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ОСОБЕННОСТИ СТРАТЕГИЧЕСКОГО УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ  

НА ПРОМЫШЛЕННОМ ПРЕДПРИЯТИИ   
Аннотаеия. Цель работы. Целий работы является исследование особенностей формиро-
вания стратегии управления персоналом на промызленном предприятии в условиях 
трансформаеии наеионалиной экономики. Метод или методология проведения работы. 
В ходе исследования исполизованы такие общепринятые методы и приемы экономижеских 
исследований, как методы системного и сравнителиного анализа, экспертные и ретро-
спективные оеенки, систематизаеия и обобщение, синтез и обобщение. Теоретижескуй и 
методологижескуй базу составляйт фундаменталиные труды отежественных и зару-
бежных уженых в области стратегижеского управления персоналом предприятия. Резуль-
таты. Исследованы содержателиные аспекты формирования стратегии управления персо-
налом на промызленном предприятии в условиях изменения конъйнктуры рынка и соеи-
алино-экономижеской структуры. Выявлены основные проблемы, с которыми сталкива-
ется система управления персоналом промызленных предприятий в ходе модернизаеии и 
трансформаеии. Рассмотрены проблемы разработки стратегии управления персоналом, 
методы резения данных проблем, а также выявлены тенденеии формирования и разви-
тия управленжеского персонала отежественных промызленных предприятий. Область 
применения результатов. Резулитаты проведенного исследования могут быти примене-
ны в кажестве конеептуалиной основы в проеессе разработки методижеских и наужно-
практижеских рекомендаеий по формирований стратегии управления персоналом про-
мызленного предприятия на основе проеессного подхода, направленного на повызение 
эффективности производственно-хозяйственной деятелиности предприятия. Выводы. 
В современных реалиях управление персоналом рассматривается в кажестве важнейзего 
фактора эффективного развития предприятия. В условиях развития отрасли стратеги-
жеский подход к развитий персонала заклйжается в наращивании конкурентных преиму-
ществ предприятия путем развития, обужения и профессионалиного роста работника, 
вследствие жего у предпринимателей возникает необходимости инвестирования болизей 
жасти доходов в развитие системы управления персоналом в зависимости от потребно-
сти организаеии и внезнеэкономижеских условий. 
Клюжевые слова: управление персоналом, промызленное предприятие, проеессный под-
ход, интегративное развитие, «внутрисистемная подготовка кадров», стратегижеский 
маркетинг.  
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Abstract. The goal of the study. The goal of the study is researching the typical features of 
forming a strategy of administration of personnel at an industrial enterprise in the conditions of 
transformation of the national economy. The method or methodology of completing the 
study. In the process of the study we have used such generally accepted methods and means of 
economic research like methods of systematic and comparative analysis, expert and retrospective 
evaluations, systematization and summarization, synthesis and summarization. The theoretical and 
methodological foundation is made up of major works of domestic and foreign scientists in the 
area of strategic administration of personnel of an enterprise. The results. We have studied the 
conceptual aspects of forming a strategy of administration of personnel at an industrial enterprise 
in the conditions of changes of the market environment and the social-economic structure. We 
have found the main problems that the system of administration of personnel of industrial enter-
prises faces in the process of modernization and transformation. We have discussed the problems 
of developing a strategy of personnel administration, methods of solving these problems, and we 
have also found tendencies of forming and developing administrative personnel of domestic indus-
trial enterprises. The area of application of the results. The results of the study completed may 
be used as a conceptual foundation in the process of development of methodical and scientific-
practical recommendations on forming a strategy of administration of personnel of an industrial 
enterprise based on the process approach directed towards improving the effectiveness of the manu-
facturing-economic activity of an enterprise. The conclusions. In the modern environment the 
administration of the personnel is discussed as the most important factor of effective development 
of an enterprise. In the conditions of development of the industry, the strategic approach to the 
development of personnel is in increasing competitive advantages of an enterprise through the de-
velopment, training and professional growth of an employee due to which entrepreneurs have a 
need to invest the majority of their income into the development of a system of personnel admin-
istration depending on the need of an organization and foreign economic conditions.  
Keywords: personnel administration, an industrial enterprise, a process approach, integrative de-
velopment, “inter-system personnel training”, strategic marketing.  

