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Ни одна из саморазвивающихся 
социально-экономических систем (про-
мышленность, транспорт, агропромыш-
ленный комплекс, профессиональные 
образовательные системы и др.) не мо-
жет развиваться без соответствующей 
кадровой стратегии и политики, а тем 
более обеспечить свое безопасное 
саморазвитие в условиях быстро ме-
няющейся внешней среды. Кадровая 
устойчивость и безопасность – ключе-
вые аспекты рассматриваемой пробле-
мы. Ошибки в кадровой политике доро-
го стоят, они невосполнимы. Примеров 
тому в российской действительности бо-
лее чем достаточно. 

В условиях реформирования рос-
сийского общества, выхода на путь ин-
новационного развития  должна быть 
сформулирована новая модель кадро-

вой политики: из средства борьбы за 
власть она должна превратиться в су-
щественное условие социального и по-
литического развития, в основной ре-
сурс управления. То же можно сказать 
и о кадровой политике в отраслях, на 
конкретных предприятиях – там долж-
ны действовать те же законы и прин-
ципы формирования кадровой полити-
ки, что и во властных государственных 
эшелонах.

Прежде чем формулировать идеи 
кадровой политики устойчивого без-
опасного саморазвития социально-
экономических систем, обратимся к по-
нятийному аппарату проблемы, до сих 
пор до конца не сформировавшегося. 

В последние годы многие ученые, 
исследуя территориальные общности, 
делают акцент на самоорганизующем-
ся характере их жизнедеятельности 
и используют в качестве теоретико-
методологической основы синергети-
ческий подход [1–3].  

К саморазвивающимся социально-
экономическим системам принято от-
носить территории, у которых прирост 
валового регионального продукта пре-
вышает среднее значение по Россий-
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ской Федерации, вторым немаловаж-
ным условием саморазвития высту-
пает обеспеченность этого роста соб-
ственными доходными источниками, т. е. 
субъект РФ должен формировать свое 
развитие за счет внутренних финансо-
вых ресурсов.

Исходя из выделенных критериев, 
темпов развития ВРП и балансов на-
логовых поступлений, по данным ин-
ститута экономики УрО РАН (А.И. Та-
таркин, Е.А. Захарчук), к саморазвива-
ющимся регионам Российской Федера-
ции в УрФО можно отнести Свердлов-
скую область, Ханты-Мансийский авто-
номный округ-Югра, Ямало-Ненецкий 
автономный округ.

В ходе саморазвития создаётся, 
воспроизводится или совершенствует-
ся организация сложной динамической 
системы. Эти процессы происходят за 
счёт перестройки существующих и об-
разования новых связей между элемен-
тами системы, имея целенаправленный, 
но вместе с тем и естественный харак-
тер, т.к. они протекают при взаимодей-
ствии системы с окружающей средой. 

Саморазвитие обеспечивает само-
организацию сложной системы, если 
она способна накапливать и использо-
вать прошлый опыт, т. е. быть самообу-
чающейся. Это обстоятельство стано-
вится важнейшим при формировании 
кадровой политики организаций.

Большинство известных нам иссле-
дований посвящены понятиям самоор-
ганизации систем, самоорганизации ми-
ровой экономики или региона. Не в до-
статочной мере проработаны вопросы 
самоорганизации предприятий, конкрет-
но вопросы кадровой политики их само-
развития. Практически все авторы сре-
ди показателей устойчивого развития 
предприятия называют показатель ка-
дровой обеспеченности, но далее эту 
идею не развивают, тем самым уходя от 
вопросов кадровой безопасности. 

В современных условиях стратегия 
и тактика самоорганизации служат за-
логом успешного функционирования 
предприятий на рынке, повышения их 
адаптационной способности и органи-
зационной гибкости. Устойчивое разви-
тие предприятия во многомпредопреде-
ляется степенью обеспеченности высо-
коквалифицированными и креативными 
кадрами. Это обусловлено тем, что мир 
вступил в эпоху «информационной эко-
номики» или «экономики знаний», глав-
ными факторами производства в кото-
рой являются знания и интеллект чело-
века, реализуемые в производстве. Сле-
довательно, самоорганизация предпри-
ятия предъявляет особые требования к 
интеллектуальному капиталу предприя-
тий: способностям, уровню знаний, ква-
лификации и мобильности персонала, 
уровню качетсва и своевременности вы-
полнения производственных заданий, в 
целом к профессиональной компетен-
ции работника. 

