; недо-
статочно эффективный контроль за забо-
леваемостью персонала. Анализ кадровой 
политики показал, что предприятие имеет 
резервы повышения ее эффективности.  

Для достижения поставленных задач 
следует использовать такие виды резервов, 
связанных с направлением регулирования 
в области кадровой политики, как: 

− разработка и введение эффективных 
регулируемых стимулирующих надбавок 
работникам, включенным в программу по-
вышения квалификации, расширение 
масштабов переподготовки кадров и воз-
можности выбора сотрудниками направ-
лений переподготовки, соответствующих 
их способностям и интересам; 

− действительное и повсеместное со-
действие всем категориям работников с 
учетом социально-трудовых отношений в 
стремлении карьерного роста; 

− разработка программы сохранения 
рабочих мест с учетом нормализации 
условий повышения благосостояния пер-
сонала; 

− проведение совместно с профсоюз-
ной организацией обязательной социаль-

ной экспертизы предлагаемых программ 
для оценивания условий работы и смягче-
ния социальных проблем коллектива и  
т. п. 

В ходе исследования были определены 
принципы и функции, связанные с кадро-
вым обеспечением производственной дея-
тельности субъектов хозяйствования, опи-
рающиеся: 

− на планирование кадровой политики 
с учетом выявленных резервов и ресурсно-
го обеспечения;  

− подготовку и переподготовку кадро-
вого состава;  

− мотивацию и вовлеченность кадров в 
процесс достижения конкурентных пре-
имуществ предприятия;  

− координацию действий отдела кад-
ров со структурными подразделениями по 
подбору рабочего и инженерно-
технического персонала для выполнения 
стратегических задач, связанных с функ-
ционированием предприятия.  

В этой связи приоритетом в кадровой 
политике должно быть кардинальное об-
новление подходов к обучению сотрудни-
ков на основе использования современных 
технологий и инструментов повышения 
квалификации сотрудников, выполняю-
щих сложные работы по обслуживанию 
производственного аппарата и производ-
ству конкурентной продукции.  

Процессы трудовых отношений много-
образные и трудные, но их необходимо 
решать, так как без этого невозможно быть 
конкурентоспособным на рынке промыш-
ленного производства. 
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