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Аннотация. В статье рассматриваются основные современные 
проблемы управления персоналом, а также возможные меры их устране-
ния или уменьшения отрицательных последствий их проявлений. 

Ключевые слова: управление персоналом, HR-подразделений 
трудовая мотивация, обратная связь, профессиональная подготовка. 

Управление персоналом в самом широком смысле понимается как 
деятельность по руководству, которая ориентируется на достижение це-
ли компании с помощью труда, опыта и способностей работников. С 
переходом к рыночной экономике ушло такое понятие как «план любой 
ценой», а на смену ему пришло понятие «индивидуальная активность», 
                                                           
1 Научный руководитель: доцент кафедры «Экономика и финансы», к.э.н. Ю.В. Дворникова  
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которое предполагает стремление улучшить продукцию и сам процесс 
производства. Спецификой управления персоналом в данных условиях 
является: выигрышная окружающая среда, грамотная стратегия пред-
приятия, характер не только человеческого, но и управленческого по-
тенциала, а также капитал, технология и др. 

Управление персоналом складывается из ряда важных факторов, 
которые необходимо учитывать в той или иной сфере экономики. Во-
первых, требуется сформировать слаженный механизм подбора и отбора 
кадров, с помощью которого возможно отсеивать сотрудников, неподхо-
дящих по той или иной причине. Во-вторых, управлять и контролиро-
вать процесс адаптации работника к компании, коллективу. В-третьих, 
грамотно организовать систему мотивации и оплаты труда. В-четвертых, 
создать условия для обучения персонала, их развития и карьерного ро-
ста. Добиться настоящего мастерства в управлении персоналом можно с 
помощью системной и целенаправленной разработки управленческих 
компетенций и анализа появляющихся проблем [1]. 

Основным качеством менеджера по управлению персоналом в 
условиях рыночной экономики является не только методическая подго-
товленность, используемая как возможность понимания и трактовки ин-
формации, но и навык систематизации проблем, наличие структурного 
мышления. В настоящее время произошёл переход от административных 
рычагов управления персоналом к таким формам работы с кадрами, ко-
торые основываются на заинтересованности персонала в количестве и 
качестве труда, профессиональной подготовке, квалификации, результа-
те работы и собственных приложенных усилий, определяющихся дости-
жением цели компании.  

Характерной чертой и, в то же время, проблемой управления пер-
соналом в современных рыночных условиях является вынужденное или 
плановое сокращение сотрудников, связанное с растущим уменьшением 
масштаба промышленного производства. Если подойти к данному во-
просу с экономической позиции, то это явление можно понимать как 
отбор персонала, несоответствующего предъявляемым критериям, кото-
рый в итоге приводит к созданию ожидаемого соответствия между коли-
чественными и качественными характеристиками рабочих мест в целом 
и количественными и качественными способностями персонала. А ре-
зультатом сокращения является нормализация расходов на определен-
ных сотрудников в соответствии с их трудовым вкладом. 
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Данная сфера находится в полномочиях HR-подразделений, по-
этому управление основывается на основных задачах усовершенствова-
ния и процветания компании. Но при этом нужно учитывать амбиции, 
интересы, стремления сотрудников, так как они являются основным ре-
сурсом любого предприятия, который играет огромную роль при опре-
делении качества продукции, уровня обслуживания и компании в целом 
[2]. Действительно, необходимо разрабатывать качественную трудовую 
мотивацию, которая обязательно должна учитывать индивидуальные 
показатели и характеристики сотрудников, выполненную работу, опре-
деление удовлетворенности трудом. 

Для выявления данных факторов компания должна проводить ис-
следование, с помощью ежемесячных встреч сотрудников в неформаль-
ной обстановке, анализ обратной связи, предполагающий информацион-
ный обмен между руководителем и подчиненными. Это позволяет полу-
чать актуальную информацию о последствиях управленческих решений, 
развивать сплоченность в коллективе, подкреплять положительную об-
становку, доверие, взаимопонимание, корректировать, выявлять пробле-
мы и регулировать работу отдельных сотрудников и целых подразделе-
ний. Таким образом, обратная связь является мощным фактором мотивации.  

