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1. 1 Лекция № 1 ( 2 часа). 

Тема: «Основные понятия, структура и социальная  обусловленность 

государственной кадровой политики»                      

                         

1.1.1 Вопросы лекции: 

 

1.  Кадровая политика как целостная и объективно обусловленная система работы с 

кадрами. 

2. Важнейшие элементы кадровой политики: субъект, средства, объект кадровой 

политики, социальные условия, социум.  

 3. Структура факторов, определяющих социальную обусловленность кадровой 

политики.  

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 
 

1. Кадровая политика как целостная и объективно обусловленная система работы с 

кадрами 

Кадровая политика - это генеральное направление кадровой работы, а также это 

совокупность принципов, методов, форм, организационного механизма по выработке 

целей и задач, направленных: 

-на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала; 

-на создание высокопроизводительного, сплоченного коллектива, способного 

своевременно реагировать на меняющиеся требования рынка.  

Кадровая политика - это целостная и объективно обусловленная стратегия работы с 

персоналом, объединяющая различные формы, методы и модели кадровой работы и 

имеющая целью создание сплоченного, ответственного и высокопроизводительного 

персонала, способного адекватно реагировать на меняющиеся требования рынка. 

Выделяют следующие виды кадровой политики:  

- общегосударственную (в Российской Федерации - федеральную); 

- отдельных центральных органов государственного управления (ведомственную, 

отраслевую); 

- региональную (на уровне субъектов Российской Федерации); 

- конкретных организаций (предприятия, фирмы, учреждения). 

Основными направлениями кадровой политики являются:  

- прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых 

технологий;  

- разработка программ развития персонала с целью решения текущих и будущих 

задач предприятия;  

- разработка мотивационных механизмов повышения заинтересованности и 

удовлетворенности трудом;  

- создание современных систем подбора и отбора персонала;  

- проведение маркетинговой деятельности в области персонала; 

- разработка программ занятости;  

- усиление стимулирующей роли оплаты труда; 

- разработка социальных программ и т.д. 

Кадровая политика реализуется через кадровую работу с персоналом конкретной 

организации. Кадровая работа - это одна из основных и важнейших составных частей 

управления персоналом организации. Это деятельность субъектов кадровых отношений 

по реализации кадровой политики, включающая организацию работы с персоналом, 

технологии, способы и методы реализации кадровой политики.  

http://dic.academic.ru/dic.nsf/business/12179
http://www.znanie.info/portal/ec-terms/25/267.html
http://www.znanie.info/portal/ec-terms/25/268.html


 

 

 

 

Конкретными объектами кадровой работы являются: 

- действующий персонал, а также те лица, которым предстоит трудиться в данной 

организации;  

- отдельные компоненты самой технологии работы с кадрами - обучение, подбор, 

оценка, назначение на должность и др. 

В работе с кадрами выделяются следующие основные функции: 

- планирование и прогнозирование потребности в кадрах;  

- наем на работу; 

- анализ рабочих мест и трудовых процессов; 

- расстановка; 

- профессиональное обучение и повышение квалификации; 

 

- регулирование доходов и зарплаты; 

- предоставление льгот, услуг и др. привилегий работникам (охрана здоровья, 

техника безопасности и пр.);  

- планирование карьеры, продвижение по службе, перемещение и увольнение. 

Направлениями кадровой работы являются:  

- формирование системы управления персоналом и ее стратегии;  

- планирование кадровой работы, найм, отбор и прием кадров;  

- деловая оценка, профориентация и адаптация персонала;  

- обучение, управление карьерой и продвижением кадров;  

- мотивация, организация труда и обеспечение безопасности деятельности персонала 

 

2. Важнейшие элементы кадровой политики: субъект, средства, объект кадровой 

политики, социальные условия, социум 

Объектом кадровой политики организации является ее персонал, понимаемый как 

совокупность физических лиц, имеющих трудовые отношения с организацией, 

выступающей как работодатель, называемых ее сотрудниками и обладающих 

определенными количественными и качественными характеристиками, определяющими 

их способность к деятельности в интересах организации. 

Субъектом кадровой политики организации является система управления 

персоналом организации, состоящая из служб управления персоналом, самостоятельных 

структурных подразделений организации, объединенных по принципу функционального и 

методического подчинения, и линейных руководителей на всех иерархических уровнях 

управления. 

Средствами реализации кадровой политики являются: 

 - кадровое планирование; 

 - текущая кадровая работа; 

 - руководство персоналом; 

 - мероприятия по его развитию, повышению квалификации; 

 - мероприятия по решению социальных проблем; 

 - вознаграждение и мотивация. 

В результате применения этих средств изменяется поведение сотрудников, 

повышается эффективность их работы, улучшается структура коллектива. 

Социальные условия - условия жизнедеятельности индивида в обществе как в 

процессе труда, так и в рамках свободного времени (деятельность на уровне 

домохозяйства, условия образования и т. д.).  

Социум - большая группа  людей, объединенных на основе общности территории, 

экономики и политики, выработавшая единые поведенческие требования (законы  и 

социальные нормы)  к различным сторонам жизни. 

 

http://www.grandars.ru/college/biznes/kadrovoe-planirovanie.html


 

 

 

 

3. Структура факторов, определяющих социальную обусловленность кадровой 

политики 

Социальная обусловленность кадровой политики как социального явления 

определяется сложной структурой факторов, которые можно объединить в три основные 

группы. 

Первая группа факторов относится к наиболее общим процессам общественной 

жизни и труда и связана: с развитием содержания и характера труда; разделением труда 

и появлением его разнообразных форм: функциональной, технологической, 

профессионально-квалификационной; эволюцией качественных форм труда, прежде 

всего появлением трудовых занятий, ремесел, профессиональной деятельности. 

Вторая группа факторов связана с необходимостью упорядочить деятельность 

субъектов управления под воздействием ряда объективных общественных тенденций. С 

развитием и разделением труда все более проявлялась жесткая зависимость роста 

производительности труда от количества граждан, занятых в профессиях и должностях, 

которые наиболее соответствуют их способностям и квалификации. О наличии этой 

социологической тенденции интуитивно догадывались многие ученые древности, 

Средневековья, эпохи промышленных революций. Однако наиболее точно ее выразил в 

начале 20-х гг. XX столетия наш соотечественник К.Х.Кекчеев, один из известных 

исследователей отечественной школы управления, научной организации труда, не 

уступавшей западным школам менеджмента. В одной из своих работ он отмечал: 

«Является также аксиомой, многими лицами, к сожалению, еще не понятой, что 

производительность труда всей нации тогда ближе к максимуму, когда наибольшее число 

лиц занято в профессиях, наиболее соответствующих их способностям». 

Эта тенденция не могла не инициировать постоянное возрастание потребности в 

научно обоснованном, продуманном и эффективном изучении количественных и 

качественных характеристик требуемой рабочей силы, ее планировании и распределении, 

правовом регулировании социальных отношений со стороны государства, особенно на 

крупных предприятиях, и др. 

С усложнением содержания и характера труда возрастает необходимость 

формирования в обществе особой системы социальных институтов — 

профессионализации, которая бы отражала логику включения человека в сферу 

профессионального труда и воспроизводства требуемого уровня профессионализма. 

Оказалось, что профессионализация личности — становление человека как 

профессионала — сложный процесс. Он имеет свою последовательность, и со стороны 

общества требуется определенная управляемость этим процессом через такие институ-

циональные образования, как система профессиональной ориентации человека, система 

профессионального отбора, управление процессом профессионального обучения, 

механизм востребованности профессиональных возможностей человека и др. 

Особенно возрастает востребованность в упорядоченной деятельности субъектов 

управления по отношению к возможностям человека с постоянным ростом 

капиталоемкости его профессионального опыта — знаний, умений, навыков, 

профессионального психологического опыта, без которых ни одно общество, ни одно 

предприятие не может рассчитывать на высокие темпы развития, конкурентоспособность, 

благосостояние, эффективное вложение средств в профессиональное развитие персонала. 

Развитие самого человека, рост его культурного и профессионального уровня, 

возрастание требований с его стороны к условиям и организации труда, возможностям 

самореализации в профессиональной области, а также осознание им ценности своих 

профессиональных способностей требуют пристального внимания субъектов кадровой 

политики к рекомендациям и научным разработкам в сфере кадрового обеспечения 

стратегии развития социума. 

 Третья группа факторов социальной обусловленности кадровой политики субъекта 



 

 

 

 

управления связана с целями и задачами организации, с ее экономической стратегией. 

Чем сложнее и масштабнее цели, стоящие перед организацией, тем больше спектр задач 

по их кадровому обеспечению, тем больше требуется усилий и средств для их 

упорядочения, планирования, прогнозирования, регулирования, анализа, контроля, 

координации, разработки принципов и механизма их решения и т.д. Одним словом, 

требуются управленческие действия и решения, не носящие сиюминутный, временный 

или тактический характер, а продуманные, обоснованные, обеспеченные ресурсами и 

разработанные на период действия стратегии организации.  

 

 

 

 

1. 1 Лекция № 2 ( 2 часа). 

Тема: «Кадровая политика и стратегия управления организацией»                      

                         

1.1.1 Вопросы лекции: 

1. Кадровая политика как стратегический курс работы с кадрами, обоснованный и 

закрепленный в официальных документах организации.  

2. Основные принципы кадровой политики организации. 

3. Цели кадровой политики и ее основные задачи. 

 

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 
 

Под политикой организации, как правило, понимается система правил, в 

соответствии с которой действуют люди, входящие в организацию. 

Важнейшая составная часть стратегически ориентированной политики организации 

- ее кадровая политика, которая определяет философию и принципы, реализуемые 

руководством в отношении человеческих ресурсов. 

Цель кадровой политики - обеспечение оптимального баланса процессов 

обновления и сохранения численного и качественного состава кадров в соответствии с 

потребностями самой организации, требованиями действующего законодательства и 

состоянием рынка труда. 

Термин «кадровая политика» может иметь широкое и узкое толкование. 

В широком смысле - это система осознанных и определенным образом 

сформулированных и закрепленных правил и норм, приводящих человеческий ресурс в 

соответствие с долговременной стратегией фирмы. 

При широком понимании кадровой политики необходимо обращать внимание на 

особенности реализации властных полномочий и стиля руководства.  

Косвенно это находит свое отражение в философии организации, коллективном 

договоре и правилах внутреннего распорядка. Отсюда следует, что все мероприятия по 

работе с кадрами - отбор, составление штатного расписания, аттестация, обучение, 

продвижение - могут заранее планироваться и согласовываться со стратегическими 

целями и текущими задачами организации. 

В узком смысле кадровая политика - это набор конкретных правил, пожеланий и 

ограничений, реализующихся, как в процессе непосредственных взаимодействий между 

сотрудниками, так и во взаимоотношениях между работниками и организацией в целом. 

В условиях рыночной экономики один из решающих факторов эффективности и 

конкурентоспособности предприятия - обеспечение высокого качества кадрового 



 

 

 

 

потенциала. При этом необходимо иметь в виду, что работа с персоналом не начинается с 

вакансии и не заканчивается приемом на работу.  

Процесс работы с персоналом должен быть построен так, чтобы кратчайшим путем 

приходить к желаемому результату в отношении любого вопроса или проблемы в 

кадровой сфере.  

Так, в ходе формирования кадровой политики необходимо согласование 

следующих аспектов: 

1. разработка общих принципов кадровой политики, определение приоритетов 

целей; 

2. организационно-штатная политика - планирование потребности в трудовых 

ресурсах, формирование структуры и штата, назначение, создание резерва, перемещение; 

3. информационная политика - создание и поддержка системы движения кадровой 

информации; 

4. финансовая политика - формулирование принципов распределения средств, 

обеспечение эффективной системы стимулирования труда; 

5. политика развития персонала - обеспечение программы развития, 

профориентация и адаптация сотрудников, планирование индивидуального продвижения, 

формирование команд, профессиональная подготовка и повышение квалификации; 

6. оценка результатов деятельности - анализ соответствия кадровой политики и 

стратегии организации, выявление проблем в кадровой работе, оценка кадрового 

потенциала. 

Таким образом, мы видим, что кадровая политика является одним из важнейших 

аспектов развития организации. Определяя стратегию развития организации, менеджеры 

тем самым определяют кадровую политику. Два этих процесса неразрывно связаны и 

естественно влияют друг на друга. 

Люди всегда были ценным ресурсом организации, сегодня это необходимо 

понимать и соответственно корректировать кадровую политику.  

Сегодня, определяя стратегические цели организации, необходимо учитывать 

множество факторов, влияющих на организацию. Так для эффективной работы 

организации кадровую политику необходимо правильно спроектировать. Об этом речь 

пойдѐт в следующем разделе. 

2. Этапы проектирования кадровой политики 

Рассмотрим процесс формирования кадровой политики в организации. 

Так, у части уже давно функционирующих организаций существует документально 

закрепленное представление о кадровой политике предприятия, кадровых процессах, 

мероприятиях и нормах их осуществления.  

У другой части организаций представление о том, как работать с персоналом, 

существует на уровне понимания, но не закреплено документально, или находится в 

стадии формирования. Если мы создаем предприятие и заинтересованы в том, чтобы 

кадровая политика проводилась осознанно, то необходимо осуществить следующие этапы 

по проектированию кадровой политики: 

1. нормирование; 

2. программирование;  

3. мониторинг; 

1. Нормирование.  

Цель - согласование принципов и целей работы с персоналом с принципами и 

целями организации в целом, стратегией и этапом ее развития.  

В рамках этого этапа работы важно проанализировать существенные особенности 

корпоративной культуры, спрогнозировать возможные изменения внешней и внутренней 

среды организации, конкретизировать образ желаемого сотрудника и определить цели 

развития человеческого ресурса. Например, весьма существенным является наличие в 



 

 

 

 

организации представления об идеальном сотруднике, принципах взаимной 

ответственности между работником и организацией, правилах должностного и 

профессионального роста, требованиях к развитию определенных способностей и умений. 

2. Программирование.  

Цель - разработка программ, путей достижения целей кадровой работы, 

конкретизированных с учетом условий нынешних и возможных изменений ситуации.  

Необходимо построить систему процедур и мероприятий по достижению целей, 

своего рода кадровых технологий, закрепленных в документах, формах, и обязательно с 

учетом, как нынешнего состояния, так и возможностей изменений.  

Существенный параметр, оказывающий влияние на разработку таких программ - 

представление о приемлемых инструментах и способах воздействий, их согласование с 

ценностями организации.  

Например, в ситуации закрытой кадровой политики нелогично разрабатывать и 

использовать программы интенсивного набора персонала через кадровые агентства, 

средства массовой информации.  

В этом случае при наборе важно обращать внимание на знакомых своих 

сотрудников, учащихся корпоративных учебных заведений.  

Для корпоративной культуры с элементами органической организационной 

культуры, при наборе персонала представляется нецелесообразным использование 

строгих психологических тестов. Скорее в данном случае следует уделять большее 

внимание процедурам собеседований, групповым мероприятиям и моделированию 

реальных производственных ситуаций. 

3. Мониторинг персонала.  

Цель - разработка процедур диагностики и прогнозирования кадровой ситуации. На 

данном этапе важно определить существенные индикаторы состояния кадрового 

потенциала, а также разработать комплексную программу постоянной диагностики и 

развития умений и навыков работников. Кроме того, целесообразно разработать и 

внедрить методику оценки эффективности кадровых программ. 

Для предприятий, осуществляющих мониторинг персонала на постоянной основе, 

множество отдельных программ кадровой работы могут быть включены в единую систему 

внутренне связанных между собой программ.  

В рамках подобной программы в организации могут быть решены не только 

кадровые задачи, но и реализованы способы диагностики управленческой ситуации, 

практически отработаны способы принятия и осуществления управленческих решений. В 

этом случае кадровая политика организации предстает как инструмент управления 

предприятием. 

