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Аннотация. Стратегическое управление персоналом – это управ-
ленческий направление, которое возникает непосредственно из концеп-
ции стратегического управления организацией. Разработка стратегии 
управления человеческими ресурсами базируется на методе выработки 
стратегии организации. Эта статья предлагает теоретический анализ су-
ществующих подходов, а также описывает последовательность практи-
ческих шагов, сделанных исследователями для разработки стратегии 
управления человеческими ресурсами. 
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Риск и неопределенность, в которых работают современные компании, 
предъявляют все более высокие требования к менеджменту и, конечно же, к 
новым подходам в сфере управления персоналом. Трансформация россий-
ского общества привела к появлению новых парадигм управления, отве-
чающих современным быстро изменяющимся условиям. Главный стратеги-
ческий ресурс – человеческий капитал, что, в свою очередь, подчеркивает 
необходимость тщательного и полного изучения проблемы управления че-
ловеческими ресурсами как сложного социального явления [4]. 
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Цели бизнеса – то есть его стратегические императивы – лежат в 
основе любой стратегии управления персоналом, и для согласования 
потребностей бизнеса и управления персоналом необходимо ответить на 
один ключевой вопрос: «Могут ли внутренние возможности вашей орга-
низации соответствовать ее бизнес-целям?». Однако для того, чтобы 
деятельность организации была эффективной, недостаточно просто на-
нять людей. Необходимо регулярно обучать сотрудников и организовы-
вать деятельность работников так, чтобы в целом они были максимально 
эффективными. В этом контексте следует опираться на стратегию 
управления персоналом, выработанную в организации. 

Стратегия управления персоналом – это общий план бизнеса по 
управлению человеческим капиталом для согласования его с деловой дея-
тельностью. Стратегия управления персоналом задает направление для 
всех ключевых областей HR, включая прием на работу, служебную атте-
стацию, развитие и компенсацию. Так же стратегия УП позволяет связать 
воедино многие аспекты управления человеческими ресурсами для опти-
мизации воздействия на сотрудников, включая мотивацию и навыки [2].  

Результатом разработки стратегии управления персоналом часто яв-
ляется заявление о миссии персонала. Заявление о миссии в области 
управления персоналом помогает четко определить, в каком направлении 
хочет двигаться организация. На основании этого утверждения можно 
судить обо всех практиках и решениях в области управления человече-
скими ресурсами. На данный момент не существует универсального мето-
да разработки стратегии на все случаи жизни, но опыт зарубежных авто-
ров подсказывает несколько возможных направлений развития. 

Гарвардская школа бизнеса признана лидером в процессах разра-
ботки стратегии. К. Эндрюс, М. Портер, Г. Хемел и К. Прахалад разра-
ботали основные подходы к построению стратегии, основные определе-
ния которых перечислены в таблице 1. 

К. Эндрюс предложил стратегию, основанную на соответствии ме-
жду существующими рыночными возможностями и возможностями ор-
ганизации при определенном уровне риска (экономическая стратегия). 
Подходы к разработке бизнес-стратегии, основанные на конкурентной 
позиции организации и наиболее конкурентоспособных стратегиях, бы-
ли разработаны М. Портером, а концепция ключевых компетенций при-
надлежит К. Прахаладу и Г. Хамелю [3]. 

Стратегия управления персоналом – это долгосрочный план, кото-
рый определяет методы работы с персоналом во всей организации. У 
кадровой стратегии есть набор характеристик: 

• Требует анализа организации и внешней среды. 
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Таблица 1 – Подходы к разработке стратегий 

Разработчики Основное содержа-
ние разработок 

Стратегия Период 

К. Эндрюс SWOT-анализ Экономическая 1970-е гг. 

М. Портер Пять сил конку-
ренции, типовые 

стратегии 

Стратегия бизнеса 1980-е гг. 

Г. Хэмел К. Прахалад Стержневые ком-
петенции 

Стратегия лидерства 1990-е гг. 

• На внедрение уходит больше года, кадровая стратегия, как пра-
вило, носит долгосрочный характер, связанный с развитием и изменени-
ем психологических установок, мотивации, кадрового состава, всей сис-
темы управления персоналом или ее отдельных элементов. 

• Определяет характер и направление деятельности по управле-
нию человеческими ресурсами. 

• Помогает в развертывании и распределении организационных 
ресурсов (т.е. денег, времени, персонала) 

• Пересматривается ежегодно. 
• Включает в себя экспертную оценку высшего руководства (HR). 
• Кадровая стратегия базируется на анализе числовых показате-

лей организации. 
В настоящее время существует несколько методов анализа и по-

строения стратегии управления человеческими ресурсами организации, 
которые успешно используются современными организациями. Такими 
методами анализа и построения стратегии управления являются: 

− Метод разложения. С помощью этого метода сложные явления 
можно разложить на более простые. Например, систему управления пер-
соналом можно разделить на подсистемы, подсистемы – по функциям, 
функции – по процедурам, процедуры – по операциям. 

