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Введение 

Целью данного учебного пособия является системное изло-
жение сущности, механизмов и методов исследования особен-
ностей стратегии управления человеческими ресурсами в 
организации. 

Задачами данного курса являются: 
• формирование представления о сущности управления

человеческими ресурсами и факторах, оказывающих воздей-
ствие на данный управленческий процесс и типичных пробле-
мах, возникающих при проведении этой работы; 

• понимание сущности стратегии управления и ее зависи-
мости от степени внимания руководства к процессу управления 
человеческими ресурсами на стратегическом уровне; 

• освоение сущности, форм и видов кадровой политики
как основного метода реализации стратегического управления 
человеческими ресурсами и ее взаимозависимости от стратегии 
развития организации на разных этапах жизненного цикла. 

• создание представления о необходимости осуществле-
ния работы по формированию позитивного HR-брендинга, как 
важного фактора стратегического управления человеческими 
ресурсами и освоение методов исследования имиджа компании 
как работодателя. 

• получение навыков проведения методик социально-
трудовой диагностики персонала для выявления профессио-
нальных и личностных компетенций работников, оказывающих 
влияние на подбор и расстановку кадров в долгосрочной пер-
спективе.  

В результате изучения материалов данного учебного посо-
бия студенты магистратуры должны: 

1) знать о взаимозависимости бизнес-стратегии компании
и стратегии управления человеческими ресурсами; 

2) уметь предпринимать необходимые действия по разра-
ботке стратегии управления человеческими ресурсами; 

3) владеть навыками по использованию факторов успеш-
ной разработки стратегии управления человеческими ресур-
сами.  
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Данное учебное пособие рекомендуется использовать в 
процессе изучения дисциплин «Стратегическое управление че-
ловеческими ресурсами» и «Стратегия управления человечески-
ми ресурсами» вместе с изданиями: Епишкин И. А. Стратегия 
управления человеческими ресурсами. Конспект лекций для 
студентов магистратуры, обучающихся по направлению подго-
товки «Управление персоналом». М.: МГУПС (МИИТ), 2015; 
Шапиро С. А. Управление человеческими ресурсами. М.: 
КНОРУС, 2015.   

Информация, изложенная в данном учебном пособии и 
указанных дополнительных материалах, позволит студентам 
определять критические проблемы в области управления чело-
веческими ресурсами; определить цели стратегического управ-
ления человеческими ресурсами; учитывать факторы успеха 
разработки стратегии управления человеческими ресурсами и 
освоить профессиональные компетенции, необходимые для 
потенциальных менеджеров по управлению персоналом. 

Авторы: заведующий кафедрой «Экономика труда и управле-
ние человеческими ресурсами» Российского университета транс-
порта (РУТ (МИИТ), канд. экон. наук, доцент И. А. Епишкин и 
доцент данной кафедры, канд. экон. наук, доцент С. А. Шапиро 
благодарны рецензентам: доктору политических наук, профессо-
ру Самраиловой Е. К. и доктору экономических наук, профессо-
ру Галаевой Е. В. за ценные замечания и рекомендации, 
учтенные при создании данной работы. 

г. Москва, март, 2019 г.



 

Глава 1 
Сущность человеческих ресурсов  

и процесса управления ими 
Под человеческими ресурсами мы понимаем персонал ор-

ганизации, обладающий совокупностью личностных характе-
ристик, мотиваций, квалификаций и других социально-
значимых качеств, позволяющих не просто повышать произво-
дительность труда в процессе работы, но и осуществлять  
профессионально-личностный рост в соответствии с постав-
ленными личными целями, соответствующими задачам пред-
приятия1.   

Управление человеческими ресурсами – это процесс ор-
ганизационных, управленческих, обучающих и мотивационных 
мероприятий, направленных на реализацию целей компании 
через удовлетворение потребностей работников и как следствие 
ведущих к повышению эффективности их труда и эффектив-
ности деятельности предприятия2. 