Анализируя всѐ выше изложенное, следует отметить, что кадровая политика 

является одним из инструментов управления организацией. И от того, как она выстроена 

будет зависеть успех организации. В процессе проектирования кадровой политики 

необходимо учитывать множество факторов, важнейшим из которых являются 

финансовые ресурсы. В соответствии с этими ресурсами формируются цели организации, 

создается еѐ внутренняя структура, определяется внешняя и внутренняя политика, в том 

числе кадровая.  

 

3.  Кадровые мероприятия и кадровая стратегия 

Основные фазы стратегического менеджмента 

Известно, что в становлении системы стратегического менеджмента можно 

выделить четыре основные фазы: 

1) хаотическое реагирование на постоянные изменения во внешней среде; 

2) стратегическое планирование в узком смысле - предвидение новых осложнений 

во внешних условиях деятельности организации и разработка заранее стратегий ответных 



 

 

 

 

действий (исходное предположение: новая стратегия должна основываться на 

использовании имеющихся сильных и нивелировании слабых сторон организации); 

3) управление стратегическими возможностями - выявление внутреннего 

потенциала организации для адаптации в быстро меняющейся среде (прогнозируются не 

только будущие проблемы и пути их решения, но и уровень профессиональной 

компетентности, необходимый персоналу организации для успеха в будущем); 

4) управление стратегическими задачами в реальном масштабе времени. Разработка 

и реализация постоянно корректирующейся программы. 

В зависимости от фазы менеджмента, практикуемого в организации, а также 

уровня планирования можно выделить кадровые мероприятия разного типа, 

ориентированные на решение оперативных, тактических или стратегических задач. 

Программы включают в себя различные кадровые мероприятия, отдельные направления 

работы и проекты, направленные на повышение качества персонала, развитие его 

способности решать задачи, диктуемые этапом развития организации. 

Рассмотрим основные кадровые мероприятия в зависимости от типа стратегии 

организации (стадии развития организации) и уровня планирования. Для открытой и 

закрытой кадровой политики будут адекватны разного типа мероприятия по 

удовлетворению единых по сути кадровых потребностей. 

При открытой кадровой политике и развитии предпринимательской стратегии, 

которая приходится на стадию формирования организации при стратегическом 

планировании идѐт процесс информирования об организации, оказываемых ею услугах. В 

этот период организация формирует требования, предъявляемые к персоналу, и 

привлекает молодых и активных специалистов. 

Среднесрочное планирование в этот период предполагает следующие процессы: 

- поиск перспективных людей и проектов; 

- создание банка кандидатов на работу в организацию; 

- проведение конкурсов, выдача грантов;  

- установление контактов с кадровыми агентствами;  

- отбор менеджеров под проекты; 

Находясь на стадии интенсивного роста, организация меняет свою кадровую 

политику. В ней происходят следующие процессы: Обучение управленцев, формирование 

горизонтальных и вертикальных управленческих команд. Планирование трудовых 

ресурсов. Разработка штатного расписания. Создание должностных инструкций. 

Описание политики фирмы в документах и правилах. Набор персонала под конкретные 

виды работ. Адаптация персонала.  

На стадии стабилизации организация придерживается следующего курса: 

разрабатываются новые формы организации труда под новые технологии. Осуществляется 

разработка оптимальных схем стимулирования труда, увязанных с получением прибыли 

организацией. Реализуются программы оценки и стимулирования труда персонала. Идѐт 

набор эффективных менеджеров.  

На стадии ликвидации, при открытой кадровой политике организация максимально 

сокращает штат сотрудников, оптимизирует производство. 

При закрытой кадровой политике на стадии формирования организации создаются 

собственные институты. Осуществляется поиск перспективных студентов, выплата 

стипендий, стажировка на предприятии, привлекаются друзья, родственники и знакомые.  

На стадии роста закрытая кадровая политика состоит из: планирования карьеры, 

разработки нетрадиционных способов найма, проведения внутрифирменных программ 

обучения с учетом личных потребностей в обучении.  

Также на данном этапе осуществляется разработка программ стимулирования 

труда, набор сотрудников с высоким потенциалом и способностью к обучению. 

Проводятся программы адаптации персонала. 



 

 

 

 

Стадия стабилизации предполагает разработку схем оптимизации труда, 

сокращение трудовых затрат, реализацию программ обучения управленческого персонала.  

Также идѐт процесс активного включения персонала в оптимизацию деятельности 

организации.  

На стадии ликвидации организации при закрытой кадровой политике проводятся 

программы переподготовки специалистов, разрабатываются программы частичной 

занятости, осуществляется поиск рабочих мест для перемещаемого персонала. 

Активизируется процесс включения персонала в обсуждение перспектив развития 

организации, происходит увольнение в первую очередь новых сотрудников.  

Выбор той, или иной кадровой политики, а вместе с ней и определение кадровых 

мероприятий зависит от формы собственности организации, от сферы еѐ деятельности, 

ассортимента продукции, предоставляемых услуг и множества других факторов. 

Не смотря ни на что, свои достоинства и недостатки существуют во всех моделях 

кадровой политики. Так же следует отметить, что в реальной практике редко встречаются 

стандартно открытые, или закрытые модели кадровой политики.  

Необходимо также отметить, что кадровые мероприятия зависят не только от 

модели кадровой политики, но и от специфики работы организации. Каждая организация 

индивидуальна и у каждой организации свой, специфичный подход к определению 

кадровых мероприятий. 

 

 

 

 

1. 1 Лекция № 3 ( 2 часа). 

Тема: «Особенности политики управления человеческими ресурсами на различных 

стадиях развития организации»                      

                         

1.1.1 Вопросы лекции: 

1. Особенности взаимосвязи кадровой политики со стадиями жизненного цикла 

организации.  

2. Стадия формирования и основная цель кадровой политики. 

3.  Стадия роста с точки зрения формализации и регламентации требований к 

деятельности персонала организации.  

4. Стадия стабилизации – разработка новых форм труда под новые технологии. 

5. Стадия кризиса – использование схем частичной занятости.  

 

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 
 

1.Особенности взаимосвязи кадровой политики со стадиями жизненного 

цикла организации 

Содержание деятельности по управлению персоналом существенно различается 

задачами, которые решаются организацией на разных стадиях ее развития. Те 

производственные процессы, которые идут в организации, требуют специфического 

кадрового обеспечения. 

Менеджмент персонала призван предоставить тот кадровый ресурс, который 

необходим для эффективной работы организации. 

Стадия формирования. 



 

 

 

 

Одним из способов, который, с одной стороны, может помочь самому руководству 

сформулировать представление о стратегии и этапах развития организации, а с другой 

стороны, представить проект потенциальным инвесторам, является бизнес-план. 

В рамках бизнес-плана необходимо описать проект организационной структуры, 

рассчитать потребность в персонале, представить расчет изменения количественного и 

качественного состава предприятия. Необходимо рассчитать затраты, в том числе и на 

набор, обучение персонала, оплату труда. Для выбора места дислокации предприятия, 

разработки систем оплаты необходимо провести анализ рынка труда и рынка профессий. 

Для формирования кадрового состава важно сформулировать требования к 

будущим работникам, найти источники наименее затратного привлечения персонала и его 

адаптации. 

Необходимо привлечь новый персонал или провести переориентацию части 

персонала с подготовки проекта к реализации его в производственной деятельности 

Задачи кадровой службы: 

- направления кадровой работы, 

- представление о целях работы с персоналом, конкретизированные с учетом 

конкретных условий существования организации. 

К сожалению, на стадии формирования организации управленцы чаще всего, не 

обращают внимание на создание системы работы с персоналом, формирование 

корпоративных принципов, даже просто системы работы с кадровой документацией. 

Сформулируем основные задачи по управлению персоналом на данном этапе. 

1) Подготовка организационного проекта: 

- проектирование организационной структуры; 

- расчет потребности в персонале; 

- анализ кадровой ситуации в регионе; 

- разработка системы стимулирования труда; 

2) Формирование кадрового состава: 

- анализ деятельности и формирование критериев отбора кандидатов; 

-определение сегмента рынка рабочей силы, из которого целесообразно проводить 

набор; 

3) Разработка системы и принципов кадровой работы: 

- формирование кадровой политики и плана кадровых мероприятий; 

- формирование самой кадровой службы (организационная структура, набор 

состава сотрудников); 

- разработка системы сбора, хранения и использования кадровой информации. 

Также на данном этапе стратегически важным является процесс формирования 

кадровой службы. 

Можно выделить две структуры управления персоналом в организации. 

Штабная структура - специалисты отделов по управлению персоналом, 

занимающиеся разработкой принципов работы с персоналом организации, конкретных 

программ и организацией кадровых мероприятий (менеджеры по персоналу). 

Линейная структура - менеджеры-практики, реализующие конкретные функции 

работы с персоналом в ходе выполнения собственных управленческих функций 

(линейные менеджеры). 

Для того чтобы иметь возможность реализовать различные направления кадровой 

работы на уровне конкретных подразделений, структуры управления персоналом создают 

разветвленную и пронизывающую различные уровни организации сеть. 

Однако вновь создающаяся организация, как правило, не может себе этого 

позволить. 

Поэтому при проектировании структуры управления персоналом в первую очередь 

необходимо учитывать: 



 

 

 

 

1. Уровень, на котором предполагается реализовывать управление персоналом: 

- либо это станет предметом заботы и учета на высшем корпоративном уровне, и 

можно говорить о корпоративном управлении персоналом; 

- либо это будет вменено только в обязанность среднему уровню, и тогда можно 

говорить об организации работы с персоналом, которую будет реализовывать 

руководитель кадрового подразделения вместе с линейными менеджерами; 

- либо в организации речь будет идти об исполнительском уровне управления 

персоналом, что, как правило, выражается или в кадровой работе (документировании 

трудовых отношений), или в решении отдельных проблем (разрешении конфликтных 

ситуаций, наборе персонала), и тогда можно говорить об уровне исполнителей - 

сотрудников кадровых подразделений (как правило, отдела кадров в традиционном 

представлении). 

2.Штат службы управления персоналом. 

Необходимо рассчитать оптимальное количество работников службы управления 

персоналом. 

3. Основные задачи, решаемые службой по управлению персоналом. 

При характеристике в целом содержания деятельности служб по управлению 

персоналом выделяют следующие основные задачи: 

- решение штабных проблем (набор, отбор, ориентация, оценка, дисциплина) 

- компенсации и пособия 

- обучение, повышение квалификации 

- трудовые отношения 

Стадия интенсивного роста. 

Для большинства организаций, находящихся в стадии интенсивного роста, 

наиболее существен вопрос о привлечении нового персонала. Большую часть времени 

специалисты кадровых служб тратят на поиск ответов на вопросы: где найти новых 

сотрудников, как их оценить и отобрать наиболее подходящих, как провести адаптацию 

персонала, ввести его в корпоративную культуру, сделать процесс включения быстрым и 

минимально затратным? 

Учитывая, что рост организации ставит проблемы управляемости, менеджер по 

персоналу должен продумывать вопросы изменения организационной структуры, 

принципов управления и в широком смысле командного управления, а также 

формирования управленческих команд. 

Однако наиболее существенная проблема, с которой сталкивается управление 

персоналом - проблема размывания корпоративной культуры. 

В период интенсивного роста организация может включать в себя гораздо больше 

персонала, чем на предыдущих стадиях. Если организация смогла выйти на стадию 

интенсивного роста, нашла своего потребителя, удержалась на рынке, безусловно, в 

корпоративной культуре есть много продуктивного, она способна дать организации 

стимул для дальнейшего роста. 

Но с приходом новых сотрудников, работавших прежде в других фирмах и 

предприятиях, менеджер по персоналу сталкивается с проблемой - удержать 

продуктивность и целостность корпоративной культуры, ее ценности, заимствовать все 

наиболее интересное, включить их в культуру, но не позволить групповым 

представлениям погибнуть под напором множества новых идей. 

Стадия стабилизации. 

Выросшая организация должна закрепить собственную организационную 

структуру, сделать ее максимально эффективной в новых условиях всемерной экономии. 

Все это особым образом детерминирует и деятельность кадровой службы. 

На данном этапе должны быть решены следующие задачи: 



 

 

 

 

1. Для оптимизации производства, снижения уровня затрат на персонал 

необходимо провести анализ деятельности, выявить источники потерь и построить работы 

максимально эффективно. 

Новые варианты деятельности должны быть закреплены в нормативных 

документах, и стать нормой обычной работы. В ситуации стабилизации у организаций 

менее всего должно быть авралов и экстремальных решений. Постепенно, вводя 

небольшие усовершенствования, рационализацию труда, можно повысить его 

интенсивность, а используя систему оплаты труда и мотивацию персонала. 

2. Для оценки эффективности деятельности каждого, выявления резервов роста 

производительности и качества организация должна проводить регулярные оценочные 

процедуры - аттестацию персонала, рабочих мест. На основании полученных данных 

могут быть улучшены системы распределения работы, технологии деятельности, формы 

оплаты и стимулирования. 

Чтобы более эффективно использовать персонал, кадровый менеджмент должен 

продумать систему планирования карьеры, формирования кадрового резерва, организации 

обучения и продвижения персонала. Именно в ситуации стабильности персонал начинает 

воспринимать карьерные планы, планы роста вознаграждения как обоснованные и 

реальные инструменты планирования своей жизни. В стадии формирования и 

интенсивного роста такие кадровые инструменты кажутся малообоснованными и 

слишком далекими. 

Таким образом, и управление организацией, и управление - персоналом должны 

решить, что для организации сейчас целесообразно: максимально сосредоточиться на 

«эксплуатации» достигнутого или начать изменения, готовить новый продукт, новый 

рынок, саму организацию к будущему, и этим предотвратить неминуемо 

приближающуюся стадию кризиса. 

Однако менеджер по персоналу должен учитывать, что человеку свойственно 

стремление к стабильности, естественности процесса. Поэтому, даже после принятия 

стратегического управленческого решения - готовиться к новому этапу, создавать новый 

продукт, изменять деятельность и организационную структуру - персонал необходимо 

включить в реорганизационную, инновационную деятельность. 

Стадия спада 

Достигнутые рубежи невозможно удержать, уходит клиент, предприятие 

вынуждено уменьшать объемы производства, сокращать персонал, минимизировать 

организационную структуру, сокращая затраты до минимума. Часто ситуация кризиса 

сопровождается и неплатежеспособностью, что приводит к банкротству. В подобной 

ситуации управленческий персонал предприятия должен провести серьезный анализ и 

принять решение о возможных вариантах дальнейшего развития. Существует несколько 

вариантов: 

1) продажа предприятия - полная ликвидация, продажа активов, увольнение 

персонала и полное прекращение деятельности; 

2) введение внешнего управления - приглашение нового менеджера 

3) поиск инвестиций под конкретный проект, вложение средств - перестройка 

производства без смены руководителя. 

Для преодоления возникшего кризиса особенно важна работа с персоналом. 

Деятельность кадровой службы на этом этапе должна включать: - диагностику кадрового 

потенциала предприятия, 

- разработку стратегии реорганизации и кадровых программ поддержки 

реорганизации, 

- сокращение персонала, 

- повышение производительности труд, 

- разрешение конфликтов, особенно обостряющихся в этот период. 



 

 

 

 

При разработке антикризисной программы работы с персоналом организации 

важно ситуацию кризиса воспринимать несколько шире, чем просто кризис в ситуации 

спада производства и потери заказчика. 

На различных стадиях жизненного цикла организация корректирует свою 

стратегию управления персоналом. Вместе с внешними условиями меняются задачи 

организации, и соответственно задачи службы управления персоналом. 

Так на начальном этапе для организации очень важно определить цели 

организации, проанализировать ресурсы, рассчитать потребность в персонале, 

сформулировать требования к будущим работникам. 