Острота затронутых кадровых про-
блем предопределяет повышенное вни-
мание к ним со стороны ученых. Различ-
ные аспекты управления человеческим 
капиталом предприятий рассмотрены в 
работах А.И. Пригожина [4], Е. Ветлуж-
ских [5], Г. Озерова [6], К. Камерона и  
Р. Куинна [7], Л. Джеймса [8] и др. Одна-
ко до сих пор не выработан механизм 
управления персоналом в процессе 
реализации модели самоорганизации 
предприятий [9]. 

С точки зрения авторов, в совре-
менном мире глобальной конкуренции 
устойчивое саморазвитие и самоорга-
низация предприятий предопределяет-
ся внедрением комплекса мер, ориенти-
рованных на эффективную адаптацию 
к внешним изменениям за счет исполь-
зования ключевых факторов конкурент-
ных преимуществ, которыми обладает 
само предприятие. Внутренние резер-
вы развития предприятий определяют-
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ся шестью генеральными ценностями: 
эффективное управление, высокий ин-
новационный потенциал, тактика ориен-
тации на клиента, социальная направ-
ленность, устойчивый прибыльный рост, 
экологическая ответственность. 

Схема взаимосвязи названных цен-
ностей служит ориентиром для разра-
ботки модели саморазвития предприя-
тий и их кадровой политики, позволяя по-
высить их производственно-сбытовые и 
организационно-экономические воз-
можности [10]. 

Анализ литературы по управлению 
человеческими ресурсами показывает, 
что у исследователей пока нет опреде-
ленности в понятии «кадровая полити-
ка». Рассматривая его, выделяют два 
аспекта – кадровая политика как дея-
тельность и как отношение. В частно-
сти, с позиций деятельностного подхо-
да, кадровая политика – это серия ка-
дровых программ и соответствующих 
оперативных мероприятий. Кадровая 
политика как отношение – это система 
отношений  управляющих и управляе-
мых субъектов по поводу ее разработ-
ки и реализации. 

Для нашей проблемы кадровая по-
литика – это система принципов и пра-
вил поведения всех субъектов процес-
са управления персоналом, установлен-
ная руководством и позволяющая орга-
низации наиболее эффективно достичь 
долгосрочных целей ее развития в су-
ществующих условиях внешней среды. 

Главная цель кадровой политики – 
это обеспечение функциональных под-
систем организации мотивированным 
персоналом требуемого качества и ко-
личества в заданные сроки.  Для реа-
лизации кадровой политики самораз-
вития возможно использование толь-
ко активной политики, открытой по от-
ношению к внешней среде. Закрытая 
политика не сможет обеспечить прито-
ка необходимого количества востребо-

ванного для саморазвития организации 
персонала [11].

В условиях саморазвивающейся ор-
ганизации очень важна обратная связь, 
гибкость в переналаживании кадровой 
политики. Ее конкурентные преимуще-
ства заключаются в максимальной гиб-
кости реагирования на условия окру-
жающей среды; формирование рынка 
услуг и опережение потребительских за-
просов; рост привлекательности органи-
зации за счет обеспечения высокого ка-
чества всех составляющих деятельно-
сти; стабильность настоящего развития 
и гарантия будущего.

В настоящее время разработано и 
внедрено в практику работы кадровых 
служб большое количество автоматизи-
рованных систем управления: КАДРЫ, 
Единая корпоративная система управ-
ления трудовыми ресурсами (ЕКАСУТР), 
Единая корпоративная система управ-
ления финансами и ресурсами (ЕКА-
СУФР) и др. [12], которые в той или иной 
степени успешно решают кадровые за-
дачи. Однако, с точки зрения авторов, 
они не в полной мере учитывают моти-
вационные аспекты деятельности пер-
сонала, что весьма важно для самораз-
вивающейся организации.

Мы считаем, что та структура, кото-
рая хочет быть устойчивой саморазви-
вающейся организацией, должна изме-
нить психологию мышления трудово-
го коллектива, поставить во главу угла 
своего развития конкретного человека, 
личность профессионала, готового и 
способного постоянно учиться.

Для этого в организации должны 
быть разработаны методики опреде-
ления потребности в обучении по раз-
ным категориям персонала; сформиро-
вана система непрерывного обучения 
кадров; разработаны методики оценки 
эффективности обучения. Такая работа 
проведена нами на примере ряда терри-
торий [13], подразделений ОАО «РЖД» 
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[14, 15], предприятий [16] и образова-
тельных учреждений [17]. 