Также Управление человеческими ресурсами (УЧР) – 
стратегический и логически последовательный подход к управ-
лению наиболее ценным активом компании – работающими 
там людьми, которые коллективно и индивидуально вносят 
вклад в решение задач компании.3  

В зависимости от вида деятельности фирмы, от формы соб-
ственности компании, от стиля управления руководства решать 
стратегические управленческие задачи можно двумя способами:  

1) воздействуя на технологии производственной и финан-
совой деятельности; 

2) воздействуя на человеческие ресурсы, т. е. на трудовые 
коллективы и отдельных работников, мотивируя их к поиску 
новых решений уже известных задач, проявлению творческой 

1 Шапиро С. А., Самраилова Е. К., Баландина О. В., Вешкурова А. Б. Концепции 
управления человеческими ресурсами. М.-Берлин: Директ-Медиа, 2015. С. 7. 
2 Там же. 
3 Епишкин И. А. Стратегия управления человеческими ресурсами. Конспект лекций 
для студентов магистратуры, обучающихся по направлению подготовки «Управление 
персоналом». – М.: МГУПС (МИИТ), 2015. С. 5.  

7 

                                                                 



инициативы, осознанию своей причастности к деятельности 
компании. 

Управление человеческими ресурсами происходит во мно-
гих сферах, связанных с трудовой деятельностью и на разных 
этапах деятельности. Это и первоначальные мероприятия по 
профессиональному отбору персонала и мероприятия, связан-
ные с расстановкой кадров, разделению и регламентации труда 
на основе социально-психологических методов управления, ре-
ализация различных проблем, связанных с мотивацией работ-
ников, формирования и развития корпоративной культуры в 
компании, вопросы лидерства в коллективе, урегулирование 
конфликтных ситуаций в коллективе и т. д.  

Поэтому в процессе управления необходимо проводить со-
циально-трудовую диагностику персонала, для выявления дело-
вых и личностных качеств, которые целесообразно 
использовать в стратегических целях. Например, это лидерские 
качества, стиль руководства, мотивация к успеху, власти; груп-
повые роли, необходимые при расстановке персонала и т. п.  

На процесс управления человеческими ресурсами большое 
влияние оказывают внешние и внутренние факторы, которые 
необходимо учитывать при разработке стратегии управления 
человеческими ресурсами. 

Такой анализ является исходным этапом данного вида дея-
тельности, дающего информацию для составления плана стра-
тегического управления как компанией, так и ее персоналом. 
Остановимся на этих факторах более подробно. 

Говоря о внешних факторах, мы рассматриваем такую ситу-
ацию, которую организация и ее руководство не в состоянии 
изменить, но в то же время, ее необходимо анализировать и 
учитывать при составлении целевой программы работы с  
персоналом, в том числе для определения количественной и 
качественной потребности в персонале, а также нахождения 
эффективных источников покрытия потребности в кадрах. 

Перечислим и раскроем сущность внешних факторов, вли-
яющих на стратегическую политику в области работы с персо-
налом.4 

4 Шапиро С. А., Самраилова Е. К.. Говорова Н. А. Маркетинг персонала. Учебное 
пособие: М.: КНОРУС, 2018. С. 25–30. 
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• Ситуация на рынке труда. Данный фактор определя-
ется общеэкономическими процессами, протекающими в 
стране и мире, влиянием экономических циклов (спад, депрес-
сия, подъем), демографической ситуацией, наплывом мигрантов 
из других регионов и другими особенностями. Большое значе-
ние имеет уровень безработицы в конкретный временной пери-
од и политика государства в области занятости, в частности 
подготовка и переподготовка резерва по определенным специ-
альностям из числа незанятых граждан. Ситуация на рынке тру-
да, являющаяся предметом анализа в маркетинге персонала 
характеризуется двумя основными принципами, действующими 
в рыночной экономике – спросом и предложением. В данном 
случае спрос на персонал определяет его количественную и 
качественную структуру по отдельным профессиям и специ-
альностям, предложение в области персонала определяется 
количеством учебных заведений, готовящих квалифицирован-
ные кадры, центров переподготовки персонала, эффективно-
стью работы государственных органов занятости и уровнем 
текучести кадров из других организаций. 