На стадии роста задачи службы управления персоналом меняются. Для 

организации теперь важно привлечь новый персонал, адаптировать его в организации с 

наименьшими затратами ресурсов. 

Стадия стабилизации требует повышения интенсивности труда, что влечѐт за собой 

обострение проблемы оценки эффективности труда каждого работника. 

На стадии спада главная задача службы управления персоналом состоит в 

повышении производительности труда, сокращении персонала и разрешении конфликтов. 

 

2.Стадия формирования и основная цель кадровой политики 

В условиях рыночной экономики один из решающих факторов эффективности и 

конкурентоспособности предприятия — обеспечение высокого качества кадрового 

потенциала. Сутью же кадровой политики является работа с персоналом, 

соответствующая концепции развития организации. Кадровая политика — составная часть 

стратегически ориентированной политики организации. Цель кадровой политики — 

обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения численного и 

качественного состава кадров в его развитии в соответствии с потребностями самой 

организации, требованиями действующего законодательства, состоянием рынка труда. 

Необходимо иметь в виду, что работа с персоналом не начинается с вакансии и не 

заканчивается приемом на работу. Процесс работы с персоналом должен быть построен 

так, чтобы кратчайшим путем приходить к желаемому результату в отношении любого 

вопроса или проблемы в кадровой сфере. Так, в ходе формирования кадровой политики, в 

идеальном случае, должно происходить согласование следующих аспектов: 

 разработка общих принципов кадровой политики, определение приоритетов 

целей; 

 организационно-штатная политика — планирование потребности в 

трудовых ресурсах, формирование структуры и штата, назначения, создание резерва, 

перемещения; 

 информационная политика — создание и поддержка системы движения 

кадровой информации; 

 финансовая политика — формулирование принципов распределения 

средств, обеспечение эффективной системы стимулирования труда; 

 политика развития персонала — обеспечение программы развития, 

профориентация и адаптация сотрудников, планирование индивидуального продвижения, 

формирование команд, профессиональная подготовка и повышение квалификации; 

 оценка результатов деятельности — анализ соответствия кадровой политики 

и стратегии организации, выявление проблем в кадровой работе, оценка кадрового 

потенциала (центр оценки и другие методы оценки эффективности деятельности). 

Рассмотрим процесс формирования кадровой политики в организации. Так, у части 

уже давно функционирующих организаций (на отечественном рынке это свойственно 

предприятиям, тесно работающим с иностранными партнерами, и иностранным 

представительствам) существует документально закрепленное представление о кадровой 

политике предприятия, кадровых процессах, мероприятиях и нормах их осуществления. У 



 

 

 

 

другой части организаций представление о том, как работать с персоналом, существует на 

уровне понимания, но не закреплено документально, или находится в стадии 

формирования. Если мы создаем предприятие и заинтересованы в том, чтобы кадровая 

политики проводилась осознанно, то необходимо осуществить ряд этапов по 

проектированию кадровой политики. 

Этап 1.  

Нормирование. Цель — согласование принципов и целей работы с персоналом, с 

принципами и целями организации в целом, стратегией и этапом ее развития. Необходимо 

провести анализ корпоративной культуры, стратегии и этапа развития организации, 

спрогнозировать возможные изменения, конкретизировать образ желаемого сотрудника, 

пути его формирования и цели работы с персоналом. Например, целесообразно описать 

требования к сотруднику организации, принципы его существования в организации, 

возможности роста, требования к развитию определенных способностей и т.д. 

Этап 2.  

Программирование. Цель — разработка программ, путей достижения целей 

кадровой работы, конкретизированных с учетом условий нынешних и возможных 

изменений ситуации. Необходимо построить систему процедур и мероприятий по 

достижению целей, своего рода кадровых технологий, закрепленных в документах, 

формах, и обязательно с учетом как нынешнего состояния, так и возможностей 

изменений. Существенный параметр, оказывающий влияние на разработку таких 

программ, — представление о приемлемых инструментах и способах воздействия, их 

согласование с ценностями организации. Например, в ситуации закрытой кадровой 

политики нелогично разрабатывать и использовать программы интенсивного набора 

персонала через кадровые агентства, средства массовой информации. В этом случае при 

наборе важно обращать внимание на знакомых своих сотрудников, учащихся 

корпоративных учебных заведений. Для корпоративной культуры с элементами 

органической организационной культуры, культивирующей дух ―единой семьи‖, 

нецелесообразно при наборе использовать строгие, а зачастую и жестокие 

психологические тесты, большее внимание следует уделять процедурам собеседований, 

групповым мероприятиям, моделированию реальных производственных ситуаций и т.д. 

Этап 3. 

Мониторинг персонала. Цель — разработка процедур диагностики и 

прогнозирования кадровой ситуации. Необходимо выделить индикаторы состояния 

кадрового потенциала, разработать программу постоянной диагностики и механизм 

выработки конкретных мер по развитию и использованию знаний, умений и навыков 

персонала. Целесообразны оценка эффективности кадровых программ и разработка 

методики их оценки. Для предприятий, проводящих постоянный мониторинг персонала, 

множество отдельных программ кадровой работы (оценка и аттестация, планирование 

карьеры, поддержание эффективного рабочего климата, планирование и т.д.) включаются 

в единую систему внутренне связанных задач, способов диагностики и воздействия, 

способов принятия и реализации решений. В таком случае мы можем говорить о 

существовании кадровой политики как инструменте управления предприятием. 

 

3.Стадия роста с точки зрения формализации и регламентации требований к 

деятельности персонала организации 

Этап коллегиальности — период быстрого роста организации, осознание 

своей миссии и формирование стратегии развития (неформальные коммуникации и 

структура, высокие обязательства). Происходит рост компании: идѐт активное освоение 

рынка, рост интеграции особенно интенсивны. 

Успешность развития организации на этом этапе зависит: 

 от того, насколько полно понимают идеи лидера члены организации; 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%B8%D1%81%D1%81%D0%B8%D1%8F_%D0%BE%D1%80%D0%B3%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B7%D0%B0%D1%86%D0%B8%D0%B8
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9B%D0%B8%D0%B4%D0%B5%D1%80


 

 

 

 

 от того, насколько члены организации обогащают лидера идеями; 

 от готовности членов организации реализовывать решения лидера; 

 от того, насколько эффективно построена коллективная работа. 

Если отбросить индивидуальные особенности как лидера, так и членов 

организации, то все эти факторы определяются групповыми представлениями и 

ценностями — тем, что образует базис организационной культуры. Этот этап можно 

условно назвать периодом формирования базиса организационной культуры. На нѐм 

успех и неудачи организации активно перерабатываются на всех уровнях 

организации: индивидуальном, групповом, организационном. 

Осложняется тем, что создатели компании из предпринимателей должны 

превратиться в профессионалов-менеджеров . Это означает серьѐзное изменение стиля 

управления, к которому многие предприниматели оказываются не готовы. Поэтому на 

данном этапе нередки случаи приглашения профессиональных менеджеров со стороны и 

передачи им отдельных функций управления, а также обращения к консультантам для 

налаживания учѐта и контроля. В целом стадия роста характеризуется: 

 увеличением числа сотрудников; 

 разделением труда и ростом специализации; 

 более формальными и обезличенными коммуникациями; 

 внедрением систем стимулирования, бюджетирования и стандартизации 

работ и др. 

Главными задачами организации являются: создание условий для экономического 

роста и обеспечение высокого качества товаров и услуг. 

Опыт, накопленный на предыдущей стадии, проходит через активную проработку. 

Процессы экстернализации и комбинации знаний выходят за рамки индивидуального 

онтологического уровня и поднимаются до уровня группового и организационного: 

ценности отдельных членов коллектива трансформируются в групповые ценности, 

согласовываются цели, происходит формирование видения организации как отдельной 

сущности, осознание еѐ взаимоотношений с внешней средой, формируются правила 

взаимного сосуществования как членов организации между собой, так и по отношению к 

субъектам внешней среды. 

Для максимально разностороннего и быстрого развития организации на этой 

стадии особое внимание следует уделять процессам комбинации и интернализации знаний 

на организационном уровне. Это обеспечит распространение элементов организационной 

культуры среди всех членов организации. 

 

4.Стадия стабилизации - разработка новых форм труда под новые технологии 

Стадии стабилизации достигают не все организации, успешно вышедшие на рынок. 

Парадокс может состоять в том, что даже если клиентов много, организация может 

погибнуть, если не сможет вырасти в соответствии с потребностями рынка. Поэтому часть 

организаций так и не ―доживает‖ до стадии стабилизации — желанной спокойной гавани. 

Кажется, что именно этот период является самым спокойным для фирмы — есть клиенты, 

есть сотрудники, понятно, что и как делать (отработаны технологии). Остается только 

спокойно работать, но на стадии стабилизации поджидает ряд проблем, без решений 

которых организация может погибнуть. 

Основная задача работы управленческого персонала на этой стадии — не только 

удержание достигнутого уровня рентабельности и неувеличение затрат на производство, 

но и обязательное снижение затрат на сырье, технологию и особенно персонал, в 

частности, в ситуации жесткой конкуренции. Чтобы удержать устойчивость, любой 

организации необходимы поиски новых сегментов рынка, диверсификация производства, 

включение новых бизнесов в сферу свой деятельности. Выросшая организация должна 

закрепить собственную организационную структуру, сделать ее максимально 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9B%D0%B8%D0%B4%D0%B5%D1%80
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эффективной в новых условиях всемерной экономии. Все это особым образом 

детерминирует и деятельность кадровой службы. 

Для оптимизации производства, снижения уровня затрат на персонал необходимо 

провести анализ деятельности, выявить источники потерь и построить работы 

максимально эффективно. Новые варианты деятельности должны быть закреплены в 

нормативных документах и стать нормой обычной работы. В ситуации стабилизации у 

организаций менее всего должно быть авралов и экстремальных решений. Известен 

рынок, есть потребитель, гарантированный объем заказов — остается спокойно и 

эффективно работать. Постепенно, вводя небольшие усовершенствования, 

рационализацию труда, можно повысить его интенсивность, а используя систему оплаты 

труда, — и мотивацию персонала. 

Для оценки эффективности деятельности каждого, выявления резервов роста 

производительности и качества организация должна проводить регулярные оценочные 

процедуры — аттестацию персонала, рабочих мест. На основании полученных данных 

могут быть улучшены системы распределения работы, технологии деятельности, формы 

оплаты и стимулирования. 

Чтобы более эффективно использовать персонал, кадровый менеджмент должен 

продумать систему планирования карьеры, формирования кадрового резерва, организации 

обучения и продвижения персонала. Именно в ситуации стабильности персонал начинает 

воспринимать карьерные планы, планы роста вознаграждения как обоснованные и 

реальные инструменты планирования своей жизни. В стадии формирования и 

интенсивного роста такие кадровые инструменты кажутся малообоснованными и 

слишком далекими. 

Однако наиболее существенная проблема, с которой сталкивается управленческий 

персонал на стадии стабилизации, — выбор между ориентацией на 

функционирование (поддержание работоспособности организации в нынешней 

технологии и объеме) и развитием (подготовкой организации к следующему изменению, 

предотвращению кризиса, который неминуем, если организация не сможет найти новый 

продукт, изменить направление деятельности). 

Таким образом, и управление организацией, и управление персоналом должны 

решить, что для организации сейчас целесообразно: максимально сосредоточиться на 

―эксплуатации‖ достигнутого или начать изменения, готовить новый продукт, новый 

рынок, саму организацию к будущему, и этим предотвратить неминуемо 

приближающуюся стадию кризиса. Однако менеджер по персоналу должен учитывать, 

что человеку свойственно стремление к стабильности, естественности процесса. Поэтому 

даже после принятия стратегического управленческого решения — готовиться к новому 

этапу, создавать новый продукт, изменять деятельность и организационную структуру — 

персонал необходимо включить в реорганизационную, инновационную деятельность. 

Начать процесс изменения можно только, преодолевая сопротивление изменениям. 

Первое, что необходимо понять менеджеру по персоналу, озабоченному проблемой 

подготовки изменений, — это уровень ориентации организации на изменения, степень ее 

вариативности. Об этом могут свидетельствовать как особенности организации, так и 

персонала. 

О готовности к изменениям свидетельствуют следующие организационные 

особенности компании: 

 гибкость организационной структуры — наличие мелких, легко 

управляемых структур (например, проектных групп), минимизация бюрократических 

правил и процедур, адекватность структуры управления задачам функционирования — 

ликвидация лишних звеньев управления; 

 принципы инновационности, заложенные в корпоративной культуре,— 

ориентация на постоянное совершенствование и долгосрочность процесса изменений, 



 

 

 

 

понимание естественности и непрерывности процесса развития, ориентация, 

настроенность руководства и персонала на поиск нового, внимательное отношение 

организации к идеям своих членов, наличие конкретных индикаторов оценки процесса 

изменения организации, сравнения с результатами конкурентов; 

 ориентация на изменения, закрепленная в положениях кадровой политики, 

— непрерывное обучение персонала, творческий подход к делу, гибкая система оплаты 

труда, повышающая заинтересованность в результатах, требования к хорошему 

результату производственной деятельности (количество, качество, творчество, готовность 

к новому, разнообразие способов деятельности), оценка вклада линейных руководителей в 

подготовку подчиненных, система призов и премий за овладение новыми навыками и 

выявление проблем, оценка опыта и широкого кругозора. 

О способности к изменениям свидетельствуют следующие особенности персонала: 

 аналитичность сознания — способность рассматривать ситуацию в целом и 

в отдельных аспектах выделять взаимосвязи, детерминанты и свойства некоторых 

объектов; 

 диалогичность сознания — способность видеть несколько вариантов 

развития событий, способов решения проблем, предполагать наличие возможности 

нескольких вариантов решений. 

Приглашая сотрудников организации к изменениям, важно предполагать, почему 

они могут согласиться на инновацию, какими мотивами будут руководствоваться. Можно 

выделить следующие движущие силы изменений: 

философия контракта — заключение соглашения между группой акционеров и 

группой работников (через менеджеров) об обмене труда на определенную плату; 

философия общей судьбы — уверенность в существовании взаимозависимости 

между работниками, потребителями и акционерами в том, что интересы работников и 

потребителей также важны, как и интересы акционеров. 

Степень изменения, которая может быть достигнута, во многом зависит от времени 

и потенциала сопротивления трудностям, препятствующим изменению. Время — важный 

ресурс изменений, нельзя существенно изменить организацию в очень короткое время. 

Наличие материальных, финансовых, человеческих ресурсов — также важный параметр 

выбора стратегии изменений. 

Можно выделить четыре основных уровня изменений: 

1) изменение в знаниях — требует минимального времени и минимальных затрат, 

достаточно провести программу обучения, распространить материалы, например, 

инструкции. Однако проблема связана с тем, что почти все могут знать, как надо делать, 

но никто в организации не будет делать так, как надо, потому что может считать это 

неважным, слишком сложным, неэффективным и т. д.; 

2) изменение в индивидуальных установках (отношение каждого к тому, что и как 

надо делать) требует более длительного времени и больших затрат, поэтому необходимо 

создать условия для того, чтобы человек принял необходимость изменения. Например, все 

знают, что курить вредно, но для того чтобы человек бросил курить, надо, чтобы он 

пережил, например, большой стресс — заболел, испугался за свою жизнь; 

3) изменение в индивидуальном поведении — должно быть обеспечено еще 

большим временем и ресурсами. Самое главное на этом этапе — человек должен 

получить положительный опыт нового поведения. Продолжая пример с курильщиком, 

важно, чтобы человек, например под угрозой болезни, не только осознал необходимость 

порвать с пагубной привычкой, но и получил первый, пусть и небольшой, результат. 

Например, смог продержаться без курения хотя бы несколько дней. Без этой, хотя бы 

маленькой победы, он будет считать отказ от курения не возможным для себя, постепенно 

свыкнется с нависшей угрозой и вернется к прежнему поведению. 