− Метод последовательных обменов позволяет отдельно изучить 
влияние каждого фактора на формирование стратегии управления чело-
веческими ресурсами, под влиянием которой формировалось его состоя-
ние, исключая действие других факторов. Факторы ранжируются и вы-
бираются наиболее важные. 

− Метод сравнения дает возможность сравнить существующую 
систему управления персоналом с аналогичной системой развитой орга-
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низации, имеющей нормативный статус или статус предыдущего перио-
да. Следует отметить, что при сравнении систем и их однородности 
сравнение дает положительный результат [1]. 

− Метод структурирования целей предполагает количественное и 
качественное обоснование целей всей организации и целей стратегии 
управления человеческими ресурсами с точки зрения достижения целей 
организации. 

− Нормативный метод предполагает использование стандартной 
системы, определяющей состав и содержание функций управления чело-
веческими ресурсами, количество сотрудников на каждую функцию, тип 
организационной структуры, критерии построения структуры админист-
ративного аппарата организации в целом, люди. стратегия управления 
ресурсами. 

− Параметрический метод. Целью этого метода является установ-
ление функциональных взаимосвязей между параметрами элементов 
производственной системы и стратегией управления человеческими ре-
сурсами для определения уровня соответствия. 

− Метод анализа функций и значений можно использовать для вы-
явления ненужных или дублирующих административных функций, 
функций, которые не выполняются по той или иной причине, для опре-
деления степени централизации и децентрализации функций управления 
персоналом и т.д. 

− Метод аналогии. Суть метода аналогии заключается в разработке 
решений государственной проводки и определении пределов и условий 
их применения. 

− Блочный метод ряда подсистем с функциональной линейной 
структурой и целевой программой. Типовые блочные решения объеди-
нены с оригинальными организационными решениями в единую систему 
управления персоналом организации. 

− Морфологический анализ. Суть метода в том, чтобы разбить 
крупную сложную проблему на мелкие подзадачи, которые в свою оче-
редь легче решить индивидуально. В этом случае предполагается, что 
решение сложной проблемы заключается в решении подзадач [2]. 

При создании и реализации стратегии управления персоналом сле-
дует иметь в виду ряд передовых практик. 

1. Специалисты по персоналу должны знать стратегию и (по край-
ней мере, до некоторой степени) участвовать в ее создании – стратегия 
будет эффективной только в том случае, если о ней будет четко сообще-
но. Участие в создании стратегии поможет в общении и привлечении 
внимания. 
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2. Заинтересованность руководства и бюджет кадровых ресурсов 
являются критически важными факторами, способствующими реализа-
ции стратегии – кадровую стратегию нельзя реализовать изолированно. 
Условиями являются участие руководства, бюджет, квалифицированные 
специалисты по персоналу и соответствующие цифровые технологии. 

3. HR-инициативы должны быть согласованы с кадровой стратеги-
ей – у стратегии есть причина: ей нужно следовать. Кадровые практики и 
инициативы должны следовать стратегии. 

4. Стимулы к результативности должны быть напрямую связаны с 
реализацией стратегии – идея условной компенсации так же стара, как и 
сам HR. Люди будут работать усерднее, если их цели и стимулы будут 
согласованы. 

5. Стратегии должны отслеживаться, а исполнение измеряться с 
помощью KPI. Стратегия никогда не будет эффективной без последова-
тельной реализации и мониторинга результатов. Это достигается с по-
мощью KPI (показателей, которые измеряют стратегические цели). 

6. Стратегия – это долгосрочный план. Стратегия по определению 
является долгосрочной. Это не значит, что он не подлежит изменению. 
Стратегия может быть – а иногда и должна быть – адаптирована к внеш-
ней среде. 

Эти передовые практики помогают создавать, внедрять и реализо-
вывать стратегию человеческих ресурсов. 

Таким образом, основная цель кадровой стратегии – обеспечить оп-
тимальный баланс между наймом, поддержкой и развитием в соответст-
вии с потребностями компании, действующим законодательством и си-
туацией на рынке труда. Под человеческими ресурсами понимается спо-
собность каждого человека и всей команды применять свои теоретиче-
ские знания и навыки на практике для достижения целей, поставленных 
компанией. Аналитическая работа в различных областях знаний позво-
ляет каждый раз разрабатывать новые методы создания стратегии управ-
ления человеческими ресурсами. 
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Abstract. Strategic personnel management is a management direction 
that arises directly from the concept of strategic management of an organiza-
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retical analysis of existing approaches and describes a sequence of practical 
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Аннотация. Научная статья посвящена исследовательскому анализу 
основных проблем формирования кадрового резерва в образовательных 
учреждениях Российской Федерации. Актуальность исследования обу-
словлена негативным воздействием современных тенденций и текущих 
условий распространения пандемии, что вызывает новые трудности обес-
печения образовательных организаций необходимыми человеческими 
ресурсами. В рамках статьи описаны основные проблемы формирования 