• Другим важным фактором является научно-техни-
ческий прогресс (в частности, развитие новых технологий). 
Являясь составной частью экономического роста (интенсивный 
рост) НТП влияет на увеличение производительности труда, 
определяет изменение в характере и содержании труда, его 
предметной направленности, но в то же время способствует вы-
свобождению малоквалифицированной рабочей силы, попол-
няющей ряды безработных. А это в свою очередь формирует 
изменение требований к подготовке и переподготовке персона-
ла в центрах занятости, при получении новых специальностей. 

В качестве примера, можно привести ситуацию в нашей 
стране начала 1990-х годов, когда началась массовая компьюте-
ризация предприятий и организаций. Оснащение рабочих мест, 
персональными компьютерами и смежными с ним устройства-
ми – сканерами, принтерами, плоттерами, привело к тому, что 
существовавшие в течение многих лет профессии машинисток, 
техников, чертежников и других работников стали ненужными 
и затратными и привели к сокращению таких работников из 
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предприятий и организаций или их профессиональной пере-
подготовке.  

• Особенности социальных потребностей общества. 
Учет и анализ данного фактора позволяет получить представ-
ление о структуре ведущих мотивов персонала, являющегося 
потенциальными кандидатами на занятие вакантных должно-
стей в той или иной организации. Эта структура определяется 
общественными и производственными отношениями, склады-
вающимися в обществе в изучаемый период времени. Так могут 
преобладать материальные потребности, потребности в без-
опасности, выражающиеся в желании иметь постоянную работу 
и другие. 

• Изменение законодательства о труде. При решении 
вопросов связанных со стратегическим управлением человече-
скими ресурсами, следует учитывать положения трудового зако-
нодательства (Трудового кодекса РФ) и его возможные 
изменения в обозримой перспективе. Так в 2002 году КЗОТ РФ 
поменялся на Трудовой кодекс РФ, и ситуация в законодатель-
ной сфере изменилась во многих аспектах, однако и в действу-
ющий Трудовой кодекс постоянно вносятся новые изменения 
или меняется редакция отдельных положений. Также необхо-
димо учитывать изменение законодательства в сфере охраны 
труда, в области занятости, миграции и других аспектах, связан-
ных с управлением персоналом.  

• Кадровая политика конкурентов. Для выработки гиб-
кой стратегической политики в работе с персоналом компании, 
следует изучать и учитывать формы и методы работы с кадрами 
в фирмах-конкурентах. Для этого используется метод бенчмар-
кинга.  

Бенчмаркинг – это непрерывный процесс оценки уровня 
продукции, услуг и методов работы на основе сравнения с са-
мыми сильными конкурентами или теми компаниями, которые 
признаны лидерами5. 

5 Шапиро С. А., Потапова Е. А. Совершенствование профессиональных компетен-
ций, как фактор повышения эффективности труда работников коммерческого банка: 
монография. М.: РХТУ им. Д. И. Менделеева, 2012. С. 35. 
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По своей природе бенчмаркинг весьма неоднороден, 
выделяются его следующие разновидности – внутренний, 
конкурентный, функциональный, родовой (общий) и консуль-
тационный. 

Внутренний бенчмаркинг кадрового потенциала – сравнение 
процессов управления кадровым потенциалом между различ-
ными подразделениями организации, например, коммерческого 
банка. Информация полностью открыта и доступна, но ее 
анализ порой упирается в субъективные проблемы и стили 
управления различных менеджеров. Этот тип бенчмаркинга 
оптимизирует использование имеющегося кадрового потен-
циала, но не привносит факторов рыночной конкуренции.  

Конкурентный бенчмаркинг кадрового потенциала – 
сопоставление кадрового потенциал организации с ее главными 
конкурентами. Информация такого рода закрытая, нуждается в 
специальных методах ее получения, но позволяет принимать 
решения, оказывающие значительное влияние на рыночные 
позиции организации.  

Функциональный бенчмаркинг кадрового потенциала – 
сравнение кадрового потенциала банка с банками мирового 
класса, близкими по специализации. Информация более 
доступна в силу отсутствия прямой конкуренции, но затруднена 
сложностями выстраивания партнерских отношений.  