 

 

 

 

4) изменение в групповом поведении — наиболее сложное организационное 

поведение, требующее максимального времени и существенных ресурсов. В организации 

часто возникает ситуация, когда сотрудники, прошедшие программу обучения и 

окрыленные новыми взглядами, обогащенные передовым опытом, через некоторое время 

теряют общий язык с коллегами, начинают отторгаться или, если конечно, не 

отказываются от своих инноваций. Группа всегда требует от своего участника поведения, 

близкого к среднему, позволить отклоняющееся поведение коллектив может только 

лидеру или ―дурачку‖. Самая большая проблема — создание нового способа 

коллективного поведения. В подобном случае одним из вариантов преодоления 

сопротивления новому могло стать обучение всего подразделения одновременно, 

например, в самой организации. 

Если оценивать затраты на проведение изменений, то всегда дешевле 

поддерживать систему в существующем состоянии (даже очень неблагоприятном), чем 

изменять. А поскольку затраты на изменения требуют единовременного вложения очень 

больших капиталов (в оборудование, обучение, покупку технологий, проектирование и 

прочего, без чего организация не может эффективно функционировать), изменения 

необходимо начинать готовить именно на стадии стабилизации. 

Как надо построить процесс подготовки и проведения изменений, для того чтобы 

он прошел успешно? 

 Подведение итогов и восхваление прошлого. Сжатая и обязательно 

правдоподобная история прошлого за определенный период с изложением существа дела, 

объективных фактов, надежд и мечтаний участников, а также средств их достижения. 

Должны быть представлены ценности, существенные для слушателей, важно не только не 

признавать и даже не прославлять оставляемые позади ценности. 

 Обоснование изменений. Аргументированная причина, объясняющая 

нововведения. 

 Создание преемственности между прошлым и будущим. Все значительные 

изменения встречают активное сопротивление, поэтому следует мотивировать изменения 

и сообщить, что часть ценностей прошлого будет сохранена и продолжит свое 

существование в новой форме. 

Менеджеру по персоналу следует организационно обеспечить изменения, 

продумать процесс постепенного введения новых способов работы. Для этого он должен: 

 выделить лидеров коллектива, групп — людей, авторитетных для 

коллектива, для включения их в процесс преобразования либо в целевые проектные 

группы, либо в экспертную группу; 

 сформировать целевые, проектные группы для разработки стратегии и плана 

изменений и включить в них представителей разных отделений и сфер бизнеса 

организации; 

 сформировать экспертную группу, включающую в себя лидеров групп и 

людей, занимающих высокие статусы в организации, а также формальных и 

неформальных лидеров; 

 организовывать регулярные встречи проектной и экспертной групп по 

обсуждению проекта и его развитию; 

 представить проект сотрудникам организации. 

Особое внимание следует уделить психологическому обеспечению внедрения 

изменений. Для этого кадровая служба должна: 

 привлекать внимание к необходимости изменений; 

 организовать процесс получения конкретных предложений от сотрудников 

организации и поддержку активных сотрудников, подающих такие предложения; 

 создавать неофициальную информационную сеть распространения 

информации о проводящихся изменениях; 



 

 

 

 

 учитывать при подготовке информации, способах презентации материалов 

особенности персонала и личностные характеристики аудитории; 

 стараться учитывать продуктивные возражения, возникающие у персонала, 

адаптировать программу изменений с учетом возникающих затруднений. 

Для построения оптимального процесса изменений важно учитывать 

индивидуальные способы принятия изменений (типичные для каждого механизма). 

Можно выделить следующие индивидуальные механизмы принятия изменений: 

 идентификация — люди принимают предложенные изменения, 

руководствуясь внешними мотивами, для кадровой службы важно в таком случае 

разработать систему стимулирования (оплаты) за проведенные изменения; 

 усвоение — когда люди переводят общие цели и принципы изменений в 

специфические личные цели, для кадровой службы появляется возможность разработать 

систему мотивирования, ориентируясь на тот тип основополагающих внутренних 

мотивов, которые специфичны для каждого — потребность в общении, ориентация на 

получение статуса, самореализация. 

Промежуточный механизм — апробация. Человек проверяет изменения на 

собственном опыте, чтобы сформулировать свое собственное отношению к нему и 

определить способ принятия. Для кадровой службы на данном этапе необходимо 

организовать поддержку (со стороны значимой для сотрудника социальной группы и 

человека) и подкрепление эффективного поведения (разработать системы оценки, 

стимулирования или мотивирования). 

 

5.Стадия кризиса - использование схем частичной занятости 

Нормальное развитие любой организации может иметь различные отклонения, 

ошибки, которые часто приводят к кризисному развитию и представляют угрозу 

существованию организации. Своевременное выявление отклонений позволяет 

руководству организации принять своевременные меры по нейтрализации нежелательных 

явлений и коррекции курса на нормальное развитие. Как правило, организация 

сталкивается с уже свершившимся фактом кризиса, когда основные финансово-

хозяйственные показатели ее деятельности уже имеют отклонения от нормы. В то время 

как знание о процессе протекания кризиса и этапах его развития позволяют распознавать 

кризис на более ранних стадиях и принимать своевременные меры по подготовке к 

кризису и его преодолению. 

Кризис – это не статическое состояние, а ограниченный во времени, нестабильный, 

динамичный процесс с постоянным изменением значений его основных параметров. 

Механизм его развития представляет собой одну из разновидностей 

экономического механизма. Это цепь взаимосвязанных экономических явлений, 

«запускаемых» субъектами, инициирующими исходные экономические явления. Далее 

начинается процесс следования в определенной последовательности цепочки 

взаимозависимых экономических явлений, в конце которой организация переходит в 

кризисное состояние. 

Каждое последующее экономическое явление оказывает большее деструктивное 

воздействие на деятельность организации и требует больших затрат на преодоление его 

последствий. 

В. Мюллер разделяет кризисный процесс на четыре этапа  



 

 

 

 

 
-  стратегический кризис; 

-  кризис результатов; 

-  кризис ликвидности; 

-  банкротство. 

В момент, когда снижается потенциал достижения успехов организацией, 

постепенно исчерпывается смена устаревших продуктов-лидеров, дававших хороший 

оборот, организация вступает в фазу стратегического кризиса. Далее происходит 

снижение объема продаж по основным товарам-лидерам, что приводит к повышению 

затрат на складирование и принуждает к дополнительным инвестициям, в том числе из 

внешних источников. 

Такое состояние представляет собой кризис результатов. Кризис 

ликвидности возникает у организации, например, из-за кредитных ограничений 

кредиторов, после того как большая часть процессов в организации финансировалось из 

внешних источников. 

Кризис, по Финку, схож с болезнью, только не человека, а бизнеса. И, 

соответственно, фазы кризиса представляют собой процесс протекания «болезни», а 

преодоление кризиса состоит в назначении правильного «лечения». 

Финк разделяет кризисный процесс на четыре фазы: 

-  Предварительная (продромальная фаза); 

-  Фаза острого кризиса; 

-  Фаза хронического кризиса; 

-  Фаза разрешения кризиса. 

Кризисные явления могут быть различной интенсивности и продолжительности и 

представляться в виде функции нескольких переменных: например, вида кризиса, возраста 

организации, состояния организации на данный момент, квалификации управленческого 

персонала и др. Иногда все четыре фазы кризиса могут развиваться очень быстро. В 

других случаях кризис предваряется длительной продромальной фазой. Кризис может в 

течение длительного времени сопровождаться неприятными симптомами до полного 

«выздоровления» бизнеса. Или незначительный, на первый взгляд, кризис может привести 

к полному распаду организации. 

Предварительная (продромальная) фаза кризиса – это своего рода предупреждение. 

В большинстве случаев, это критическая точка. И если на стадии раннего развития 

кризиса не предпринимать никаких действий, острый кризис может оказаться таким 

неожиданным и глубоким, что принятие управленческих решений по выводу из кризиса 

организации в данном случае будет представлять собой лишь подсчет убытков. 

Острая фаза кризиса. Как правило, на такой стадии ситуацию нельзя уже 

развернуть назад. После того, как кризис из предварительной фазы перешел в острую 

фазу, редко удается вернуть потерянные позиции. Определенный ущерб организации уже 

был нанесен, однако в силах руководства организации свести этот ущерб и время 

протекания острой стадии кризиса к минимуму. 



 

 

 

 

Хроническая фаза кризиса. Именно в течение этой фазы результаты кризиса 

становятся наиболее очевидными. Хроническая стадия может стать периодом 

значительных финансовых трудностей, увольнений среди персонала, руководства 

организации. Нередко фаза хронического кризиса является последним этапом жизненного 

цикла организации. 

Фаза разрешения кризиса. Эта фаза – цель управления любым кризисом, итог 

управленческих решений, предпринимавшихся в предыдущие три стадии кризиса 

руководством организации. Это вариант успешного преодоления кризиса. 

Г. Кристек, сходно с Финком, выделяет стадии кризисного процесса, но не 

учитывает фазу выхода из кризиса: 

-  потенциальный кризис; 

-  скрытый (латентный) кризис; 

-  острый преодолимый кризис; 

-  острый непреодолимый кризис. 

Потенциальный кризис. В этой стадии кризис находит свое начало. Это еще только 

потенциальный, но еще не реальный кризис в организации. И из-за отсутствия 

достоверных симптомов кризиса данное состояние организации характеризуется как 

квазинормальное, то есть почти как обычное состояние, в котором находится организация. 

Эта стадия – своеобразная точка отсчета возникновения кризиса в организации. 

Скрытый (латентный) кризис. Эта фаза кризисного процесса характеризуется 

скрытым, уже имеющимся или с большой вероятностью скоро начинающимся кризисом, 

воздействия которого не определяемы стандартным инструментарием. Но применение 

специальных методик раннего распознавания кризиса позволяет на этой стадии оказать 

активное воздействие на латентный кризис с помощью предупреждающих 

управленческих решений. 

Как правило, на данном этапе организация не использует в полной мере 

имеющийся у нее потенциал. Основная задача на данном этапе – применение 

управленческих решений, направленных на раннее оповещение людей и распознавание 

кризиса. 

Острый преодолимый кризис. На этой стадии организация начинает 

непосредственно замечать и ощущать негативное воздействие кризиса. В такой период 

усиливается интенсивность разрушительных воздействий на организацию. Для острого 

преодолимого кризиса характерна высокая скорость протекания кризисных процессов, 

резкая нехватка времени, срочность и неотложность принятия управленческих решений. В 

условиях уменьшения альтернативных вариантов преодоления кризиса из-за нехватки 

времени повышаются требования по нахождению реальных эффективных путей решения 

проблем (факторов преодоления кризиса). На этом этапе для преодоления кризиса 

требуется мобилизация всех сил организации и исчерпываются полностью имеющиеся в 

наличие резервы по преодолению кризиса. Однако на этом этапе все еще имеется 

возможность преодоления кризиса организации, так как имеющийся в наличии потенциал 

преодоления кризиса достаточен для того, чтобы справиться с кризисом. Повышаются до 

предела требования к преодолению кризиса, и управленческие решения по преодолению 

кризиса должны проявить свое действие на улучшение ситуации за очень незначительный 

промежуток времени, имеющийся в распоряжении. 

Острый непреодолимый кризис. В случае, когда организации не удается остановить 

острый преодолимый кризис, она вступает в период острого непреодолимого кризиса, 

который характеризуется значительным превышением требований по его преодолению 

над имеющимся у организации потенциалом.  Стадия острого непреодолимого кризиса, 

как правило, заканчивается ликвидацией организации. 



 

 

 

 

Преодоление кризисного процесса практически невозможно, в основном из-за 

отсутствия или неудачных управленческих решений, из-за крайне высокой интенсивности 

деструктивных процессов и нехватки времени. 

Классификации В. Мюллера, Финка, Г. Кристека наиболее полно и подробно 

рассматривают весь процесс протекания кризиса, но, к сожалению, носят чисто 

теоретический, качественный характер и не могут являться практическим инструментом, 

при помощи которого возможна идентификация кризиса в конкретной организации и 

определение его фазы. 

Достоинством подходов Финка и Г. Кристека несомненно является попытка 

охарактеризовать самые ранние стадии кризиса. 

Более практичными являются подходы отечественных ученых А.П. Градова и Б.И. 

Кузина, а также З. Айвазяна и В. Кириченко. 

В работах А.П. Градова и Б.И. Кузина механизм развития кризиса рассматривается 

с точки зрения потери доверия групп людей, заинтересованных в деятельности 

организации  

З. Айвазян и В. Кириченко предлагают свое видение кризиса как процесса. Они 

делят кризисный процесс на четыре стадии: 

-  снижение рентабельности и объемов прибыли (кризис в широком смысле); 

-  убыточность производства; 

-  истощение или отсутствие резервных фондов; 

-  неплатежеспособность. 

 
Кризисный процесс по А.П. Градову и Б.И. Кузину 

Кризис в широком смысле – это неотъемлемая характеристика рыночной 

экономики. Исходя из этого положения, З. Айвазян и В. Кириченко считают, что любое 

управление является антикризисным, а содержание и методы эффективного (обычного) и 

антикризисного управления не отличаются. 

Первая фаза кризиса – снижение рентабельности и объемов прибыли (кризис в 

широком смысле). Кризис организации начинается со снижения рентабельности и 

объемов прибыли, что приводит к ухудшению финансового положения организации, 

сокращению источников и резервов развития. Решение проблемы может лежать как в 

области стратегического управления (пересмотр стратегии, реструктуризация 

организации), так и тактического (снижение издержек, повышение производительности). 

Вторая фаза кризиса – убыточность производства. Следствием снижения и потери 

рентабельности и объемов прибыли, по мнению авторов, служит убыточность 

производственной деятельности организации. Что в свою очередь приводит к 

уменьшению резервных фондов организации (если таковые имеются – в противном случае 

сразу наступает третья фаза). Решение проблемы находится в области стратегического 

управления и реализуется, как правило, через реструктуризацию организации. 



 

 

 

 

Третья фаза кризиса – истощение или отсутствие резервных фондов. Убыточность 

производства приводит к тому, что на погашение убытков организация направляет часть 

оборотных средств и тем самым переходит в режим сокращенного воспроизводства. 

Реструктуризация уже не может быть использована для решения проблемы, так как 

отсутствуют средства на ее проведение. Здесь должны приниматься оперативные меры по 

стабилизации финансового положения организации и поиска средств на проведение 

реструктуризации. В случае если такие меры не принимаются, или их применение 

оказалось неудачным, организация оказывается в четвертой (последней) фазе кризиса. 

Четвертая фаза кризиса – неплатежеспособность. Организация оказывается в 

ситуации, когда у нее нет средств поддерживать даже сокращенное воспроизводство и 

платить по предыдущим обязательствам. Возникает угроза остановки производства и 

банкротства. Необходимы экстренные меры по восстановлению платежеспособности 

организации и поддержанию производственного процесса. 

Для третьей и четвертой фаз кризиса характерны нестандартные, экстремальные 

условия функционирования организации, требующие срочных вынужденных мер. 

Ключевым моментом здесь является наступление или приближение 

неплатежеспособности. Именно эта ситуация, по мнению З. Айвазяна и В. Кириченко, и 

должна быть объектом антикризисного управления. 

Последние два подхода несомненно представляют собой более конкретный и 

практический инструмент для идентификации стадий кризиса в организации 

(количественные переменные) и выработки эффективных мер по его преодолению, но 

кроют в себе существенный недостаток: они не рассматривают самых начальных стадий, 

когда нет видимых симптомов, а только их качественно характеризуют. 

Обобщив все вышеперечисленные точки зрения различных авторов на разделение 

кризисного процесса на стадии, приведем свою точку зрения по данному вопросу. 