Существующая в настоящее время традиционная система оплаты 
труда, основывающаяся на гарантированных тарифных ставках и долж-
ностных окладах, не располагает сотрудников выполнять работу более 
результативно, продуктивно и качественно, полностью проявлять и ис-
пользовать собственный потенциал в нужном направлении. Исходя из 
этого, в перечень основополагающих задач управления персоналом вхо-
дит возобновление экономической функции заработной платы. Формы 
оплаты труда довольно разнообразны, но в основном применяют беста-
рифные системы с применением шкалы социальной справедливости, 
оценки квалификации, коэффициентов трудового участия, или трудового 
вклада, «плавающих» окладов и др. Однако, несмотря на это, должно 
быть взаимодействие между вознаграждением за работу и результатив-
ностью производства. 

Между начальником и подчинёнными должны складываться до-
верительные отношения, при которых можно поговорить начистоту. По-
рой руководитель не оказывает должного внимания данной проблеме, 
ссылаясь на то, что сотрудники приходят и уходят, и уделять на это лич-
ное время не имеет смысла, но всегда есть и будут ценные кадры, уход 
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которых окажет значительное влияние на конечный результат развития 
компании. В данном случае руководитель должен поддерживать связь с 
каждым сотрудником, предоставлять работникам возможность внести 
вклад в развитие компании, дорожить их мнением, чтобы они не просто 
подчинялись, а именно уважали его как руководителя компании [3]. 

Довольно часто работодатель создает такую систему управления 
персоналом, при которой складываются как бы идеальные отношения – 
сотрудники не критикуют работу, а начальник много от них не требует. 
И если углубится в данную проблему, то именно в таких отношениях на 
поверхность выходят все проблемы управления. Персоналу необходим 
постоянный контроль выполняемой работы с целью выявления ошибок 
разного характера. Сотрудники с качественной профессиональной под-
готовкой, опытом работы и с упорным желанием совершенствовать себя 
и выполняемую деятельность в целом, способны значительно повысить 
уровень рентабельности организации. Следовательно, каждый менеджер 
по управлению персоналом стремится к тому, чтобы в его команде рабо-
тали только профессионалы во всех смыслах этого слова. 

В настоящее время руководство должно понимать роль обучения 
в развитии организации и акцентировать внимание на его качестве. Не-
компетентность сотрудников и их нежелание работать, в конечном сче-
те, обязательно отразится на качестве коллективной работы над проек-
тами и, в итоге, на прибыли. Для того чтобы добиться от сотрудников 
полной отдачи, необходимо хорошо их обучить. Обучение и развитие 
персонала позволяет организации увеличить уровень доходности бизне-
са за счет повышения эффективности коллективной работы, ценности 
специалистов, а также их профессионального уровня [4]. 

Подводя итог, можно сделать вывод о том, как проводится работа 
с персоналом. В первую очередь необходимо обеспечить пополнение 
подразделений компании нужными кадрами, выбор наилучшего вариан-
та для организационно-штатной структуры, целесообразную расстановку 
кадров, создание высокого уровня профессиональной подготовки, разра-
ботку методов развития личности каждого работника в разнообразных 
направлениях; мотивацию кадров к эффективной служебной деятельности. 
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Обучение является важнейшей функцией управления, успешное 
осуществление которой обеспечивает достижение организацией ее целей. 
Раскроем понятия «обучение персонала» и «организационное обучение». 

Обучение персонала – основной путь получения профессиональ-
ного образования. Это процесс овладения знаниями, умениями, 
навыками и способами общения, который целенаправленно организован, 
планомерно и систематично осуществим под руководством опытных 
преподавателей, наставников, специалистов, руководителей [2, с. 425]. 

Организационное обучение – это приобретение знаний и 
использование информации, позволяющих успешно адаптироваться к 
изменяющимся явлениям [3, с. 8]. 

Майкл Армстронг в своей книге считает, что «организационное 
обучение является вкладом в развитие возможностей фирмы на основе 
ее ресурсов. Это соответствует одному из основных принципов управле-
ния человеческими ресурсами, а именно: инвестиции в персонал нужны 

                                                           
1 Научный руководитель: доцент кафедры управления человеческими ресурсами Д.В. Сырадоев  