Родовой (общий) бенчмаркинг кадрового потенциала – сравнение  
с мировыми лидерами, работающими в других отраслях, но 
имеющих схожие процессы и услуги. Креативный потенциал 
контактов наиболее высок.  

На практике используют все эти типы бенчмаркинга, но в 
разной степени.  

Все вышеупомянутые факторы являются внешними по от-
ношению к организации, так как их существование не зависит 
от деятельности какой-либо конкретной организации. Другими 
словами они составляют внешнюю среду организации в обла-
сти управления человеческими ресурсами. Учет явлений и про-
цессов, протекающих во внешней среде, позволяет избежать 
ошибок при планировании и осуществлении направлений кад-
ровой политики.  

11 



Другая группа факторов, определяющих направления стра-
тегического управления человеческими ресурсами это внут-
ренние факторы, т. е. такие, которые поддаются управляю-
щему воздействию со стороны организации и ее руководства. 
Остановимся на их рассмотрении более подробно. 

• Цели и миссия фирмы. В принципе этот фактор счи-
тается внутренним не только для управления человеческими 
ресурсами, но и для менеджмента фирмы в целом. Четкие, кон-
кретные цели организации и ее миссия определяют строгую 
направленность стратегической кадровой политики фирмы, 
направленной на долгосрочную перспективу.  

• Финансовые ресурсы, так как точная оценка потреб-
ности и возможности организации в финансировании меро-
приятий, связанных с управлением персоналом определяет 
выбор альтернативных вариантов в области планирования по-
требности в персонале и ее удовлетворения (например, за счет 
внешних или внутренних источников), использования кадрово-
го потенциала, обучения персонала. Кроме того, финансовые 
ресурсы, имеющиеся в распоряжении фирмы, не могут не вли-
ять на мотивационные ожидания сотрудников в плане удовле-
творения потребности постоянного получения заработной 
платы (стабильности) и других материальных вознаграждений, 
относящихся к элементам экономического стимулирования. 

• Кадровый потенциал организации, который также 
распространяется как на область стратегического управления 
человеческими ресурсами, так и на систему управления в целом. 
Он связан с оценкой возможностей специалистов службы 
управления персоналом, с правильным распределением обязан-
ностей между сотрудниками. От этого во многом зависит успех 
реализации планов маркетинга персонала. Также здесь необхо-
димо учитывать структура персонала и его потенциал по уров-
ню образования, возрастному критерию, полу и другим 
демографическим признакам, во многом характеризующим в 
первую очередь потребности работников и соответственно мо-
тивы, побуждающие их к труду, а, во-вторых, политику руко-
водства по удовлетворению этих потребностей, наряду с 
достижением целей и задач фирмы. Квалификация работников 
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влияет на качественный уровень выпускаемой продукции и од-
новременно на такую составляющую фактора безопасности, 
как потребность в обучении при недостаточном уровне образо-
вания, или же если работник чувствует недостаточную степень 
квалификации при работе со сложной техникой, освоением 
новых технологий, изменениями в законодательстве (налого-
вом, бухгалтерском учете и т. д.) 

• Источники покрытия потребности в персонале, рас-
сматриваемые в качестве внутреннего фактора с точки зрения 
возможности выбора организацией тех источников покрытия 
кадровой потребности, которые соответствуют состоянию 
остальных внутренних и внешних факторов: целям организации, 
финансовым ресурсам, тенденциям развития технологии и др.  

Практикум 
Контрольные вопросы 
1. Дайте определение «человеческих ресурсов». 
2. Объясните, в чем заключается управление человеческими 

ресурсами. 
3. Какие внутренние факторы, влияющие на процесс управ-

ления человеческими ресурсами, вы знаете? 
4. Перечислите внешние факторы, оказывающие воздей-

ствие на процесс управления человеческими ресурсами. 
5. В чем основное различие между внутренними и внешни-

ми факторами управления человеческими ресурсами. 
6. Что такое бенчмаркинг? 
7. Какие виды бенчмаркинга Вы знаете? 