Разделение кризиса на различные фазы необходимо, так как кризис – это не 

статическое состояние, а процесс, меняющий свои основные характеристики в различные 

моменты времени, имеющий разные скорости протекания деструктивных явлений и, 

соответственно требующий применения различных мер для смягчения и преодоления 

кризиса. 

Знание основных стадий кризисного процесса помогает распознавать кризис на 

более ранних стадиях, что в свою очередь снижает скорость и интенсивность протекания 

кризисных процессов, время их протекания и тяжесть кризисных явлений и их 

 последствий. 

Для дальнейшей работы остановимся на следующей классификации стадий 

кризисного процесса: 

1)  Потенциальный кризис. На этой стадии кризис еще не начался, но уже 

сложились внутренние и внешние предпосылки к его возникновению. 

2)  Скрытый (латентный) кризис. Это уже начавшийся, но еще не видимый 

«невооруженным глазом» кризис, проявляющийся в качественных изменениях во 

внешней и внутренней среде организации. Видимых симптомов кризиса на такой стадии 

еще нет, что затрудняет ее распознавание. 

Скрытая фаза кризиса представляет собой по сути дела «предкризисную» стадию. 

Однако понимание этого приходит только после того, как организация перешла уже в 

стадию острого кризиса. В такой ситуации, анализ ближайшего прошлого говорит о том, 

что это было не что иное, как преддверие кризиса. 

Задача руководства организации – заметить и распознать симптомы кризиса как 

можно раньше, в любом случае – до того, как разразится острый кризис. 

Причина, почему скрытая стадия кризиса так важна, проста и очевидна: несмотря 

на то, что большинство проблем можно решить и в острой фазе, тем не менее, гораздо 

надежнее и безопаснее не допустить нежелательного развития событий и возможных 



 

 

 

 

осложнений до того, как проблема станет острой. Даже в том случае, когда по каким-либо 

причинам невозможно остановить кризис, распознав его первые признаки, уже одно 

понимание того, что должно скоро случиться, позволит лучше подготовиться к острой 

фазе кризиса. Если руководству организации удается предсказать и измерить 

потенциальную скорость и интенсивность кризиса на стадии скрытого кризиса, оно будет 

гораздо лучше подготовлено к управлению кризисом в острой фазе. 

 
Фаза скрытого (латентного) кризиса является предупреждением, преддверием 

реального кризиса. Она имеет следующие особенности: 

-  состояние организации на этой стадии характеризуется как квазинормальное; 

-  отсутствуют видимые симптомы кризисных явлений; 

-  период протекания скрытого кризиса варьируется во времени; 

-  скрытый кризис не определяется стандартными методами диагностики; 

-  своевременная идентификация скрытого кризиса позволяет подготовиться к 

острому кризису и облегчить его протекание. 

Нередко первые две стадии объединяют в одну. Для их идентификации большую 

роль играет прогнозирование кризисов. 

3. Острый кризис. Обычно, говоря о кризисе, имеют в виду его острую стадию. 

Когда все симптомы кризиса налицо, организация уже находится на стадии острого 

кризиса. И, как правило, наступление этой стадии происходит резко, и протекает она с 

высокой скоростью и интенсивностью. Задача руководства организации на данном этапе – 

сохранение контроля над протекающими в организации процессами. 

Основная трудность в управлении кризисом в острой фазе заключается в том, что 

даже при высокой степени готовности руководства организации к кризису, острая фаза 

протекает с очень высокой скоростью и интенсивностью. Скорость событий зависит от 

типа кризиса, в то время как его интенсивность измеряется объемом возможного ущерба. 

Независимо от того, как долго может казаться, что организация находится в центре 

острого кризиса, эта фаза чаще всего самая короткая. Однако из-за ее интенсивности фаза 

острого кризиса кажется дольше, чем она есть на самом деле. 

Симптомами острой стадии кризиса является снижение основных показателей 

деятельности организации: 

-  снижение объемов продаж; 

-  снижение или утрата рентабельности, платежеспособности, ликвидности 

активов; 

-  ухудшение финансового состояния организации; 

-  убыточность деятельности. 



 

 

 

 

Для определения глубины и тяжести острой стадии кризиса используются 

различные методики диагностики кризисов (см. соответствующую главу данной книги). 

4. Хронический кризис, по нашему мнению, это такой период, когда острота 

кризиса уже миновала и стали видны результаты кризиса. Такая стадия может стать 

последней для организации, или, наоборот, стать периодом выздоровления. Хронический 

кризис может продолжаться до бесконечности, на данном этапе главная задача – 

сократить время его протекания. 

Симптомами этой стадии кризиса является хроническое отсутствие у организации 

оборотных средств, переход в режим сокращенного воспроизводства. 

ДС<ТХП+ТФП, 

где ДС – денежные средства; 

ТХП – текущая хозяйственная потребность в оборотных средствах; 

ТФП – текущая финансовая потребность в оборотных средствах. 

При благоприятном исходе хроническая фаза кризиса может стать периодом 

выздоровления и анализа собственного развития, и перейти в фазу разрешения кризиса. 

Но при любом варианте выхода из хронической стадии (разрешение кризиса или 

банкротство организации) руководство организации должно уметь извлекать выгоду из 

этой фазы. Хроническую фазу кризиса необходимо использовать для анализа 

управленческих решений, определения сценария поведения в последующих подобных 

кризисах. 

5. Разрешение кризиса, либо банкротство. Это последняя стадия кризиса, которая 

является результатом проделанной работы по борьбе с кризисом. Это может быть либо 

банкротство организации, либо преодоление кризиса и восстановление работы 

организации. 

Симптомами стадии разрешения кризиса является улучшение основных 

показателей деятельности организации: увеличение рентабельности, объемов продаж, 

финансовой устойчивости, обеспеченности собственными средствами и других 

показателей. Положительная динамика изменения этих показателей свидетельствует о 

скором разрешении кризиса. 

Необходимо помнить, что развитие организации происходит циклически и кризисы 

также развиваются циклическим способом, и попавшая в кризис организация почти всегда 

вынуждена бороться сразу с несколькими кризисами одновременно. Нередко стадия 

разрешения одного кризиса является скрытой фазой другого. Именно цикличность 

кризисов делает трудным понимание того, где заканчивается один кризис и начинается 

другой. 

Поэтому очень важно уметь выявить настоящий, исходный, кризис. Потому 

что кризис не приходит один, он непременно влечет за собой целую цепочку кризисных 

явлений. 

Одним из ключевых понятий антикризисного управления является 

«распознавание» кризиса. Скорость нарастания кризисных явлений прямо 

пропорциональна возможностям распознавания кризиса и обратно пропорциональна 

результативности распознавания. Поэтому необходимо уметь распознавать симптомы 

кризиса задолго до того, как он случится, чтобы начать принимать меры по смягчению и 

преодолению кризиса прежде, чем он перейдет в острую или хроническую фазы. 

Знание о том, на каком этапе кризисного процесса находится организация, 

помогает руководству принять наиболее эффективные управленческие решения по 

выходу из создавшегося положения. 

Для идентификации стадии кризисного процесса построена матрица кризисных 

состояний организации, характеризующая кризис по глубине и широте охвата. 

 

 



 

 

 

 

 

 

1. 1 Лекция № 4 ( 2 часа). 

Тема: «Взаимосвязь государственной кадровой политики и систем 

государственной службы и муниципальных образований. Тенденции и 

перспективы развития»                      

                         

1.1.1 Вопросы лекции: 

1. Формирование среднего класса в стране как основы экономического, политического и 

социального приоритета. 

 2. Тенденции развития кадровой политики в системе государственной гражданской 

службы.  

 3. Особенности влияния государственной кадровой политики на эффективность 

использования управленческого кадрового потенциала в муниципальных образованиях и 

сельских поселениях РФ 

 

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 
 

2. Формирование среднего класса в стране как основы экономического, 

политического и социального приоритета 

Процесс формирования и развития среднего класса относится к числу базовых 

социальных процессов в трансформационных экономиках. В начале экономических 

реформ предполагалось, что они приведут к рождению масштабного среднего класса - 

экономически самостоятельного социального субъекта, способного эффективно 

выполнять традиционные для него функции – инвестировать российскую экономику, 

играть роль основного налогоплательщика, выступать в качестве стабилизатора 

общественно-политических процессов. Факт формирования среднего класса можно было 

бы рассматривать в качестве важного критерия эффективности реформ, 

свидетельствующего о прочности всей системы экономических, социальных и 

политических институтов. 

Научный и практический интерес к проблеме среднего класса резко возрос в начале 

1998 г. Действительно, ход и результаты экономического развития в 1996-97 гг. давали 

основания полагать, что формирование среднего класса в России идет достаточно 

успешно. Несмотря на рост напряженности на рынке труда, формирование феномена 

задолженности по денежным выплатам населению, кризис бюджетной и пенсионной сфер, 

достаточно отчетливо проявили себя и позитивные тенденции - оживление на 

потребительском рынке, рост платежеспособного спроса со стороны населения, 

увеличение объема сбережений, реструктуризация потребления в пользу снижения доли 

расходов на питание в общей структуре потребительских расходов, что являлось 

косвенным свидетельством существования и развития российского среднего класса. 

Финансовый кризис августа 1998 г. не мог не осложнить экономическое положение 

слоев населения, которые могут быть отнесены к среднему классу. Общественная 

тональность в отношении его судьбы резко изменилась – от мажорно-бравурных 

деклараций о формировании устойчивого среднего класса в начале 1998 г. до столь же 

поспешной тризны по поводу его кончины в конце того же года. В этой связи 

большинство существующих исследований по проблемам среднего класса заражены 

различного рода идеологами. 

Проблема в значительной мере осложняется тем, что в течение длительного 

периода в России проблемы социальной стратификации вообще и понятие "средний 



 

 

 

 

класс" как ее элемент практически игнорировались общественными науками. Хотя термин 

"средний класс" в настоящее время прочно вошел и в общественное сознание, и в научный 

оборот, эта категория длительное время использовалась как публицистический термин и 

не имела ни научного описания, ни методологии исследования. Еще менее ясными 

являются количественные оценки размера и структуры среднего класса. Представления о 

границах и составе этого слоя существенно варьируются – различные исследователи 

оценивают их от 15 до 60-70% населения страны. 

Настоящее исследование было направлено на восполнение существующих 

пробелов и преследовало следующие цели: 

уточнить методологию анализа формирования среднего класса с учетом специфики 

трансформационного периода, который переживает современная Россия; 

сформировать методические подходы и построить систему взаимосвязанных 

параметров, характеризующих размер и структуру среднего класса; 

опираясь на данные официальной статистики и существующие социологические 

исследования, оценить размер и структуру среднего класса. 

Социальная структура российского общества под воздействием экономических 

реформ изменяется и характеризуется крайней неустойчивостью: идет активный процесс 

размывания социальных групп, сложившихся к моменту начала реформ, и одновременно 

происходит становление ряда новых общественных страт. Основным условием 

преодоления кризиса переходного периода является выработка населением успешных 

моделей социально-экономического поведения, основанных на личностных, 

материальных и профессионально-квалификационных ресурсах, эффективных в реально 

сложившейся институциональной среде. По существу, именно социально-экономическая 

адаптация становится доминирующим процессом, определяющим тенденции социального 

развития России. Особенности адаптационного процесса в России состоят не только в 

глубоких модификациях системы ценностей и моделей социально-экономического 

поведения, но и в высокой степени нестабильности самой социальной среды. С этим во 

многом связаны трудности, связанные с формированием российского среднего класса. 

Наличие и большой удельный вес среднего класса в системе социальной 

стратификации является одним из существенных признаков развитого цивилизованного 

общества. В современных развитых обществах социальную структуру схематически 

можно представить в виде эллипса, верхнюю и нижнюю части которого образуют, 

соответственно, элита и бедные слои, а промежуточную, значительно превосходящую их 

по численности, - средний класс. В таких обществах средний класс является основным 

творцом экономического процесса, гарантом социальной и политической стабильности, 

проводником вертикальной мобильности. Его отличительные черты - высокий 

образовательный уровень и профессионализм, социальная и экономическая активность, 

наличие материальных активов, способных демпфировать последствия экономической 

нестабильности и помочь пережить период реструктуризации бизнеса и занятости. 

Другой тип социальной структуры может быть представлен в виде пирамиды, 

верхушку которой образуют олигархические элиты, а основание - бедные и беднейшие 

слои. Если продолжить геометрическую аналогию, то в советский период социальная 

пирамида опиралась на устойчивое основание - рабочих и крестьян. В ходе реформ она 

была перевернута, тем самым, превратившись в неустойчивую конфигурацию. 

Перевернется пирамида или примет форму эллипса - это ключевой момент 

проистекающей социальной трансформации. 

В свете сказанного возникающее время от времени повышенное внимание к 

проблемам формирования российского среднего класса со стороны властных структур 

оправдано. Однако этот периодически возникающий интерес, к сожалению, не 

превратился в целенаправленные и систематические усилия по поддержке 

формирующегося среднего класса. 



 

 

 

 

Дефицит внимания к проблемам формирования среднего класса со стороны властей 

компенсируется расширением интереса к этому предмету со стороны научных кругов. 

Первой развилкой научной дискуссии по проблемам среднего класса явилось обсуждение 

вопроса о том, существовало ли такое социальное образование в советский период. 

Приверженцы первой точки зрения полагают, что к началу проведения реформ в СССР 

существовала потенциально широкая база среднего класса. Они опираются на тот факт, 

что в социальной структуре СССР имелись профессиональные категории, сходные с теми, 

которые формируют средний класс в западных обществах. 

Те, кто придерживаются противоположной точки зрения, считают, что средний 

класс формируется как важный элемент социальной структуры современного общества в 

условиях и в результате более или менее длительного функционирования и развития 

свободной рыночной экономики. Поэтому он не может ни существовать, ни даже 

"предсуществовать" в принципиально иных социально-экономических условиях. 

За этой дискуссией кроется различие в понимании специфики трансформационных 

процессов. Если под ними понимать переход от традиционного к модернизированному 

обществу с соответствующей сменой моделей и механизмов социального действия, то 

понятно, что социальная структура формируется не только под воздействием некоторых 

объективных характеристик, но и под влиянием субъективных факторов, таких как 

социально-экономические ориентации, рыночные позиции, шансы на рынке труда и 

потребления. В этом смысле, на наш взгляд, уместнее говорить не о распавшемся 

вследствие неудачных реформ среднем классе и не о сформировавшемся среднем классе в 

постсоветской России, а о достаточно представительном слое, имеющем при 

определенных условиях шансы превратиться в средний класс модернизированного 

общества. 

Если сама актуальность проблемы среднего класса не вызывает сомнений, то 

различные ее аспекты, связанные с дефинициями, критериями идентификации, оценками 

реальной и потенциальной численности, основными моделями социального действия 

неизбежно носят остро дискуссионный характер. Существующая в этом вопросе 

неопределенность порождает необходимость более пристального рассмотрения основных 

теоретических подходов к проблеме. 

 

3. Тенденции развития кадровой политики в системе государственной 

гражданской службы 

Серьезного внимания заслуживают основные тенденции в развитии 

государственной службы в современных зарубежных государствах: 

• Ориентация на клиента и творчество профессионально подготовленных 

государственных служащих. Министерства и агентства должны четко определять круг 

клиентов, чтобы качественно оказывать им услуги. Чиновники старой школы, привыкшие 

прислушиваться к указаниям сверху, обязаны переучиваться либо уйти в отставку. 

Государственный служащий новой формации несет полную ответственность за 

удовлетворение интересов клиентов (налогоплательщиков). Принцип краток: ―Командуют 

клиенты‖. 

• Ориентация на конечный результат, а не на процесс. Это становится оценкой 

деятельности государственных органов и служащих. 

• Приоритет при подборе кадров на государственную службу таких качеств, как 

инициативность, творчество, новаторство, интуиция и др., которые обычно присущи 

предпринимателям, менеджерам. 

