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 крупных компаниях все аспекты 
деятельности распределены между 
соответствующими подразделения-

ми, в которых работают люди, а люди – это 
сфера ответственности подразделения по 
управлению персоналом. Задача этого 
подразделения – подбор необходимых 
кадров, обучение персонала и мотивация 

каждого сотрудника к наиболее полному 
использованию своих способностей ради 
достижения целей компании. Менеджеры 
по персоналу должны научить работников 
решать проблемы, самостоятельно мыс-
лить, справляться с различными ситуа-
циями. В настоящее время сотрудники не 
только хотят использовать свои навыки для 

В 
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выполнения поставленных перед ними за-
дач, но и стремятся к постоянному росту, 
хотят учиться, развивать свои способности. 
Мотивация, основанная на деньгах, стано-
вится все менее важной. Работники ждут 
от своей работы признания и чувства 
удовлетворения от достигнутого.  

Успешные компании меняют представ-
ление о менеджменте. Перед людьми те-
перь ставят задачи саморазвития и реали-
зации своего потенциала. Управление на-
целено не только на распоряжения подчи-
ненным и контроль за исполнением, но и 
на трансформацию структуры всей ком-
пании, при этом менеджерам приходится 
использовать все свои творческие способ-
ности.  

Общая концепция управления персона-
лом состоит в том, что потребности руко-
водства и сотрудников не противоречат 
друг другу. У руководства есть организа-
ционные цели, достижение которых необ-
ходимо, чтобы компания оставалась кон-
курентоспособной. Сотрудники нуждают-
ся в адекватной компенсации и удовлетво-
рении от работы, что поддерживает их мо-
тивацию. Интегрировать эти потребности 
может хорошая программа управления 
персоналом. При этом профессиональные 
менеджеры по персоналу должны воспри-
нимать сотрудников как личности, а не 
просто как структурные единицы. Люди – 
это ресурс, который нужно развивать.  

Стратегия управления персоналом 
должна быть интегрирована в планы ком-
пании. Всем работникам необходима об-
становка, способствующая творчеству, со-
трудничеству, инновациям. Устаревшие и 
жесткие системы управления должны ус-
тупить место гибкости, делающей компа-
нию более адаптивной к быстрым переме-
нам на современных рынках.  

Управление персоналом – функция не 
одного подразделения, а процесс развития 
всех сотрудников, который должен вхо-
дить в обязанности каждого линейного 
менеджера. Рабочая среда постоянно раз-
вивается, происходит переход от индиви-
дуальных заданий к групповым задачам, 

выполняемым командами, самостоятельно 
руководящими своими действиями. Эф-
фективность команд напрямую влияет на 
успех компании. Рабочая обстановка ока-
зывает существенное влияние на установ-
ки сотрудников и производительность их 
труда. Если сотрудникам доверяют, у них 
появляется уверенность, необходимая для 
развития и роста, и они вносят более пози-
тивный вклад в достижение целей компа-
нии. 

Основные управленческие элементы яв-
ляются универсальными для большинства 
компаний, где бы они ни работали. В не-
которых обществах и странах их может 
быть больше, и они учитывают особенно-
сти обществ, такие как расовая дискрими-
нация, права сотрудников, межкультурные 
различия. 

Первый элемент, связанный с управле-
нием персонала, – это внутренняя среда 
компании. Потребности в персонале у 
компаний разные. Следует разобраться, 
является ли структура гибкой и растущей 
благодаря быстроменяющемуся окруже-
нию или она жесткая и стандартная и ра-
ботает эффективно в статичном окруже-
нии.  

Требования к персоналу у новых фирм 
и успешно работающих много лет разные. 
Уровень технологий и сложность процес-
сов внутри компании также влияют на то, 
каких людей следует принимать на работу 
и затем развивать их. Все это – важные ас-
пекты управления персоналом, поскольку 
руководители стремятся к тому, чтобы их 
сотрудники не только успешно справля-
лись со своими обязанностями сейчас, но и 
росли вместе с компанией по мере ее раз-
вития в будущем. Этот элемент дает необ-
ходимые знания для оценки компании в 
сфере человеческих ресурсов, что ориен-
тирует менеджера по персоналу, помогая 
определить задачи, необходимые для при-
нятия ключевых решений. 