Практическое задание 
Проведите анализ внешней и внутренней среды организа-

ции, где вы работаете или проходили производственную прак-
тику, по факторам, изложенным в данной главе. Обозначьте 
наиболее важные проблемы, имеющиеся в организации, и 
предложите пути их решения в части стратегического управле-
ния человеческими ресурсами. 
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Контрольные тесты 
1. Человеческие ресурсы это: 
а) трудовые ресурсы страны; 
б) весь штатный состав организации; 
в) наиболее квалифицированная и мотивированная часть 

работников; 
г) все ответы правильные. 

2. Управление человеческими ресурсами это:  
а) проведение кадровой политики в масштабе страны; 
б) кадровая работа с персоналом организации; 
в) технология, реализуемая на рынке труда; 
г) стратегический подход к управлению наиболее ценным 

активом компании.  

3. К внутренним факторам организации относятся: 
а) конкуренты; 
б) финансовые ресурсы; 
в) социальные потребности; 
г) законодательные изменения. 

4. К внешним факторам по отношению к организации 
относятся: 

а) цели и миссия фирмы; 
б) кадровый потенциал организации; 
в) влияние научно-технического прогресса; 
г) источники покрытия потребности в персонале. 

5. Бенчмаркинг это: 
а) разновидность маркетинга; 
б) вид стратегического управления персоналом; 
в) технология менеджмента; 
г) процесс оценки персонала организации и ее продукции с 

потенциальными конкурентами.  
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Глава 2 
Стратегия управления человеческими ресурсами 

в контексте общей стратегии организации 

Стратегия в переводе с греческого означает «вести войско». 
То есть это военный термин, означающий управление всей во-
енной компанией. Термин «стратегическое управление» появился 
в 1960-х годах, в связи с разгаром конкурентной борьбы на миро-
вом рынке и появлении транснациональных корпораций6. 

Стратегия управления рассчитана на долгосрочную пер-
спективу (более 5 лет). 

Основным принципом стратегического управления челове-
ческими ресурсами (УЧР) является создание возможностей за 
счет обеспечения организации квалифицированными, лояльны-
ми и хорошо мотивированными работниками, которые нужны 
для достижения долгосрочного конкурентного преимущества7. 

Основные составляющие системы человеческих ресурсов: 
 Философия ЧР, описывающая общие ценности и руко-

водящие принципы, существующие у менеджеров. 
 Стратегия ЧР, определяющая направление, в котором

будет действовать УЧР. 
 Политика ЧР, представляющая собой директивы, опре-

деляющие, каким образом следует применять и использовать на 
практике в конкретных областях УЧР эти принципы, ценности 
и стратегии. 

 Процессы ЧР, состоящие из формальных процедур и
методов, используемых для осуществления стратегических пла-
нов ЧР и политики ЧР. 

 Практика ЧР, включающая в себя неформальные подхо-
ды, используемые менеджерами. 

 Программы ЧР, которые позволяют планомерно внед-
рять в практику стратегии, политику и практику ЧР. 

6 Попазова О. А. Модели стратегического управления персоналом: учебное пособие / 
О. А. Попазова, К. А. Прозоровская. СПб.: Издательство СПбГУЭФ, 2012. С. 17. 
7 Епишкин И. А. Стратегия управления человеческими ресурсами. Конспект лекций 
для студентов магистратуры, обучающихся по направлению подготовки «Управление 
персоналом». – М.: МГУПС (МИИТ), 2015. С. С. 5–7. 



Ключевое отличие УЧР подхода от традиционного управ-
ления персоналом заключается в том, что эта деятельность яв-
ляется закономерным элементом и следствием стратегии 
компании (рис. 1). Определяющая характеристика стратегиче-
ского УЧР – его комплексность; интеграция стратегий ЧР в 
стратегии бизнеса. Системы УЧР только тогда помогают ком-
пании достичь важных результатов (сокращения сроков разра-
ботки новой продукции, улучшения качества обслуживания 
потребителей и пр.), когда они встроены в управленческую ин-
фраструктуру. 

 

 
Рисунок 1. Управление человеческими ресурсами: стратегический подход. 
 