 

В современных реалиях управление персоналом является важнейшим фактором эффектив-

ного управления предприятием. Изменение конъюнктуры рынка и социально-экономической 

структуры повлекли за собой и изменения в системе управления персоналом, формировании и 

реализации новой кадровой стратегии промышленного предприятия. Как показывает отече-

ственная практика, в современных условиях российские промышленные предприятия в ходе 

модернизации сталкиваются с тремя основными проблемами (рис. 1).  

Недостаточный уровень финансирования, что ведет 

к сокращению инвестиций в намечаемые структурные  

и кадровые преобразования 

Неблагоприятный социально-психологический климат  

в коллективе, что проявляется в отсутствии у работников  

желания участвовать в реализации качественных  

преобразований на предприятии 

Отсутствие желания руководства проводить радикальные  

преобразования в условиях «экономической и правовой  

непредсказуемости» 

Рис. 1. Основные проблемы российских промышленных предприятий [7]. 
 
Как отмечают исследователи, большинство предприятий своей главной проблемой считают 

низкий уровень финансирования. Данная проблема связана с необходимостью модернизации 

изношенной технологической базы, которая, как правило, является импортной, что требует 
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значительных затрат. Но поскольку в современной экономике предприятие не может функцио-

нировать без привлечения внешних средств, реальный сектор российской экономики начинает 

сотрудничать с банками, разрабатывая и реализуя двусторонние проекты [6]. 

В качестве второго направления деятельности исследователи отмечают поиск и освоение 

новых ниш на рынке. Так как производственные мощности недогружены, а трудовые ресурсы 

использованы не в полной мере, основными тенденциями в стратегическом направлении стано-

вятся освоение новых рынков, при этом не только соседних, но и более отдаленных российских 

регионов, и выход на рынки зарубежных стран. 

Третьим приоритетным направлением являются задачи, которые направлены на диверсифи-

кацию производства или улучшение качества продукции. В условиях конкурентной борьбы 

стратегический маркетинг является важнейшим и необходимым инструментом, позволяющим 

изучить новые финансовые рынки, найти новых потребителей, усовершенствовать кадровую 

политику, улучшить потребительские свойства продукции [13, 12].  

Рассматривая ресурсную концепцию стратегического управления, ряд зарубежных авторов 

уделяет особое внимание человеческому капиталу, рассматривают человеческие ресурсы ком-

пании как источник устойчивых конкурентных преимуществ [16, 17, 18, 19]. 

Стоит отметить, что внедрение технологии стратегического управления является дорогосто-

ящим занятием и требует значительных расходов по формированию стратегического плана, что 

могут позволить, как правило, крупные компании. Так, например, к настоящему времени такие 

крупные российские корпорации, как «Газпром», «Лукойл», «Сухой», «Юкос», имеют разрабо-

танные концепции стратегического развития своих компаний и активно рекламируют их. Кро-

ме этого, крупные компании имеют возможность лоббировать свои стратегические интересы в 

различных государственных структурах.  

Происходящие преобразования в экономической системе непосредственно затрагивают про-

блемы управления персоналом хозяйственных субъектов низового звена управления, то есть 

промышленные предприятия. Еще несколько лет назад, в период бурного развития компаний, 

мало кто задумывался о технологии управления, так как процесс управления осуществлялся по 

принципу линейно-функциональной управленческой системы [11, 14]. Однако увеличивающее-

ся число функций, требующих управленческих усилий, с которыми не справлялась линейно-

функциональная система управления, вызвало необходимость формирования технологии 

управления не только финансовыми потоками, но и имеющимися ресурсами, в том числе чело-

веческими.  