• Принцип рентабельности. Рачительно, экономно и бережливо использовать 

деньги налогоплательщиков. Максимально эффективно использовать деньги, отпущенные 

государству. 



 

 

 

 

• Принцип демократизации и простоты управления. Государственная служба 

зависит от гражданского общества. Необходимо повысить оперативность управления, что 

связано с упрощением управленческих структур, процедур принятия решения, 

повышением самостоятельности оперативных единиц.  

Новая модель государственной службы идет на смену модели рациональной 

бюрократии М. Вебера (для нее характерны порядок, более или менее совершенная 

структура, подготовленные кадры, иерархичность и др.). Для новой модели 

государственной службы характерны творчество, новаторство, эмоциональная атмосфера, 

духовность, синтез рациональности и вдохновения. 

Одним из главных методов построения государственной службы в зарубежных 

государствах является должностная классификация с четкими стандартами в отношении 

обязанностей должностных лиц и квалификационных требований, выдвигаемых к ним.  

В соответствии с принципами "системы заслуг" (на них основывается идеология 

западных государственных служб) обязательным условием занятия административных 

должностей (кроме "политических") является сдача соответствующих экзаменов и 

прохождение конкурса. 

Периодические аттестации, экзамены и конкурсы – неотъемлемый элемент карьеры 

западного чиновника. 

Так, например, в ФРГ прохождение государственной службы включает 

подготовительную службу и испытательный срок. Подготовительная служба низшего 

уровня (для лиц с общеобразовательной школой) длится 6 месяцев, испытательный срок - 

1 год. Подготовительная служба среднего уровня продолжается не менее 1 года. После ее 

прохождения сдается должностной экзамен (испытательный срок составляет 2 года). 

Подготовительная служба высшего уровня длится не менее 3 лет. После успешной сдачи 

экзамена служащий проходит испытательный срок, составляющий 2 года и 6 месяцев. 

Служащие среднего уровня могут быть переведены в должность высшего уровня службы, 

если они прослужили не менее 4 лет и пригодны к работе на высшем уровне. 

Ознакомление с новой должностью длится не менее 3 лет. После этого сдается 

переходный экзамен. 

 

4. Особенности влияния государственной кадровой политики на 

эффективность использования управленческого кадрового потенциала в 

муниципальных образованиях и сельских поселениях РФ 

Кадровая политика - стратегическая задача, которую ставят перед собой 

промышленно развитые страны, является создание условий, являющихся 

привлекательными для людей думающих, талантливых, профессионально 

подготовленных. Именно они в настоящее время определяют, и будут определять решение 

ключевых проблем в высокотехнологичной экономике, науке, социальной сфере, 

национальной безопасности. 

Главной целью муниципальной кадровой политики является обеспечение 

оптимального набора, отбора, подготовки и эффективного использования кадров, 

способных качественно осуществлять деятельность органов местного самоуправления в 

области культурного, социального, экономического развития муниципального 

образования. 

Эта цель достигается за счет решения следующих задач: 

·  привлечение к участию в социально-экономическом развитии территории всего 

трудоспособного населения, мобилизация человеческих ресурсов на активное участие в 

высоко эффективном и высококачественном труде, обеспечение воспроизводства 

жизненных сил местного сообщества; 
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·  комплектование всех сфер местной экономики инициативными и компетентными 

людьми, осознающими необходимость качественных перемен и умеющими претворять 

социальные цели в жизнь; 

·  обеспечение непрерывного совершенствования обновления кадрового состава 

производственно-хозяйственной, социально-культурной и управленческой организации 

местного сообщества; 

·  повышение профессионализма и социальной ответственности муниципальных 

управленческих кадров. 

Муниципальная кадровая политика базируется на Конституции РФ, Конституции 

РБ, Федеральном законе № 25-ФЗ, Федеральном законе № 131-ФЗ, законах Республики 

Башкортостан № 162-з, № 453-з, муниципальных правовых актах, а также на следующих 

принципах: 

·  научности – научном обосновании приоритетов и направлений работы с 

муниципальными служащими, использовании в кадровой работе научных методов; 

·  комплексности – учете организационных, правовых, экономических, социально-

психологических нравственных факторов. Влияющих на состояние кадров 

муниципальной службы и выполнение ими управленческих функций; 

·  системности – взаимосвязи, согласованности, последовательности и 

преемственности всех элементов муниципальной кадровой политики; 

·  демократичности в кадровой работе; 

·  гибкости в определении механизмов реализации кадровой политики; 

·  открытости – гласность и объективность кадровой работы; 

·  правовой обоснованности – создание правовых гарантий для решения кадровых 

вопросов в рамках и на основе закона. 

Первым и необходимым этапом разработки муниципальной кадровой политики 

является определение ее концепции, т. е. системы исходных позиций и основных идей, 

раскрывающих основы наиболее эффективных подходов к решению кадровых задач в 

современных условиях и на перспективу. Концепция муниципальной кадровой политики – 

это определение целей, приоритетов и принципов кадровой политики. Она позволяет 

определять структуру, элементы. Процесс муниципальной кадровой политики должен, 

ориентироваться на определенный результат. 

Концепция превращается в муниципальную кадровую политику тогда, когда 

содержащиеся в ней идеи официально признаны, утверждаются муниципальными 

органами и реализуются в целях и стратегических установках, приоритетах и принципах 

воздействия на кадровые процессы, т. е. становятся стратегией и тактикой работы с 

кадрами. 

 

 

 

1. 1 Лекция № 5 ( 2 часа). 

Тема: «Методы реформирования организации в условиях ее кризиса. Особенности 

кадровой политики»                      

                         

1.1.1 Вопросы лекции: 

1.  Проблемы в области работы с персоналом в условиях  кризиса.  

2. Программа первоочередных кадровых мероприятий по реформированию организации в 

условиях ее кризиса 

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 
 



 

 

 

 

1. Проблемы в области работы с персоналом в условиях кризиса 

Кризис – это период нестабильности, ситуация, когда надвигаются серьезные 

перемены. При этом результат перемен может быть как крайне неблагоприятным, так и 

положительным, но любой кризис представляет собой угрозу выживанию предприятия.  

В случае несостоятельности предприятия и переживания им кризиса обычно 

основное внимание уделяется финансовым и правовым механизмам, используемым в 

рамках антикризисного управления. 

Между тем кризис – это именно проверка компании на прочность, в том числе 

прочность принципов: как фирма будет вести себя в трудное время, способна ли она 

мотивировать своих сотрудников, способна ли увеличить прибыль? 

  В отношении персонала, как правило, проводится единственное 

мероприятие – сокращение штата с целью уменьшения затрат на персонал. При этом все 

признают ценность и важность собственно человеческого ресурса и значимость его вклада 

в успех деятельности организации. Первые принципы, которыми должна 

руководствоваться компания во время кризиса, – открытость и честность в отношении 

своих сотрудников. Честная, без прикрас, информация о текущей ситуации в компании 

и планах выхода из кризиса, распространяемая среди персонала, может повысить степень 

лояльности работников и способствовать росту производительности труда. 

Осведомленность работников о делах компании и осознание своей роли в ней 

способствуют росту доверия к руководству и, следовательно, большей поддержке 

антикризисных мер. Напротив, утаивание информации ведет к появлению слухов 

и дестабилизирует работу в коллективе.         

Сотрудникам необходимо предоставить информацию о том, в какой ситуации 

находится компания, какие действия запланированы менеджментом для выхода 

из кризиса, какие цели и задачи поставлены перед ними самими.  Прозрачность и 

понятность решений руководства является идеальным мотиватором. 

Хотелось бы обратить внимание на один из мифов о мотивации, который 

циркулирует в бизнес-среде в последнее время. Он связан с тем, что кризис мотивирует 

сам по себе, поскольку люди боятся потерять свое место, а на рынке масса ценных 

сотрудников. В то же время любая компания стремится сохранить своих наиболее ценных 

сотрудников и «сбросить балласт». Возникает вопрос: откуда на рынке появилось больше 

ценных специалистов? Безусловно, стало больше резюме, однако ценных специалистов 

найти по-прежнему трудно. Важно отметить и то, что страх в чистом виде не мотивирует.  

Практика показывает, что часто, когда организация находится в тяжелых условиях 

финансовой нестабильности, вопросы управления персоналом в системе приоритетов 

выбора действующих антикризисных механизмов уходят на задний план. В особенности 

страдают вопросы контроля системы управления персоналом. 

  Ситуация позволяет выделить ряд наиболее часто встречающихся 

проблем в системе управления человеческими ресурсами: 

– низкая производительность труда; 

– высокая текучесть кадров; 

– дефицит квалифицированного персонала; 

– уход сотрудников из компании; 

– отсутствие четкого, рационального распределения функций между работниками, 

дублирование работ; 

– избыточная численность персонала, несоответствие его квалификационной 

структуры потребностям предприятия; 

– отсутствие мотивации персонала; 

– отсутствие инициативы работников; 



 

 

 

 

– напряженная эмоциональная атмосфера в коллективе, связанная с критической 

массой демотивирующих факторов на предприятии и высоким числом конфликтных 

ситуаций. 

  Понятно, что все эти проблемы являются следствием рыночной 

несостоятельности предприятия. Тем не менее, такое количество вопросов, связанных с 

человеческими ресурсами, ставит необходимость включения в антикризисную стратегию 

программы совершенствования системы управления персоналом. 

Даже если ситуация критична и без сокращений не обойтись, при должной 

информированности работников и прозрачности стратегии выхода из кризисной ситуации 

паники среди персонала можно избежать. При этом важно обеспечить лояльность 

сотрудников по отношению к решениям руководства. Также можно пересмотреть 

организационную структуру компании, оптимизировав ее и убрав параллельные 

процессы. 

 

2. Программа первоочередных кадровых мероприятий по реформированию 

организации в условиях еѐ кризиса 
 Для успешности разработки антикризисной программы управления человеческими 

ресурсами предприятия на начальном этапе всегда необходима объективная диагностика 

критических явлений. 

Для удобства проведения диагностической оценки систему условно подразделяют 

на стратегический и оперативный уровни. 

На стратегическом уровне оценивается активность высшего управления 

предприятием в построении стратегии формирования и использования трудового 

потенциала, а также соответствие ее текущим ситуационным условиям; соответствие 

организационной структуры целям и задачам предприятия, характеристика 

организационной культуры, уровень компетентности стратегических руководителей, 

характер взаимоотношений администрации с персоналом (проводится путем 

интервьюирования ключевых руководителей, изучения бизнес-планов и отчетов по 

результатам деятельности, изучения документации, регламентирующей систему 

управления трудом). 

На оперативном уровне оценивается эффективность работы с человеческими 

ресурсами; наличие или отсутствие необходимых составляющих системы управления 

персоналом, их адекватность целям предприятия, правильность их исполнения. Здесь 

исследуются такие составляющие, как соответствие кадровой политики, планирование 

персонала, принципы отбора и найма, адаптация, стимулирование труда, оценка и 

обучение, ротация, организация труда, планирование карьеры и высвобождение 

работников. 

При изучении кадровых процессов в организации, находящейся в условиях 

кризиса, на сегодняшний день принято выделять такие основные задачи, как определение 

развития прогрессивности системы управления персоналом; выявление так называемых 

«проблемных участков», то есть явлений, замедляющих успешное развитие предприятия; 

оценка адаптивных возможностей коллектива и его готовности к изменениям. 

Дополнительно собираются статистические количественные данные: издержки на 

персонал (общие и их доля на рабочую силу в объеме себестоимости производимой 

продукции); статистические данные по характеристикам совокупной рабочей силы на 

предприятии; показатели производительности труда и т.д. 

Активность и энергия руководителя в этот период – первый и важнейший фактор 

антикризисного управления персоналом. Встанут ли люди рядом со своими лидерами, 

проявят ли лояльность и преданность бизнесу, сохранят ли они веру в успех – зависит от 

того, какой стиль управления будет выбран управляющей командой.  



 

 

 

 

  Отлично «работают» такие антикризисные технологии самоорганизации 

команды менеджеров: 

   - Наличие харизматического лидера (кризис-менеджера) во главе боевой команды 

руководителей компании. Это может быть собственник или генеральный директор по 

найму. Авторитет, влияние, полномочия лидера четко определены антикризисной 

политикой компании. 

   - Демонстрация руководителями непоколебимой уверенности в стабильности 

компании в период кризиса. Стремление и реальные действия, направленные на 

сохранение ключевых направлений бизнеса. Проведение оперативных и стратегических 

совещаний, «мозговые атаки», сбор предложений «снизу» от линейного персонала. 

   - Сокращение социальной дистанции с коллективом. Выступления и пресс-

конференции руководителей в коллективе. Открытый разговор с людьми, призыв к 

сплочению. 

  Руководителям компаний следует вовлекать персонал в процесс выработки 

антикризисных мер реагирования. Это позволит решить сразу ряд проблем: сотрудники 

почувствуют свою причастность и, следовательно, ответственность за происходящее в 

компании, будут более благосклонно относиться к принятым решениям руководства, а 

также почувствуют стабильность и уверенность в завтрашнем дне. Руководство компании 

не должно давать сотрудникам заблаговременно смириться с возможной перспективой 

увольнения, поскольку заранее выработанный запасной план действий может снизить 

производительность труда в несколько раз. 

В одной российской производственной компании руководитель-собственник 

собрал своих заместителей и руководителей подразделений и сказал: «Наступают трудные 

времена. Вполне возможно, в ближайшие месяцы придется всем существенно снизить 

заработную плату. Себе я тоже уменьшаю доход. Другого пути сохранить бизнес не вижу. 

Если недовольны, можете искать работу. Спасибо за верную службу!» Нужно ли здесь 

говорить, что все остались в компании? 

Создание и поддержание боевого духа команды – второй по значимости фактор 

успешного антикризисного управления компанией. Энергия борьбы за бизнес, оптимизм, 

вера и консолидация – это 30% успеха, если не больше. В период кризиса можно 

сформулировать и объявить сотрудникам новые корпоративные слоганы, отражающие 

боевой настрой коллектива. В каждой компании существуют свои формулировки, 

повышающие энергию людей.  

При входе в компанию руководители и ведущие сотрудники должны 

подтягиваться, проявляя энергию и стремление к победе. В подразделениях компании 

активность должны проявлять агенты влияния – неформальные лидеры, лояльные к 

руководству. Нельзя допускать страха, уныния и апатии.   Не лишним будет напомнить о 

«героическом прошлом», если компании больше 10 лет. Рекомендуется опираться на 

верных и преданных специалистов, показавших свою лояльность компании в период 

кризиса 1998 года. Пусть они рассказывают молодым, какие трудовые подвиги были 

сделаны, чтобы бизнес остался «на плаву». Пример коллег часто воодушевляет. 

 Не стоит полностью отказываться от корпоративных мероприятий. День рождения 

компании, 23 февраля, 8 марта и т.п. – важные праздники для сотрудников. Просто нужно 

сделать их более экономными. Отлично сработают идеи интересных и малозатратных 

корпоративных вечеринок, предложенные самими сотрудниками. Можно объявить 

конкурс на лучшие идеи праздника с минимальными финансовыми затратами и 

подарками всем участникам. 

Работа с персоналом в условиях кризиса 
Стремясь сохранить людей, многие российские компании провели сокращение 

расходов на персонал по следующим направлениям: 



 

 

 

 

– сокращение штата (исключение из штатного расписания тех или иных 

должностей, свободных вакансий); 

– отказ от набора новых сотрудников; 

– сокращение затрат на компенсационный пакет (уменьшение или отказ от оплаты 

офисного мобильного телефона, сокращение командировочных расходов, отказ от оплаты 

офисных обедов, корпоративного транспорта, дорогих представительских машин, 

дорогостоящих корпоративных праздников и т.п.); 

– сокращение рабочего времени и, соответственно, заработной платы сотрудников 

(уменьшение рабочего дня, рабочей недели, отпуска без содержания).  