Основные положения управления 
включают в себя планирование, организа-
цию, кадровое обеспечение, направление 
действий подчиненных и контроль за их 
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работой. Важнейшим аспектом управле-
ния персоналом является направление 
действий подчиненных, т. е. пути наибо-
лее эффективного выполнения своей ра-
боты. Новые принципы управления осно-
ваны на влиянии, побуждающем сотруд-
ников самостоятельно стремиться к дости-
жению целей компании.  

Одной из проблем молодых менеджеров 
является попытка все делать самостоятель-
но. Следует сначала определить, какую 
работу сможет сделать сам менеджер, а ка-
кую он может делегировать другим. Это 
один из важных навыков, от которого зави-
сит то, как менеджер распоряжается своим 
временем. Делегирование включает в себя 
и ответственность за подотчетных сотруд-
ников. Делегирование – основа управле-
ния. Грамотный менеджер знает свои ис-
ключительные обязанности, которые он не 
может и не должен делегировать другим. 

Отбор персонала – это задача из области 
управления. Если менеджеру по персоналу 
это удается, работа компании становится 
более продуктивной и успешной. Это при-
водит к повышению производительности 
труда, улучшению качества продукции. 
При этом становится меньше конфликтов 
между сотрудниками, между сотрудника-
ми и руководством.  

Отбор персонала проводят в четыре 
этапа:  

1) определение и оценка вакансии, ко-
торую нужно заполнить;  

2) подбор менеджером по персоналу на 
данную позицию несколько кандидатов;  

3) отсев, направленный на выявление 
самых подходящих кандидатов;  

4) принятие окончательного решения о 
том, какой именно кандидат является са-
мым подходящим сотрудником на данную 
должность. 

Ориентация новых сотрудников в зна-
чительной степени определяет его буду-
щие успехи или неудачи в компании. 
Лучший способ избежать проблем в кол-
лективе – предотвращать их возникнове-
ние. Для этого необходимо учитывать пси-
хологические особенности новых сотруд-

ников. Следует четко определить обязан-
ности и ответственность нового сотрудни-
ка. Он должен иметь представление о сво-
ем месте в общей структуре компании и о 
том, как он лично может развиваться и 
расти в компании.  

Эффективная ориентация выходит за 
рамки текущей рабочей ситуации. Менед-
жеру необходимо разработать стратегию 
личного развития сотрудника, которая бу-
дет способствовать его закреплению в ком-
пании. Успешная программа ориентации 
должна иметь цель – воспитание у каждого 
сотрудника тотальной ориентации на об-
служивание клиентов, чувства хозяина и 
ответственности по отношению ко всем 
операциям компании. При этом каждый 
сотрудник должен стремиться расти и раз-
виваться в своей личной и профессио-
нальной жизни. 

Следующий элемент управления – мо-
тивация. Принято считать, что основной 
принцип мотивации сотрудников – фи-
нансовый. Исследования показывают, что в 
развитых странах сотрудники больше за-
интересованы в достижениях и признании, 
чем просто в деньгах и дополнительных 
льготах (70% работников). В России таких 
работников только 30%, а остальные 70% 
ратуют за деньги. Задача современного 
менеджера состоит в том, чтобы сотрудни-
ки получали от своей работы максималь-
ное удовлетворение, что в свою очередь 
приводит к большей мотивированности 
работника к выполнению своих задач наи-
лучшим образом. 

Менеджеры должны владеть всем арсе-
налом компенсаций. Это позволит разра-
ботать систему управления вознагражде-
ниями, которая будет объективной, управ-
ляемой и удобной. Система вознагражде-
ния включает в себя все типы финансовой 
компенсации: базовую оплату, дополни-
тельные финансовые стимулы, различные 
льготы для сотрудников. Также она вклю-
чает в себя и нефинансовые стимулы, ко-
торые важны для повышения мотивации 
сотрудников и увеличения эффективности 
работы компании в целом. 
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Управление конфликтами – это умение 
устранять или уменьшать источник труд-
ностей в отношениях между сотрудниками 
или между сотрудниками и руководством. 
Если не удается устранить конфликт, то 
следует либо всех призвать к дисциплине, 
либо устранить проблемного сотрудника. 

При создании эффективной команды 
необходимо основное внимание уделять не 
отдельным людям, работающим в своих 
подразделениях, а личностям, должности 
которых в рабочих группах могут менять-
ся. Задача менеджера по персоналу – спо-
собствовать эффективной работе команды 
с помощью обучения, развития успешных 
командных методов работы, найти в ко-
манде место для каждого ее члена, чтобы в 
общей структуре команды он работал как 
можно более эффективно. Менеджеру 
следует помнить, что команда – это группа 
разных людей с разными взглядами. Ко-
мандная работа – это сложный и полный 
проблем процесс. В хороших командах 
конфликты трансформируются в полез-
ные дискуссии. 