Отличительными чертами стратегического управления че-

ловеческими ресурсами являются: 
• системы и практика управления персоналом определены 

бизнес-стратегией; 
• участие в разработке стратегии (анализ рынка труда, оцен-

ка потенциала ЧР и потребностей компании и др.) – выявление 
сильных и слабых сторон ЧР. Включает оценку потенциала име-
ющихся ресурсов, рентабельности программ развития и обучения 
персонала, эффективности мотивационных схем и организаци-
онных возможностей стимулирования, привлечения, удержания 
нужных работников и их результативной деятельности; 
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• формирование оптимальной организационной культуры 
(так как после разработки и принятия стратегии важной задачей 
УЧР становится создание условий для ее эффективной реали-
зации, то становится необходимым проведение организацион-
ных изменений и культивирования организационной культуры, 
адекватной стратегии); 

• формирование эффективной системы УЧР и коррекция 
действующей (выбор методов и подходов). Управленческие ме-
тоды и инструменты реализации стратегических целей должны 
быть разработаны и использованы на операционном уровне 
управления, но в то же время являться частью общей системы 
управления. 

 

 
 

 
 

Рисунок 2. Взаимосвязь стратегии бизнеса и стратегии УЧР  
с выходом на эффективность организации. 

 
 
По результатам исследования компании PWC (HR 

BENCHMARKING SURVEY 2007) в компаниях, с официально 
закрепленной стратегией управления персоналом, выручка в рас-
чете на одного сотрудника почти в три раза выше, а отдача от 
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инвестиций в персонал на 70% больше, чем у компаний, имею-
щих стратегию, не обозначенную в каком-либо документе. 

 
 

 
 

Рисунок 3. Функциональная структура системы управления  
человеческими ресурсами в стратегическом аспекте. 

 
 
 
Ключевые вопросы стратегического управления чело-

веческими ресурсами: 
• Какие люди нужны компании для сохранения и развития 

ее конкурентных преимуществ?  
• Как ими нужно управлять для успеха? 
• Как оценить человеческий потенциал (способность 

приобретать необходимые в будущем компетентности)? 
• Как спроектировать и сформировать сегодня то, что бу-

дет необходимо завтра? 
• Как оценить результативность и эффективность вложе-

ний в персонал? 
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Вклад УЧР в успех компании. 
Создание дополнительной ценности: 
• Эффективные методы управления человеческими ресур-

сами (поиск; мотивация; развитие; формирование привержен-
ности. 

• Поддержание изменений и стратегические инициативы; 
участие в планировании; возврат инвестиций в ЧР. 

Создание конкурентного преимущества (КП): 
• Качество ЧР – достижимость стратегии. 
• Уникальные таланты и мотивация работников – реша-

ющий фактор позиций компании на рынке. 
• В центре межфункциональных и внешних отношений – 

УЧР. 
• Залог успеха – эффективная служба УЧР. 
 
 

 

 
 

Рисунок 4. Схема стратегического планирования управления  
человеческими ресурсами. 
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Взаимосвязь стратегии компании и HR-стратегии. 
Стратегия компании определяет стратегические вызовы, сто-

ящие перед компанией, стратегические приоритеты развития, 
цели бизнеса, конкурентные преимущества компании на рынке, 
миссию и видение компании.  

Для реализации стратегии компании ей необходимы со-
трудники со следующими ключевыми характеристиками:  

– уровень развития и состав компетенций; 
– уровень мотивации;  
– степень вовлеченности; 
– ценности; 
– доступность необходимых сотрудников на рынке труда.  

Для обеспечения организации ключевыми сотрудниками 
необходима соответствующая HR-стратегия, подразумевающая 
программу действий по следующим направлениям:  

– определение ключевых функций и дизайна системы 
управления персоналом в организации; 

– рекрутинг; 
– развитие сотрудников; 
– коммуникации; 
– сокращение штата. 

Организация системной и стратегической работы с персо-
налом необходимо когда: 

– результаты деятельности в сфере управления персона-
лом не соответствуют ожиданиям руководителей. Возможно, в 
компании отсутствует центр ответственности за эту работу; 

– численность и затраты на персонал растут, а результаты 
деятельности не улучшаются; 

– компания несет потери от высокой текучести кадров, си-
стематического ухода ведущих специалистов к конкурентам; 

– правила повышения в должности и распределение воз-
награждений сложились в компании стихийно или не адекват-
ны задачам бизнеса; 

– существует необходимость оценки и развития управлен-
ческого потенциала руководителей подразделений;  
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– в компании планируется (проводится) реорганизация, 
внедряются изменения в бизнес-технологии и систему управ-
ления. 