Если возможности сокращения расходов на персонал исчерпаны, компания 

задумывается о сокращении персонала. И здесь может помочь формула персонала «20 : 70 

: 10». Это означает, что 20% сотрудников – это ключевые специалисты, 70% – линейный 

персонал, а 10% – сотрудники, которые не приносят ощутимой пользы для компании.  

В первую очередь необходимо сохранить ключевых сотрудников, это – «хребет», 

основа бизнеса. В их число входят: 

– Топ-менеджмент; 

– Руководители подразделений (линейный менеджмент); 

– Специалисты, имеющие уникальные компетенции, которых трудно найти на 

рынке (маркетологи, производственники и др.); 

– Специалисты, владеющие важной и уникальной информацией компании; 

– Наставники, «носители» корпоративного опыта; 

– Клиентщики, работающие с ключевыми клиентами; 

– Креативщики, талантливые и одаренные сотрудники; 

– Неформальные лидеры, способные поддержать дух команды и успокоить людей. 

Среди 70% линейных сотрудников необходимо провести внеплановую аттестацию 

с целью оценки успешности работы каждого из них. По результатам аттестации 

персонально принимать решения о сохранении сотрудника в компании, переводе его на 

более низкую должность, уменьшении заработной платы или увольнении.  

  Многие руководители и кадровые работники считают, что эффективное 

мотивирование – это грамотно построенная система оплаты труда. Однако сотрудники, 

мотивируемые только этим методом, часто говорят о зарплате как об экономии денежных 

средств на их труде (не выполнишь план или сделаешь ошибку в работе – получишь денег 

меньше, чем обычно). В свою очередь руководство выражает недовольство ленью своих 

подчиненных. «Снежный ком» взаимных упреков часто набирает критическую массу и 

разрушает структуру бизнес-процессов в организации. В основе этого замкнутого круга 

взаимных претензий лежит отсутствие прозрачной системы оценки своей 

профессиональной деятельности и деятельности других сотрудников компании. Решение 

этой проблемы – в выделении устойчивых критериев взаимной оценки в коллективе. 

Только после этого возможны любые другие формы нематериальной мотивации (начиная 

от благодарности и заканчивая повышением по должности).  

От того, насколько эффективен труд работников, зависит успех деятельности 

любой организации. Поэтому хорошо образованные руководители или HR-специалисты 

акцентируют свое внимание на нематериальной мотивации и привнесении изменений 

именно в эту сферу. 

  Выбирая способы воздействия на подчиненных, руководителю первым 

делом следует задаться таким вопросом: как конкретные меры будут восприниматься 

сотрудниками на самом деле? Для ответа на данный вопрос можно обратиться к 

соционике. Согласно этой науке люди делятся на группы в соответствии с теми 

способами, которыми они предпочитают принимать и выдавать информацию. При этом 

известно, какие методы мотивации можно применять к каждому из типов. Это будет 



 

 

 

 

адресная мотивация, которая действительно нужна сотруднику, чтобы стимулировать его 

к эффективному выполнению той или иной работы. 

Соционика вводит понятие «стимульные группы». Их всего четыре: «Престиж», 

«Уникальность», «Интерес», «Благосостояние». 

1. Стимульная группа «Настрой на статус, престиж» – сотрудники ориентированы 

на повышение влияния, признание. Представители данной группы требуют почета и 

внимания к своей персоне. Мотивация для них – продвижение по служебной лестнице. 

Если в компании нет возможности для вертикального карьерного роста, то вполне 

приемлем вариант перемещения «по горизонтали». Например, из менеджера по работе с 

клиентами – в VIP-зону: менеджер по работе с VIP-клиентами. В основе стимуляции – 

повышение чувства собственной значимости. 

2. Стимульная группа «Настрой на уникальность» – сотрудники ориентированы на 

реализацию новых необычных проектов. Сотрудники, входящие в данную группу, хорошо 

себя чувствуют там, где есть прогресс. Дайте им свободный график, новейшую технику 

для работы – и они сами будут себя стимулировать, делая все новые и новые открытия. 

Предоставьте им возможность повышения квалификации или получения 

дополнительного образования – они не захотят покидать свое рабочее место. 

3. Стимульная группа «Настрой на личный интерес» – ориентированы на то, что 

необходимо лично им: в данный момент или для дальнейшего развития. Представителей 

данной группы важно убедить, что работа, которую предстоит выполнить, нужна не 

только фирме, но и им самим. Так же как и для Уникальных, им важна возможность 

повышения квалификации или получения дополнительно образования. Данная группа – 

вечные ученики.  Для них истинное наслаждение – глубоко изучить интересующий их 

вопрос, а также проконсультировать других по этому вопросу, подкрепляя тем самым 

собственную ценность. Кстати, за такие консультации клиенты компании, скорее всего, 

готовы платить немалые деньги. 

4. Стимульная группа «Настрой на благосостояние» – ориентированы на удобство 

и комфорт. Такие сотрудники должны комфортно себя чувствовать на рабочем месте. И 

получать зарплату, соответствующую их физической и умственной активности, для того 

чтобы хорошо отдохнуть и восполнить силы. Все, что связано с повышением уровня 

комфорта на рабочем месте, будет рассматриваться сотрудниками как стимуляция к 

деятельности. Хорошей мотивацией также служит социальный пакет, направленный на 

улучшение здоровья. 

 

 

 

 

 

 

1. 1 Лекция № 6 ( 2 часа). 

Тема: «Кадровая стратегия как приоритетное направление кадровой политики 

организации»                      

                         

1.1.1 Вопросы лекции: 

1. Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления персоналом  

2. Построение модели стратегического управления персоналом организации. 

 

1.1.2 Краткое содержание вопросов: 
 

 



 

 

 

 

 

1. Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления персоналом 

Основные составляющие стратегии 
В своей основе стратегия необходима для определения намерений 

компании (стратегическое намерение) и распределения или соотнесения ее ресурсов с 

возможностями (стратегия ресурсной базы) и достижения таким 

образом стратегического соответствия между ними. Эффективная разработка и 

реализация стратегии зависят от стратегической способности компании, под которой 

понимается не только способность формулировать стратегические цели, но и 

способность разрабатывать и реализовывать стратегические планы в процессе 

стратегического менеджмента. 

К основным составляющим стратегии следует отнести: 

Стратегическое намерение 

В упрощенной форме стратегия - это выражение намерений компании, т.е. 

описание желаемого результата, достигаемого путем совершения конкретных действий. 

Стратегическое намерение часто оформляется в виде общего заявления о видении или 

миссии компании и/или выражается в более конкретной формулировке целей и задач, 

реализуемых в долгосрочной перспективе. 

Последовательность этапов реализации стратегического намерения можно 

определить следующим образом: 

1) общее видение того, какой должна быть компания; 

2) миссия организации; 

3) конкретные цели, которые достигаются посредством: 

4) выполнения стратегических задач. 

Стратегия ресурсной базы 

Взгляд на стратегию с позиции ресурсов заключается в том, что стратегическая 

способность компании зависит от ее ресурсной способности. Устойчивое конкурентное 

преимущество формируется путем приобретения и эффективного использования 

совокупности отличительных ресурсов, которые конкуренты не в состоянии 

скопировать. 

Успех конкурентной стратегии зависит не от единичного выбора ключевых 

факторов сегодняшнего дня, а является результатом культивирования отличительных 

способностей на протяжении значительного периода времени. 

Стратегическая способность 

Под стратегической способностью понимается способность компании 

разрабатывать и реализовывать стратегии, которые позволяют достичь конкурентного 

преимущества. Другими словами, это способность выбирать наиболее подходящее 

видение, формулировать реалистичные намерения, точно соотносить ресурсы с 

возможностями и умело разрабатывать и реализовывать стратегические планы. 

Понятие «стратегическое управление человеческими ресурсами» превосходит, 

как подчеркивают многие авторы, просто объединение концепций социального 

управления, будь то классическое управление персоналом или современное управление 

человеческими ресурсами. 

Главное, что отличает новое понятие, — определяемый им программно-целевой 

подход к управлению человеческими ресурсами, которыми необходимо управлять 

целенаправленно, уметь планировать взаимосвязанные действия, увязывать их во 

времени, оперативно управлять ими и контролировать результаты. 

Каждый из вариантов стратегии развития организации предполагает свой 

(соответствующий ему) вариант стратегии управления персоналом. 

Стратегия предпринимательства характерна для организаций, которые 

развивают новые направления деятельности. Это либо предприятия, только 



 

 

 

 

начинающие свою жизнь на рынке (у них много проектов, но мало средств для их 

осуществления); либо предприятия, которые могут себе позволить вкладывать средства 

в направления с высокой долей финансовых рисков. Примеры: американская фирма 

IBM в период, когда она осваивала принципиально новые типы персональных 

компьютеров; ряд автомобильных компаний; внедренческие фирмы по освоению новых 

изделий. 

Для реализации названной стратегии организации требуются работники-

новаторы, обладающие гибким мышлением, желающие брать на себя ответственность 

за управленческие риски, согласные работать по 14 часов в сутки, умеющие работать в 

группах. 

Успех данной стратегии в значительной степени основан на потенциале 

персонала организации или подразделения, которое решило воплотить принципиально 

новую идею и получило поддержку со стороны руководства организации. В связи с тем, 

что основной костяк новаторов состоит из небольшого числа людей, значимость 

каждого сотрудника, занятого реализацией стратегии, возрастает. Руководители 

персоналом такой организации должны обладать значительной гибкостью мышления и 

действий и обеспечивать развитие индивидов, высокую степень их участия в 

управлении проектами. 

Прием на работу осуществляется преимущественно из числа молодых людей, 

новаторов, обладающих высоким потенциалом и компетенцией. Оценка деятельности 

производится преимущественно по индивидуальным результатам и мало 

формализована. 

Вознаграждение осуществляется достаточно часто в виде привлечения 

сотрудников к непосредственному участию в реализации стратегии фирмы, в 

разработке управленческих решений. Организация создает высокий уровень мотивации 

сотрудников всеми формами участия в реализации стратегии фирмы, так как 

существует большая степень зависимости реализации этой стратегии от такого их 

участия в течение всего периода времени освоения новых изделий. 

Возможности роста и индивидуального развития достаточно важны, так как сама 

стратегия основана на высоких индивидуальных возможностях личности. Повышение 

квалификации приветствуется всеми способами. 

В рамках стратегии динамичного роста предполагается изменение целей и 

структуры организации. Задача состоит в нахождении баланса между необходимыми 

изменениями и стабильностью. Для этой стратегии квалификация, преданность 

специалистов также являются факторами, определяющими успех. Кроме того, 

работники должны уметь адаптироваться к изменениям, быстро приобретать 

недостающую компетенцию в решении соответствующих задач. 

Набор специалистов осуществляется из числа наиболее способных работников 

(если у фирмы хватит на это возможностей). Он мало формализован, главное — 

привлечь высококомпетентных специалистов, в которых фирма действительно 

нуждается. 

Вознаграждение основано на оценке индивидуального труда и на эффективной 

работе в группе, на анализе группового поведения. Процедуры оценки, применяемые 

при данной стратегии, более формализованы, но фактор преданности фирме является 

далеко не последним при рассмотрении деятельности отдельного специалиста. 

Развитие компетенции сотрудников обеспечивается за счет постоянного 

повышения их квалификации. В связи с расширением сфер деятельности организации 

существует реальная возможность профессионального продвижения специалистов. 

Практика повышения квалификации, продвижения работников достаточно четко 

структурирована и формализована для того, чтобы развитие персонала соответствовало 

целям развития фирмы. 



 

 

 

 

Организации, применяющие стратегию прибыли, находятся на стадии зрелости и 

рассчитывают получать постоянную прибыль при помощи хорошо зарекомендовавшего 

изделия, освоенных технологий и при отлаженном производстве. Основная задача 

организации в данной ситуации — производить больше продукции и минимизировать 

затраты. 

Система управления такой сферой деятельности состоит из четких процедур, 

правил, ориентированных на регулярный и жесткий контроль, на устранение 

неуверенности, неопределенности. Преобладает бюрократический подход во всем. 

Набор и прием специалистов происходит с использованием стандартных 

процедур и правил; отбираются только те специалисты, в компетенции которых 

заинтересована организация в данный момент (узконаправленный отбор). Для 

осуществления данной стратегии важно набрать персонал, уже готовый к выполнению 

своих обязанностей. Участие в управлении не является необходимым и не особенно 

поощряется, но если происходит снижение прибыли или ухудшение качества изделия, 

то возможно применение различных форм привлечения работников к решению 

возникшей проблемы. 

Стратегию ликвидации выбирают организации, у которых все или основные 

направления деятельности находятся в упадке с точки зрения получения прибыли, 

положения на рынке, качества изделий. Персонал фирмы крайне негативно относится к 

идее внедрения такой программы из-за предстоящих сокращений. При реализации 

стратегии ликвидации большое значение приобретают социальные меры защиты 

работников фирмы в виде поиска наиболее безболезненных способов сокращения 

занятых (переход на неполную рабочую неделю, сокращенный рабочий день, 

трудоустройство высвобождаемых работников на других фирмах за счет данной 

организации, внутренние перемещения). 

Участие персонала в разработке и реализации решений не предполагается. 

В создавшихся условиях организация не производит набора специалистов. 

Вознаграждение работающих осуществляется исключительно в соответствии с 

должностными окладами, никаких других форм стимулирования не применяется. 

Оценка специалистов основана на критериях, выработанных с учетом 

необходимости сокращения целых направлений деятельности; отбираются наиболее 

квалифицированные работники для поддержания выпуска остающейся продукции. 

Повышение квалификации приобретает особое значение, если организация берет 

на себя обязательство по трудоустройству высвобождаемых специалистов. Для 

значительной части работников уход с фирмы связан с необходимостью изменения 

специальности. 

Стратегия изменения курса применима в организациях, которые ведут борьбу за 

быстрое увеличение объемов прибыли, за освоение нового или расширение уже 

имеющегося рынка. Признание данной стратегии означает для фирмы изменение всей 

системы управления и отношений в организации. Участие каждого сотрудника в поиске 

новых решений становится важным. 

Набор в организацию не прекращается, как это характерно для предыдущей 

стратегии, ведется поиск грамотных специалистов на основные (в соответствии с 

поставленными целями) рабочие места. Вместе с тем организация преимущественно 

ищет необходимых работников среди своих сотрудников, оценивая и развивая их 

потенциал. Практика внутреннего набора, в достаточной степени формализованного, 

позволяет всем желающим принять участие в развитии новых направлений 

деятельности, по крайней мере, попытаться это сделать. 

Развитие новых компетенций и повышение квалификации приобретают большое 

значение для реализации данной стратегии в связи с тем, что организация планирует 

принципиальное изменение курса, исходя из внутренних ресурсов. Создание новых 



 

 

 

 

направлений деятельности позволяет организации предложить своим сотрудникам 

новые продвижения, новые должности, развитие карьеры. 

Главное при внедрении стратегии изменения курса состоит в организации 

привлечения персонала к управленческой деятельности. Без энтузиазма, активного 

участия большинства сотрудников быстро реализовать на практике данную стратегию 

не представляется возможным. При этом необходимо учесть, что значительное 

материальное вознаграждение сотрудников в ближайшей перспективе не реально. 

Опыт применения стратегии различными фирмами показывает, что они редко 

останавливают свой выбор на каком-то одном варианте. Чаще всего общая стратегия 

представляет собой комбинацию перечисленных вариантов стратегий. Причем их 

последовательность определяется значимостью и ожидаемыми результатами каждой. 

Некоторые фирмы в качестве стратегического ориентира своего развития 

выбирают максимальное использование в производстве «высоких технологий», 

объединяя на практике стратегии предпринимательства и прибыли. 