Переход на постиндустриальную парадигму менеджмента и инновационный путь развития, 

глобализация производства, рыночные преобразования, приватизация предприятий государ-

ственной собственности привели не только к изменению статуса предприятий, но и изменили 

положение работника на производстве, способствовали возникновению «класса» собственни-

ков, наемных работников, менеджеров и прочих специалистов. Резкие изменения, произошед-

шие в современном производстве, связанные с возрастанием значимости человеческого факто-

ра, выдвинули управление персоналом промышленных предприятий в число первоочередных 

проблем управленческой деятельности [1]. Современные ученые рассматривают человеческий 

капитал как ключевой фактор инновационного развития, выявляют проблемы, снижающие ка-

чество отечественного человеческого капитала [15]. 

Многоаспектный характер указанной проблемы требует комплексного подхода к ее реше-

нию с применением современных теорий стратегического управления, прежде всего ресурсной 

концепции фирмы, и человеческого капитала [5]. 

Сущность современной теории стратегического управления персоналом промышленных 

предприятий заключается в том, что работники рассматриваются в качестве невосполнимого 

ресурса, эффективное управление которым является фактором повышения конкурентоспособ-

ности предприятия. Так, в таких странах, как США, Великобритания, Франция, Канада, челове-

ческий ресурс используется более чем на 80 %, в Испании, Японии, Сингапуре – на 60 %, в то 

время как в Мексике, Украине, КНР, а также в России этот ресурс используется менее чем на 

25 %. 

В условиях нестабильного экономического развития во всем мире происходит разрушение 

старой системы управления персонала, базирующейся на разделении функций между разными 

службами, на смену которой приходит система управления, в которой человеческие ресурсы 
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рассматриваются в качестве главного фактора производительной деятельности, а персонал как 

один из самых важных инструментов развития предприятия. В современных реалиях стратеги-

ческий подход к развитию персонала промышленного предприятия заключается в наращивании 

конкурентных преимуществ предприятия путем развития, обучения и профессионального роста 

работника. Вследствие этого у предпринимателей возникает необходимость инвестирования 

большей части доходов в развитие системы управления персонала в зависимости от потребно-

сти организации и внешнеэкономических условий. Тем самым предприниматели инвестируют 

средства в обучение персонала, повышение квалификации, мотивацию, качественный отбор [2].  

По данным исследования [20]: «При наборе персонала предприятия основной группы чаще 

пользуются внешними каналами, привлекая к поиску кадров рекрутеров и взаимодействуя со 

специализированными учебными заведениями. Для оценки кандидатов используются такие 

сложные процедуры, как психологические тесты и полиграф. Стимулами при этом чаще всего 

служат гарантии медицинского обслуживания и доля в прибыли». 

Из множества проблем, с которыми сталкиваются российские предприятия, в качестве одной 

из центральных является проблема создания эффективной системы управления персоналом и 

разработка стратегии управления персоналом (табл. 1). Отечественный опыт формирования 

производственных коллективов в значительной степени опирался на государственную систему 

подготовки кадров, однако кадровые службы в данных условиях решали достаточно узкий круг 

вопросов, такие как регистрация заявлений о приеме, оформление на работу, организация и 

оценка деятельности персонала. Воспитательно-мобилизирующую функцию, связанную с фор-

мированием социально-психологического климата, а также мотивации к труду выполняли об-

щественные организации. Однако сформированная «внутрисистемная подготовка кадров», по-

вышение квалификации высших должностных лиц, специалистов через ведомственно-

отраслевую систему переподготовки кадров, краткосрочное обучение за границей, которые бы-

ли ориентированы не на получение практических навыков, а на приобретение теоретических 

знаний, не приносили ожидаемой отдачи. 
 

