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Стратегия управления персоналом зачастую воспринимается лишь за 

теоретическую концепцию, малопригодную для применения на практике. 

Поэтому во многих организациях документы о стратегических аспектах 

управления персоналом благополучно кладутся «под сукно». Однако в 

современном мире эффективность удачно выбранной стратегии 

управления персоналом полностью доказана на практике успешными 

организациями. Реализация стратегии управления персоналом отработана 

на крупнейших предприятиях промышленности, строительства, 

электроники и т. д. Стратегия управления персоналом является успешной в 

том случае, если она является неотъемлемой и важной частью общей 

стратегии управления организацией.  

Рассмотрим подробнее вопрос «что такое стратегия управления 

персоналом?» Это порядок мероприятий по организации управления 

персоналом с целью достижений определенных целей организации, 

являющийся компонентом общей стратегии управления организацией. 

Успешный карьерный рост сотрудников и прибыль организации зависит не 

только от высококвалифицированных работников, но и от того, насколько 

эффективно их работа организована и направлена на достижение общей 

цели (стратегического апекса). Для каждой организации характерна своя 

стратегия управления персоналом. 

Основой любой организации, и ее главным богатством являются 

люди. Личностные качества сотрудников являются основополагающим 

фактором, влияющим на общий успех организации в современных 
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условиях. Знания и опыт человека всегда представляли собой самый 

ценный ресурс организации, а в последние десятилетия, особенно в 

странах с развитым рынком, наметилась четко выраженная тенденция ещё 

большего  значения этого ценного ресурса. Уровень развития персонала 

непосредственно влияет на конкурентные возможности организации[1]. 

Актуальность рассматриваемой проблемы заключается в том, что с 

развитием современного общества необходимо постоянно развивать и 

совершенствовать систему управления сотрудниками. 

В мире существует несколько миллионов больших, средних и малых 

организаций. И для каждой из них характерна своя стратегия управления 

персоналом.  Нельзя выработать для всех одну и ту же стратегию 

управления. Однообразное применение одной и той же стратегии для 

одной организации окажется эффективным, а для другой может привести 

снижение ее результативности, вследствие этого и снижение 

конкурентоспособности на рынке. Однако, следуя диалектике единичного 

и общего, мы можем заметить, что во всяком единичном проявляются 

черты общего. В качестве такого общего выступают базовые стратегии, 

показавшие свою эффективность организации работы персонала внутри 

организации. Такими общими чертами, на наш взгляд, можно назвать: 

- долгосрочный характер планируемых мероприятий, направленных 

на изменение и формирование психологических установок сотрудников, 

структуры персонала. Это касается как всей системы управления 

персоналом, так и ее отдельных элементов. В силу сложности подобных 

изменений, для их осуществления требуется достаточно длительный 

промежуток времени; 

- необходимый учет внешних и внутренних изменений, которые 

могут повлиять на планируемые преобразования структуры и численности 

персонала, стиля и методов управления 

Для определения специфики стратегии управления персоналом 

нужно учитывать такие факторы, как: 

• обеспечение техники безопасности персонала; 

• создание оптимальных условий и охрана труда; 

• формы трудовых отношений; 

• кодекс корпоративной этики; 

• политика занятости в организации, установление графика 

работы и отдыха; 

• профориентация и адаптация персонала; 

• меры по повышению квалификации сотрудников; 

• совершенствование механизмов управления мотивацией 

персонала; 

• совершенствование информационного обеспечения кадровой 

работы. 

Учитывая все эти обстоятельства, любая успешная организация 

может выработать свой «рецепт» управления персоналом, который будет 

устраивать и руководителей, и сотрудников данной организации. 
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В зависимости от поставленных целей набор таких «рецептов» будет 

отличаться. Для определения индивидуальной стратегии организации 

можно не использовать все перечисленные выше факторы.  

Среди базовых стратегий можно выделить следующие типы: 

1. Потребительская стратегия. Направлена на организацию работы за

счет взаимных интересов. Компания использует трудовые ресурсы 

сотрудника, которые направляются им на удовлетворения собственных 

потребностей. 

2. Стратегия партнерства. Направлена на организацию работы за счет

некоторых согласований в целях и ценностях работника и компании. 

Характерно: активное участие работника в трудовой деятельности, 

самодисциплина, высокий уровень деловой активности в целях 

саморазвития, создание нового товара и услуги. 

3. Стратегия идентификации. Направлена на организацию работы за

счет полного совпадения целей и ценностей между компанией и 

сотрудником. На сколько будет улучшаться работа отдельного сотрудника, 

на столько будет возрастать качество фирмы и наоборот. 

Выбор базовой стратегии способствует определению направления 

для реализация подходящей методики управления персоналом. Процесс 

разработки и реализации стратегии является непрерывным.  

С развитием организации со временем возникают стратегические 

задачи, решение которых требуют изменение во всех сферах организации. 

В первую очередь под реверсирование попадают субъект или объект 

стратегии. 

Реализация стратегии управления персоналом проводится в два 

этапа: 

• внедрение стратегии и контроль за ее реализацией;

• согласование всех действий по итогам контроля за стратегией

Этап внедрения стратегии подразумевает собой: составление плана

внедрения стратегии; разработку планов подразделений системы в целом; 

активное проведение мероприятий по внедрению[4]. 

Цель этапа стратегического контроля – определить соответствует ли 

реализуемая стратегия внешней и внутренней среде, является ли гибким 

стратегическое планирование, обеспечен ли реальный боре 

альтернативных решений. 

Стратегия является важным элементам в деятельности любой 

организации. Без ясного понимания и принятия поставленных целей 

персоналу сложно действовать эффективно и целенаправленно. 

Подразделение, работающее с персоналом – одно из важнейших в 

организации, а разработка определенной стратегии управления персоналом 

– обязательная мера для реализации задач и целей, стоящих перед

организацией. Специалистам по управлению персоналом необходимо

умение быстро мыслить, умение анализировать ситуации и владеть

навыками планирования[3].
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Стратегические управляющие начинают осознавать, что методы 

должны быть более гибкими в отношении использования персонала[7]. 

Ведь именно людские ресурсы являются главным фактором 

развивающихся организаций[8]. Поэтом важно научиться управлять из 

будущего настоящим, то есть готовить, или принимать персонал не только  

под задачи сегодняшнего дня (без этого тоже порой просто не обойтись), 

но формировать компетенции персонала под будущую технологию, 

технику, организационно-экономические отношения и т.д.,  
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