На рисунке 5 представлена роль HR-стратегии в построении 
системы управления персоналом для реализации стратегии ор-
ганизации.  

 
 

 
 

Рисунок 5. Место кадровой стратегии  
в построении системы управления персоналом. 

 
 
Таким образом, стратегия управления персоналом (HR-

стратегия) – часть бизнес-стратегии компании, определяющая 
ее приоритеты в области управления персоналом.  

Она задает стратегические цели управления персоналом, 
устанавливает основные принципы управления персоналом. 

HR-стратегия определяет: 
- стратегические задачи в сфере управления персоналом; 
- основные направления развития системы управления 

персоналом; 
- критерии оценки эффективности реализации стратегии 

управления персоналом; 
- необходимые ресурсы и условия реализации стратегии 

управления персоналом. 

21 



 

Практикум 
Контрольные вопросы 
1. На какую перспективу рассчитана стратегия управления? 
2. Какой основной принцип стратегического УЧР? 
3. Перечислите основные составляющие системы челове-

ческих ресурсов. 
4. В чем заключается ключевое отличие УЧР-подхода от 

традиционного управления персоналом? 
5. Каковы отличительные черты стратегического управле-

ния человеческими ресурсами? 
6. Опишите функциональную структуру системы управле-

ния человеческими ресурсами в стратегическом аспекте. 
7. Каковы ключевые вопросы стратегического управления 

человеческими ресурсами? 
8. Опишите схему стратегического планирования управле-

ния человеческими ресурсами. 
9. Когда необходима организация системной и стратегиче-

ской работы с персоналом? 
10. Охарактеризуйте роль HR-стратегии в построении си-

стемы управления персоналом для реализации стратегии орга-
низации. 

11. Что определяет HR-стратегия? 

Практические задания 
1. Найдите в открытых источниках 1–2 стратегии управле-

ния человеческими ресурсами (управления персоналом) кон-
кретных компаний. Выполните анализ этих стратегий на 
предмет охвата основных составляющих системы управления 
человеческими ресурсами, связи с бизнес-стратегией организа-
ции, наличия ответов на ключевые вопросы стратегического 
управления человеческими ресурсами.  

2. Проанализируйте подразделение компании (где вы ра-
ботаете, работали или планируете работать, либо любой ком-
пании на ваш выбор), занимающееся УЧР (отдел кадров, 
департамент управления персоналом и т. п.) на предмет нали-
чия в его деятельности следующих функций (процессов) УЧР: 
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• Разработка стратегии (стратегических программ развития, 
части общей стратегии организации) в области УЧР.  

• Планирование УЧР, определение потребности в персонале. 
• Определение необходимых и имеющихся компетенций 

персонала. 
• Отбор, найм, подбор, расстановка персонала. 
• Адаптация персонала. 
• Мотивация и оплата труда. 
• Обучение, развитие персонала. 
• Оценка персонала. 
• Кадровый резерв, управление карьерой. 
• Корпоративная культура. 
• Прочие направления УЧР (специфические для компании). 

Если функция имеет место, кратко опишите, что именно 
делается и что могло бы делаться с точки зрения стратегическо-
го развития организации. 

Контрольные тесты 
1. Цели УЧР должны быть согласованы с…  
а) корпоративной стратегией; 
б) политикой государства; 
в) кадровой политикой; 
г) мнением сотрудников. 
 
2. УЧР включает в себя следующие элементы: 
а) философию управления; 
б) кадровый аудит; 
в) кадровую политику; 
г) охрану труда. 
 
3. Три ключевых вопроса УЧР? 
а) найти компетентных, мотивированных кандидатов для 

конкретной работы;  
б) обеспечить эффективность работы компетентных работ-

ников;  
в) удержать компетентных работников; 
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