Как было сказано выше, саморазви-
вающаяся организация должна иметь 
собственную модель личности работ-
ника, желающего и способного посто-
янно учиться [18]. 

Реализация кадровой политики са-
моразвивающейся организации направ-
лена на формирование корпоративной 
культуры, этики организации, ее ценно-
стей, высшей из которых является каче-
ство (персонала, менеджмента, услуг, 
среды). В трудовом коллективе царит 
взаимная социальная ответственность, 
клиентоориентированная позиция как 
во взаимоотношениях с внешней сре-
дой, так и по отношению к персоналу. 
Высокие этические стандарты являют-
ся ценностью во взаимоотношениях.

И один из важнейших вопросов, тре-
бующих отдельного рассмотрения, но 
органически связанный с проблемой 
формирования кадровой политики, – это 
проблема кадровой безопасности.

Проблема безопасности общества, 
государства и личности считалась 
важнейшей с античных времен, когда 
она понималась как защита от разно-
го рода угроз. Взаимосвязь социально-
го с экономическим в процессе созда-
ния и движения продуктов труда приво-
дит к тому, что безопасность становит-
ся социально-экономической категори-
ей и предметом современной экономи-
ческой теории.

Важный вклад в развитие науки о 
безопасности в первой половине ХХ 
века внес В. Паретто, который тракто-
вал безопасность общества как един-
ство трех составляющих: политической 
стабильности, экономического процве-
тания и обороноспособности государ-
ства, зависящих в первую очередь от 
внешних и внутренних угроз.

Современные разработки россий-
ских ученых легли в основу государ-

ственной стратегии экономической 
безопасности Российской Федерации, 
утвержденной Указом Президента РФ 
от 10 января 2000 года. В соответствии 
с этим документом национальная без-
опасность – состояние защищенности 
личности, общества и государства от 
внутренних и внешних угроз, которое 
позволяет обеспечить конституцион-
ные права, свободы, достойные каче-
ство и уровень жизни граждан, сувере-
нитет, территориальную целостность и 
устойчивое развитие Российской Фе-
дерации, оборону и безопасность госу-
дарства [19].

Выполненный в работе [20] анализ 
позволил выделить три главных аспекта 
в определении термина «безопасность 
общества»: 1) безопасность как согласо-
ванность объективных законов функци-
онирования общества; 2) безопасность 
как сбалансированность системы обще-
ственных отношений; 3) безопасность 
как устойчивость связей различных со-
циальных групп.

Однако ни в этих, ни в других доку-
ментах нет на сегодняшний день едино-
го толкования понятия «кадровой безо-
пасности». 

В  м о н о г р аф и и «С о ц и а л ьн о -
демографическая безопасность Рос-
сии» [21] говорится, что на основе мо-
дели устойчивого развития общества и 
модели устойчивого развития челове-
ка сформировался подход, рассматри-
вающий безопасность человека как кон-
ституирующий тип безопасности. Давая 
определение человеческой безопас-
ности [22], в концепции выделяются 7 
основных аспектов безопасности чело-
века: экономическая, продовольствен-
ная, экологическая, личная, обществен-
ная, культурная, политическая, безопас-
ность для здоровья. 

Р а с с м а т р и в а я  с о ц и а л ь н о -
экономическую организацию как жи-
вой оперативно переналаживающий-
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ся под влиянием внешних воздействий 
организм, необходимо ввести и для нее 
понятие «кадровая безопасность», так 
как именно от человеческих ресурсов 
(их качества и достаточности) в насто-
ящее время во многом зависит разви-
тие экономики.

Это понятие вводится в ряде ра-
бот [23, 24]. Автор говорит о формиру-
ющейся в настоящее время концепции 
кадровой безопасности, которая пред-
ставляет собой основу устойчивого раз-
вития организации, является состав-
ной частью безопасности личности и 
общества.  

В частности, В.Ф. Щелоковым при-
водится описание (к сожалению, не 
определение) кадровой безопасности 
в узком и широком смысле. Кадровая 
безопасность в широком смысле для 

Рис. 1. Характеристика категории «безопасность»

него – это «…система мероприятий, осу-
ществляемая государством и его зве-
ньями в лице субъектов федерации и 
муниципальных органов, хозяйствую-
щих субъектов, которые обеспечивают 
благоприятное функционирование тру-
доспособного населения страны в сво-
бодное и рабочее время на протяже-
нии всей жизни, исключая внутренние 
и внешние риски, неблагоприятные для 
жизнедеятельности населения страны и 
ее звеньев» [23].

