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Summary. The article is devoted to the actual problem of improving the personnel policy of 

the enterprise. Personnel satisfaction with work is one of the key factors in increasing the effi-

ciency of employees, since only with the proper level of motivation, personnel productivity 

reaches a high level. The goal of HR policy is to maintain an optimal level of employee satis-

faction.  
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Развитие и функционирование каждой организации происходит бла-

годаря работе персонала. Впрочем, всегда нужно иметь в виду, что основ-

ной проблемой в процессе кадровой работы любого предприятия является 

низкая эффективность труда. В качестве меры оценки труда, которая опре-

деляется итоговыми показателями трудовой деятельности, отражающими 

результат, выступает результативность выполненной работы. Общеизвест-

но, что результативность труда персонала снижается, если не достигнут 

требуемый уровень удовлетворённости трудом [3]. Удовлетворенность ра-

ботника трудом выражается в эмоциональной оценке своей трудовой дея-

тельности, организации труда на предприятии, внешних условий и т.д. 

Можно выделить следующие критерии удовлетворенности трудом: показа-

тель соответствия индивидуальных интересов и склонностей человека отно-

сительно профиля работы; действенность системы материальных возна-

граждений, система нематериальной мотивации, психологический климат в 

коллективе, межличностные отношения работников в процессе трудовой 

деятельности, условия труда, от степени комфортности которых напрямую 

зависит удовлетворенность трудом и эффективность трудового процесса, и 

т.д.  

Перечисленные выше элементы входят в состав кадровой политики 

организации. Первостепенным направлением кадровой работы является 

кадровая политика. Она представляет собой совокупность принципов, ме-

тодов и форм работы организационного механизма. Данный механизм 

направлен на: 
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 выработку целей и задач для сохранения, укрепления и развития 

кадрового потенциала организации,  

 создание трудового коллектива, имеющего высокую квалификацию 

и уровень производительности труда, а также отличающегося спо-

собностью оперативно реагировать на постоянно меняющиеся ры-

ночные требования, с учетом стратегии развития предприятия [2]. 

К элементам, входящим в состав кадровой политики, относятся: по-

иск персонала, его отбор и найм, а также адаптация, обучение, мотивация, 

организация труда, планирование карьеры и т.д. 

Мотивация – главный фактор кадровой политики. При ее формиро-

вании следует учитывать интересы всех групп персонала. Для поддержа-

ния устойчиво высокого уровня удовлетворённости кадров руководству 

организации следует уделять особое внимание материальной и нематери-

альной трудовой мотивации. Грамотно сформулированная кадровая поли-

тика предназначена наиболее оптимальным образом реализовать трудовой 

потенциал кадров с учетом целей организации, при условии максимально-

го удовлетворения работой. Ежегодно необходимо проводить исследова-

ние уровня удовлетворенности мотивацией, по результатам которого 

должны быть предложены новые методы совершенствования мотивацион-

ного процесса. В зависимости от социально-психологического климата в 

коллективе наиболее рационально проводить исследование в виде аноним-

ного или открытого анкетирования, либо опроса.  

Не менее значимым элементом кадровой политики в данной области 

является квалифицированный подбор и формирование слаженного кадро-

вого состава. Производя подбор кадрового состава важно учитывать сле-

дующие факторы: специфику деятельности предприятия, социально-

психологические и возрастные особенности работников, а также степень 

профессионального самоопределения кандидатов. Профессиональное са-

моопределение – это в первую очередь процесс самостоятельного анализа 

работником своих профессионально-психологических возможностей, со-

ответствующих содержанию работы и выдвигаемых к ней требованиям. 

Также профессиональное самоопределение подразумевает наполнение 

смыслом выполняемой работы в различных социально-экономических си-

туациях. В связи с этим возникает необходимость с особой детальностью и 

скрупулезностью проводить анализ данных кандидатов на должность.  

Также одним из наиболее существенных факторов влияния на удо-

влетворенность персонала работой является адаптация работников. Необ-

ходимо еще на начальном этапе выстроить многоступенчатую систему 

адаптации, чтобы включение нового работника в организацию имело мак-

симальную эффективность. Разнообразные формы процесса адаптации 

следует включать в подобную систему при ее создании. К ним относятся: 

социальная адаптация к нормам и ценностям, сложившимся в организации; 

производственная адаптация к существующим на предприятии нормам 

труда; профессиональная адаптация по освоению знаний, навыков, и фор-
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мированию компетенций; психофизиологическая адаптация к условиям 

труда; социально-психологическая адаптация к трудовому коллективу; ор-

ганизационная адаптация к должности и обязанностям; экономическая 

адаптация к уровню оплаты труда и времени ее выплаты. Внедрение меха-

низма наставничества благоприятно влияет на процесс адаптации. Это 

способно помочь с одной стороны новым сотрудникам, а с другой и работ-

никам, у которых есть необходимость приобретения навыков руководства. 

В такой ситуации проведение исследования удовлетворенности сотрудни-

ков актуально и для новых работников, вступающих в должность, и для 

уже существующих на предприятии кадров [1]. «Эффективность системы 

управления персоналом характеризуется и социальным аспектом, который 

заключается в степени удовлетворенности трудом персонала» [4, с. 191]. 

Таким образом, в результате проделанной работы можно считать, что 

одной из значимых функций кадровой политики организации является удо-

влетворенность персонала. Достигнуть этого возможно при проведении ис-

следований удовлетворенности кадров на каждом этапе кадровой политики.  
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