Эффективные коммуникации являются 
одним из самых важных навыков для рабо-
ты в современном рабочем окружении. Из-
за неэффективной коммуникации тратит-
ся впустую много времени, возникают 
межличностные проблемы. Эффективная 
коммуникация включает в себя способ-
ность избегать барьеры, приводящие к не-
пониманию, умение слушать. Методы 
коммуникации включают информацион-
ные бюллетени, веб-сайт, руководства для 
сотрудников и т. д. 

Избыточный стресс отрицательно влия-
ет на здоровье и психическое состояние 
человека. Его можно устранить с помощью 
эффективного личного менеджмента. Для 
этого нужно научиться эффективно 
управлять своим временем. Часто стресс 
вызывают причины, лежащие за рамками 
рабочего окружения, и менеджер по пер-
соналу должен располагать ресурсами, 
чтобы при необходимости оказать помощь 
сотруднику. Если стресс связан с работой, 
существенно снизить его уровень позволя-

ет сочетание делегирования полномочий, 
эффективных методов управления време-
нем и более эффективной организации 
труда. 

Управление изменениями даст резуль-
тат, если высшее руководство активно бу-
дет участвовать в этом процессе и в него 
будут вовлечены все сотрудники на всех 
уровнях. Менеджер по персоналу несет 
основную ответственность за то, чтобы со-
трудники понимали необходимость изме-
нений и знали, каково будет их место в но-
вой структуре.  

Основные аспекты процесса изменений:  
‒ обзор человеческих ресурсов компа-

нии (структура, компетенция, мотивация);  
‒ обзор структурных и технологиче-

ских возможностей;  
‒ разработка новой структуры компа-

нии;  
‒ определение новых ролей, групповое 

и индивидуальное обучение работников;  
‒ при необходимости проведение ме-

роприятий по трудоустройству уволенных 
и набору новых сотрудников;  

‒ создание новой технологической 
инфраструктуры и программных прило-
жений. 

Хорошо обученные сотрудники более 
мотивированы и уверены в себе, они рабо-
тают более эффективно. Кроме того, сами 
сотрудники получают нематериальную 
пользу от саморазвития, что является важ-
ным фактором для их закрепления в ком-
пании и возможного продвижения по 
службе. Обучение помогает компаниям 
адаптироваться, изменяться, развиваться и 
трансформироваться в ответ на потребно-
сти, желания и устремления людей как 
внутри, так и вне этой компании. Менед-
жер по персоналу должен выйти за рамки 
обучения специфическим навыкам и соз-
дать в компании атмосферу обучающейся 
организации. 

Хорошая программа развития персона-
ла помогает личности не только развивать-
ся профессионально, но и стать более со-
вершенной в целом. Программы развития, 
которые опосредованно поощряют допол-
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нительные навыки и таланты, приносят 
компании большую пользу, поскольку 
увеличивают удовлетворенность работни-
ков и усиливают их преданность компа-
нии. Развитие персонала включает в себя 
постановку ясных целей, организацию ра-
бочего окружения для достижения этих 
целей. 

Лидерство – это навык, который можно 
приобрести и который требует таких лич-
ных качеств, как мудрость и смелость, а 
также межличностных навыков – способ-
ности оправдывать доверие и эффективно 
общаться с другими людьми. Лидер, кото-
рый обладает такими качествами, сможет 
выявлять их в других. Современного лиде-
ра отличает восприятие себя как помощ-
ника, личного тренера или внутреннего 
консультанта. Он на равных работает со 

всеми участвующими в выполнении зада-
чи, поощряет других участвовать в приня-
тии решений, стремится понять процесс в 
целом, требует, чтобы были удовлетворе-
ны клиенты. 

Таким образом, изменения в мире при-
водят к изменениям и в управлении, где на 
первое место выходит развитие потенциа-
ла рабочей силы. Компании переходят от 
контролирующего управления к управле-
нию творческого типа. Основные задачи 
управления персоналом в развитии со-
трудников компании направлены на пол-
ное раскрытие их потенциала. Если со-
трудники уверены, что руководство при-
нимает во внимание их потребности и 
устремления, они будут более активно 
стремиться к реализации целей компании. 
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