Существует и более прагматичный 
вариант развития этого понятия – счи-
тать кадровую безопасность одной из 
составляющих экономической безопас-
ности (наряду с другими – финансовой, 
силовой, информационной, технико-
технологической, правовой, экологиче-
ской). В этом случае ее называют «ка-
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дровой и интеллектуальной» составля-
ющей экономической безопасности [25].

Как видно, понятийно-катего -
риальный аппарат проблемы кадро-
вой политики и в частности, кадровой 
безопасности – это открытая система. 
Соответственно, и управление кадро-
вой безопасностью не выделено как 
ее особое направление. Будучи разра-
ботанным и признанным, понятие «ка-
дровая безопасность» должно рассма-
триваться как важнейшее направление 
современной кадровой политики на лю-
бом уровне.  

Для создания системы управления 
кадровой безопасностью необходимо 
задание системы нормативов, следо-
вание которым позволит избежать де-
структивных процессов, осуществить 
превентивную кадровую политику в 
сфере кадровой безопасности. Отсут-
ствие же нормативов означает неизбеж-
ное возникновение кадровых опасно-
стей, оно является естественной осно-
вой пассивной кадровой политики. 

В соответствии с предложенной 
автором методики оценки ситуации по 
каждому из показателей кадровой без-
опасности выделяется как нормальная, 
предкризисная или кризисная. 

Проблема кадровой безопасности – 
это прежде всего проблема достаточно-
сти кадрового состава как для предпри-
ятий, так и профессиональных образо-
вательных учреждений. Рассмотрим ее 
на примере системы высшего профес-
сионального образования. 

Как известно, за время образова-
тельных реформ (модернизации) резко 
выросло количество вузов и их филиа-
лов, общий студенческий контингент при 
практически неизменном составе ППС 
[26, 27]. Средний же возраст ППС суще-
ственно вырос [28, с. 52]. Проведенные 
нами исследования по контингенту ППС 
вузов железнодорожного транспорта по-
казали (рис. 2), что 32 % профессорско-
преподавательского состава  это люди 
старше 60 лет, то есть находящиеся в 
пенсионном возрасте. При этом нами не 

Рис. 2. Контингент ППС вузов железнодорожного транспорта 
по возрастным категориям
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учтено количество женщин, которые вы-
ходят на пенсию с 55 лет.

В целом же число преподавателей 
в возрасте старше 50 лет составляет 
54%. Как известно, это время профес-
сиональной стагнации. Для восполне-
ния этого ресурса нужен приход в вузы 
молодежи, в т.ч. и за счет развития аспи-
рантуры. В настоящее время ситуация 
выправляется (рис. 3) [28, с. 52]. 

К сожалению, КПД аспирантуры не-
велик, т. к. по данным Минобрнауки РФ 
не более 10 % аспирантов остается ра-
ботать в науке и вузах. Наиболее острая 
проблема – это нехватка преподавате-
лей специальных дисциплин. Это так 
называемые интерспецифические ре-
сурсы, т. е. взаимодополняемые, взаи-
моуникальные ресурсы, максимальная 
ценность которых достигается только в 
данной фирме и посредством нее. Если 
фирма теряет такой интерспецифиче-
ский ресурс, то она не сможет найти 
адекватной замены на рынке труда или 
в рамках других организаций. Наличие 
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Рис. 3. Численность обучающихся и заканчивающих аспирантуру

таких ресурсов дает синергетический 
эффект, превышающий простую сумму 
вкладов каждого участника коалиции. 
Наличие интерспецифических и спец-
ифических ресурсов в фирме позволя-
ет экономить трансакционные издерж-
ки, а их владельцам — получать эконо-
мическую прибыль.

Проведенные нами исследования 
среди вузов г. Екатеринбурга и транс-
портных вузов показали (рис. 4), что в 
наименьшей степени вуза в ходе орга-
низации и управления образователь-
ной деятельностью учитываются инте-
ресы преподавателя и кафедры, в наи-
большей – вуза. 

Таким образом, проблемы кадро-
вой безопасности в России выхо-
дят на первый план. Необходима как 
теоретико-методологическая, так и 
организационно-методическая прора-
ботка  этой проблемы. От успехов нау-
ки в этом направлении зависит устойчи-
вое безопасное развитие любой органи-
зации и государства в целом.
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