Таблица 1 

Проблемы разработки стратегии управления персоналом и способы решения  

№ Проблемы разработки стратегии управления персоналом Способы решения проблемы 

Проблемы, возникающие под влиянием внешней среды 

1 
Многообразие стратегических процессов, уровней и стилей управле-

ния при диверсификации производства 

Достижение стратегического соот-

ветствия между стратегиями управле-

ния персоналом отдельных бизнес-

единиц диверсификационного хол-

динга и общей организационной 

стратегией 

2 Недостаток информации о состоянии внешнего рынка труда Внедрение маркетинга персонала 

3 

Дефицит на рынке труда отдельных категорий персонала, особенно 

инженерно-технических специалистов и рабочих высокой квалифика-

ции 

Выделение финансовых средств для 

найма, обучения или подготовки 

необходимого персонала по редким 

специальностям 

4 
Устаревание знаний специалистов высокой квалификации в связи с 

длительным отсутствием работы по специальности 

Переподготовка принимаемого пер-

сонала в соответствие с потребностя-

ми предприятия, создание собствен-

ной образовательной базы 5 Профессиональная узкопрофильность молодежи 

Проблемы, возникающие во внутренней среде 

1 
Отсутствие подразделений в структуре предприятия, занимающихся 

вопросами стратегического управления 
Переподготовка в ВУЗах и школах 

менеджмента, обучение и ротация 

персонала 

2 
Устаревание знаний административно-управленческого персонала и 

специалистов высокой квалификации 

3 
Недостаточный уровень профессионально-квалификационной подго-

товки персонала 

4 
Применение подходов к управлению персоналом, не соответствующих 

современным технологиям управления 

Изучение и применение подходов к 

управлению персоналом, учитываю-

щих долгосрочный характер его ис-

пользования и воспроизводства 
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Однако сегодня в отечественной практике отсутствует опережающая подготовка кадров, 

нет эффективной системы формирования кадрового резерва взаимосвязи между мотивацией, 

подготовкой кадров, их продвижением и оплатой труда [4, 8, 10]. Стоит отметить, что целена-

правленному формированию системы управления персоналом препятствует высокая степень 

диверсификации бизнеса и объективного снижения управляемости, а также инертность и 

скрытый характер сопротивления руководителей низших уровней управления промышленным 

предприятием и отдельных бизнес-единиц, имеющих ориентацию на производственные про-

цессы. Кроме того, высокий уровень коррупционных отношений, традиционный для промыш-

ленной отрасли, обуславливает низкий уровень доверия к индустрии [9]. Однако необходимо 

осознавать, что в условиях глобализационных процессов и ужесточения конкуренции в отрас-

ли возрастает необходимость целенаправленного управления персоналом, базирующегося на 

внедрении стандартов корпоративного управления, позволяющих эффективно осуществлять 

реализацию и контроль корпоративной стратегии на всех уровнях предприятия. Таким обра-

зом, конечным результатом станет повышение рыночной капитализации и привлечение инве-

стиций благодаря реальным преимуществом, базисным источником которых, по мнению за-

падных авторов, являются человеческие ресурсы, то есть будут достигнуты преимущества как 

для субъектов, так и для объектов хозяйственной деятельности (табл. 2). 

 

Таблица 2 

Субъектно-объектные преимущества стратегического управления  

Субъект Преимущества 

Собственник организации 
Повышение эффективности ведения бизнеса, рост произ-

водительности труда, улучшение имиджа организации 

Менеджер организации 

Оптимизация затрат и минимизация рисков, связанных с 

персоналом, повышение привлекательности на рынке 

труда 

Сотрудники организации 

Благоприятный социально-психологический климат, 

прозрачная и гибкая система построения отношений в 

коллективе, наличие системы материального и нематери-

ального вознаграждения, возможность карьерного роста 

и развития 

 

К особенностям тенденции формирования и развития системы управления персоналом про-

мышленных предприятий необходимо также отнести следующие: 

 повышение гибкости системы развития персонала и ориентация на результат [3]; 

 движение от фрагментарного повышения квалификации к интегративному развитию ра-

ботника; 

 «уход» от индивидуального обучения к «обучающимся организациям»; 

 переход на гибкие программы обучения, имеющие ориентацию на решение проблемных 

аспектов развития персонала. 

Таким образом, в современных условиях развития промышленным предприятиям необхо-

димо формирование такой системы стратегического управления, в которой стратегия управле-

ния персонала будет представлять собой процесс разработки стратегии управления персонала 

как отдельного бизнес-процесса в соответствии со стратегическими целями организации, в 

которой будут достигнуты субъектно-объектные преимущества.  
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