Данная стратегия предусматривает умелое сочетание стабильного производства с 

постоянным освоением принципиально новых технологий и видов продукции. При этом 

проводятся обширные научные исследования, но проекты с большей долей риска не 

становятся центральной частью стратегического плана. 

Это достаточно сложное, динамическое управление, требующее постоянного 

расчета финансовых и других рисков, гибких структур управления, высокого уровня 

профессионализма всего персонала фирмы. 

В качестве примера можно рассмотреть опыт фирмы «Филипс». Это 

международная компания холдингового типа, материнская фирма которой расположена 

в Голландии; филиалы осуществляют свою деятельность во многих странах, в том числе 

и во Франции. Выбор фирмой данной стратегии определяет систему работы с 

персоналом: составляются прогнозы потребности в персонале требуемой компетенции, 

планы перемещения персонала, замещения, обучения. 

На фирме созданы специальные отделы по перспективному управлению 

компетенцией сотрудников, которые занимаются подбором специалистов для 

руководства филиалами. Здесь разработаны четкие данные о количестве необходимых 

работников, а также определяется время, когда они могут понадобиться, кто из ныне 

работающих специалистов и при каких условиях способен и желает занять руководящие 

должности (необходимы обучение, стажировка или какие-то другие условия). 

Еще один вариант стратегического подхода фирмы, предпринимательства и 

динамичного роста, — это создание «сервисных предприятий», ориентирующихся на 

понятие «полезности» для своих потребителей-клиентов. 

Использование такого подхода демонстрирует фирма «ВОЛЬВО», которая 

работает над изменением своих стратегических ориентиров с середины 90-х годов. В 

1993 г. «ВОЛЬВО» изменила основные положения управления фирмой и стала уделять 

первостепенное внимание следующим вопросам: 

· максимальное удовлетворение запросов клиентов; 

· основное богатство фирмы — ее персонал; 

· на все внутренние операции фирмы — международные стандарты качества; 

· у всех сотрудников — чувство гордости за свое предприятие. 

Это достаточно общие положения, но они получили прямое отражение в 

построении системы управления персоналом фирмы, в модификации подбора и 

обучения кадров, в прогнозировании будущих потребностей в работниках. 

Таким образом, практика функционирования преуспевающих зарубежных фирм 

свидетельствует о преимуществах четкой взаимосвязи стратегических решений по 

управлению предприятием (организацией) с системой управления персоналом на основе 

последовательного применения программно-целевого подхода. 



 

 

 

 

Уже указывалось, что стратегия управления персоналом может быть как 

подчиненной по отношению к стратегии организации в целом, так и совмещенной с ней, 

представляющей единое целое. Но и в том и в другом случае стратегия управления 

персоналом ориентируется на конкретный тип корпоративной или деловой стратегии 

(бизнес-стратегии). Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления 

персоналом (с ее составляющими) показана в табл. 1. 

Таблица 1 – «Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления 

персоналом» 

Тип стратегии 
Стратегия 

управления ЧР 

Составляющие 

стратегии управления ЧР 

Предпринимательская 

стратегия 

Принимают проекты с 

высокой степенью 

финансового риска, 

минимальным количеством 

действий. 

Ресурсное удовлетворение 

всех требований заказчика.  

В центре внимания - 

быстрое осуществление 

ближайших мер, даже без 

соответствующей прора-

ботки  

 

 

 

 

 

 

   

 

Поиск и привлечение 

работников-новаторов, 

инициативных, контактных, 

с долговременной ориента-

цией, готовых рисковать, не 

боящихся ответственности.  

Важно, чтобы ведущие 

сотрудники не менялись 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    

Отбор и расстановка кадров: 

поиск людей, способных идти 

на риск и доводить дело до 

конца  

Вознаграждения: на 

конкурентной основе, 

беспристрастные, по 

возможности удовлетворяю-

щие вкусам работника.  

Оценка: основывается на ре-

зультатах, не слишком 

жесткая.  

Развитие личности: 

неформальное, 

ориентированное на нас-

тавника.  

Планирование перемещений: 

в центре — интерес 

сотрудников.  

Подбор рабочего места, соот-

ветствующего интересам ра-

ботника   

Стратегия динамического 

роста 

Степень риска меньшая.  

Постоянное сопоставление 

текущих целей и создание 

фундамента для будущего.  

Политика организации и 

процедуры фиксируются 

письменно, поскольку они 

здесь необходимы и для 

более строгого контроля, и 

как основа дальнейшего 

развития организации 

 

 

Сотрудники должны быть 

организационно закреплены, 

обладать гибкостью в из-

меняющихся условиях, быть 

проблемно-

ориентированными и 

работать в тесном 

сотрудничестве с другими 

 

 

 

 

Отбор и расстановка кадров: 

поиск гибких и верных людей, 

способных рисковать.  

Вознаграждения: справедли-

вые и беспристрастные.  

Оценка: основывается на 

четко оговоренных критериях. 

 Развитие личности: акцент 

на качественном росте уровня 

и области деятельности.  

Планирование перемещений: 

учитываются реальные сегод-

няшние возможности и разно-

образные формы служебного 

продвижения 

Стратегия прибыльности 

В центре внимания — 

сохранение существующего 

Ориентируется на 

критерии количества и 

эффективности в области 

Отбор и расстановка кадров: 

чрезвычайно жесткие.  

Вознаграждения: основыва-



 

 

 

 

уровня прибылей.  

Усилия, требующие 

финансовых затрат, 

скромные, возможно даже 

прекращение найма.  

Управленческая система 

хорошо развита, действует 

обширная система 

различного рода 

процедурных правил 

 

 

персонала;  

сроки — кратковременные;  

результаты — при 

относительно низком уровне 

риска и минимальном 

уровне организационной 

закрепленности работников 

 

 

 

 

 

ются на заслугах, старшинстве 

и внутриорганизационных 

представлениях о 

справедливости. 

Оценка: узкая, 

ориентированная на результат, 

тщательно продуманная.  

Развитие личности: акцент 

на компетентность в области 

поставленных задач, эксперты 

— в узкой области 

Ликвидационная 

стратегия 
Продажа активов, уст-

ранение возможностей 

убытков, в будущем со-

кращение работников — 

насколько это возможно.  

Почти или вовсе не 

уделяется внимание 

попыткам спасти 

предприятие, поскольку 

ожидается дальнейшее 

падение прибылей 

 

 

 

 

Ориентирована на 

потребность в работниках на 

короткое время, узкой 

ориентации, без большой 

приверженности 

организации 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Набор работников — 

маловероятен из-за 

сокращения штатов. 

Оплата: основана на 

заслугах, медленно растущая, 

без дополнительных стимулов.  

Оценка: строгая, 

формальная, основана на 

управленческих критериях.  

Развитие, обучение: 

ограничены, основаны на 

служебной необходимости.  

Продвижения: те, кто имеют 

требуемые навыки, имеют и 

возможность продвижения 

Стратегия круговорота 

(циклическая) 

Основное — спасти 

предприятие.  

Меры по сокращению 

затрат и персонала 

осуществляются с целью 

выжить в ближайшее время 

и обрести стабильность на 

длительную перспективу.  

Моральное состояние 

персонала — довольно 

угнетенное 

Сотрудники должны быть 

гибкими в условиях 

изменений, ориентироваться 

на большие цели и дальние 

перспективы 

 

 

 

 

 

 

Требуются разносторонне 

развитые работники.  

Оплата: система стимулов и 

проверки заслуг.  

Оценка: по результату.  

Обучение: большие 

возможности, но тщательный 

отбор претендентов. 

 Продвижение: 

разнообразные формы 

 

2. Построение модели стратегического управления персоналом организации 

Модели стратегического управления 

Как любую сложную подсистему, стратегическое управление можно представить в 

виде модели. Наиболее известны модели стратегического управления Д. Томпсона, Ф. 

Дэвида и Р. Линча (рис. 1.7-1.9). На приведенных моделях можно выделить несколько 

типовых этапов, реализующих функции управления: мотивация, стратегический анализ, 

принятие стратегического решения, стратегическое планирование, стратегическая 

организация и стратегический контроль. 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 

Моделируя содержание и последовательность действий персонала управления при 

разработке, принятии и реализации стратегических кадровых решений, можно получить 

модель, представленную на рис. 1.10. 

 
В сфере управления персоналом стратегические решения принимают при 

организации нового предприятия и необходимости определения руководителя, стратега, 

способного реализовать проект, при разработке новой кадровой стратегии, при кризисном 



 

 

 

 

состоянии организации, побуждающем лицо, принимающее решение (ЛПР), менять 

кадры, стратегию или миссию. 

Мотивация начала бизнеса. Определяется потребностью владельцев организации в 

увеличении прибыли или в постановке задачи ЛПР, осуществляемой на основе анализа 

информации о текущем состоянии дел, возможностей менеджеров или субъективных 

желаний руководства. В зависимости от побудительных начал стратегическое кадровое 

решение принимают после предварительного выбора цели.  

Целью может быть выживание фирмы, получение максимальной прибыли или 

другие субъективные цели руководства организации. Последние могут быть 

эгоистичными целями отдельных акционеров и не соответствовать целям развития 

организации, интересам большинства. 

Функция анализа. Предусматривает анализ внешней среды и 

внутриорганизационный анализ состояния фирмы и имеющихся человеческих ресурсов. В 

результате аналитической деятельности выявляются сильные и слабые стороны 

организации и возможные угрозы внешней среды. Направленность анализу (требование 

системного подхода) придает предварительно выбранная цель. Дополнительную 

информацию о реакции внешней среды на стратегическую активность организации дает 

анализ стейкхолдеров (групп влияния). 

На основании результатов стратегического анализа оценивается обстановка, 

сложившаяся внутри организации и вне ее, уточняется (формулируется) ее миссия, 

определяется стратегическая цель, разрабатываются концептуальные основы стратегии 

организации. На основании последней разрабатывается кадровая стратегия. 

Принятие стратегического кадрового решения. Осуществляется на основании 

информации анализов: стратегического, где главным является анализ человеческих 

ресурсов, и экономической конъюнктуры, а также оценки риска и стратегического 

контроллинга.  

Направленность выбору кадровой стратегии и последующему механизму ее 

реализации придают выбранная стратегическая цель и концептуальные основы стратегии 

(наиболее соответствующие варианты стратегий). Результатом принятого стратегического 

кадрового решения является замысел действий ЛПР стратегического уровня: 

утверждаются цель, стратегия ее реализации, организационно-методологические основы 

стратегического планирования, организация управления и контроля. 

Принятие стратегического кадрового решения требует от ЛПР определенного 

абстрагирования, владения стратегическим мышлением, знания количественно-

качественных характеристик человеческих ресурсов, управленческого потенциала. 

Стратегические кадровые решения во многом зависят от целей и принципов 

управления организацией. Решение — это основа управления. Принятию кадрового 

решения предшествует аналитическая деятельность, предусматривающая оценку 

состояния организации, вариантов стратегий и потенциальных возможностей 

руководителей.  

Стратегическая организация предусматривает организацию стратегического 

управления персоналом: проектирование организационной структуры управления 

персоналом, формирование организационной культуры, соответствующей цели 

организации и стратегии ее достижения (статика организации), последующего 

функционирования организации и обеспечение систем административной поддержки 

(динамика организации). 

Стратегическое кадровое решение призвано обеспечить стратегическое 

руководство организацией, заложить основу упорядочения, приведения в определенную 

систему деятельность людей в будущем. 



 

 

 

 

Стратегический контроль осуществляется в рамках стратегического контроллинга: 

системы управления, позволяющей "отслеживать" движение организации к намеченной 

стратегической цели.  

Определяя основы контроллинга, стратегическое кадровое решение призвано на 

основе качественных и количественных характеристик цели определять направление 

развития кадрового потенциала организации; порядок контроля выполнения кадровых 

планов и разработки альтернативных кадровых стратегий; области контроля (цели, 

критические значения показателей воздействующих факторов и "опасные" места в 

движении к цели). 

Для функционирования системы контроллинга предусматривается сканирование 

внешней и внутренней сред организации, позволяющее обнаруживать "сигналы", 

требующие соответствующего принятия решения. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ  

ПО ПРОВЕДЕНИЮ СЕМИНАРСКИХ ЗАНЯТИЙ 

4.1 Семинарское занятие № 1 ( 2 часа). 

Тема: «Основные понятия, структура и социальная  обусловленность 

государственной кадровой политики»                      
                      

1.1.1 Вопросы к занятию: 

1. Социальная направленность государственной кадровой политики и ее приоритетные 

направления. 

2. Кадровая политика как социальное явление. 

3. Разновидности кадровой политики, их общее и особенное. 

4.Профессионализация личности, развитие человека, рост его культурного и 

профессионального уровня 

1.1.2 Краткое описание проводимого занятия 

 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 



 

 

 

 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 2 ( 2 часа). 

Тема: «Зарубежный опыт проведения государственной кадровой политики»                      
                      

1.1.2 Вопросы к занятию: 

1. Особенность подбора и приема на государственную службу в Японии. 

2. Особенности схем адаптации персонала в Европейских странах. 

3. Технология развития персонала на государственной службе в США. 

 

1.1.3 Краткое описание проводимого занятия 

 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар.



 

 

 

 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 3 ( 2 часа). 

Тема: «Кадровая политика и стратегия управления организацией»                      
                      

1.1.3 Вопросы к занятию: 

     1. Взаимосвязь  стратегии и поставленной цели организации. 

     2. Характеристика стратегий по М.Портеру. 

     3.Традиционный подход к стратегии организации и его особенности в современных 

условиях глобальной конкуренции. 

     4. Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления персоналом 

1.1.4 Краткое описание проводимого занятия 

 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар.



 

 

 

 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 4 ( 2 часа). 

Тема: «Особенности политики управления человеческими ресурсами на различных 

стадиях развития организации»                      
                      

1.1.4 Вопросы к занятию: 

    1. Определение объекта и субъекта кадровой стратегии.  

    2. Определение базовых принципов.  

    3. Цели и задачи кадровой стратегии и их реализация.  

    4. Факторы, воздействующие на эффективность осуществления кадровой политики 

организации.  

 

1.1.5 Краткое описание проводимого занятия 

 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар.



 

 

 

 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 5 ( 2 часа). 

Тема: «Взаимосвязь государственной кадровой политики и систем государственной 

службы и муниципальных образований. Тенденции и перспективы развития»                      
                      

1.1.5 Вопросы к занятию: 

  1. Концепция развития государственной кадровой политики.  

  2. Теоретические и практические проблемы государственной кадровой политики.  

  3. Цели и задачи государственной кадровой политики, их особенности в современных 

условиях.  

   4. Механизм реализации государственной кадровой политики с учѐтом ресурсного 

(человеческого и экономического потенциала) обеспечения развития территорий РФ.  

 

1.1.6 Краткое описание проводимого занятия 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар



 

 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 6 ( 2 часа). 

Тема: «Методы реформирования организации в условиях ее кризиса. Особенности 

кадровой политики»                      
                      

1.1.6 Вопросы к занятию: 

1.  Проблемы реформирования организации в условиях ее кризиса.  

2.  Программа первоочередных кадровых мероприятий организации в условиях ее 

кризиса.  

3.  Способ управления организации в условиях ее кризиса.  

4.  Механизм реализации государственной кадровой политики с учѐтом ресурсного 

(человеческого и экономического потенциала) обеспечения развития территорий РФ.  

 

1.1.7 Краткое описание проводимого занятия 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 7 ( 2 часа). 

Тема: «Кадровая стратегия как приоритетное направление кадровой политики 

организации»                      
                      

1.1.7 Вопросы к занятию: 

1. Разработка конкретного сценария работы с персоналом и определение наиболее 

эффективного типа руководства с учетом ситуации в организации, уровня 

планирования и специфики стратегии организации.  

2. Взаимосвязь стратегии организации и стратегии управления персоналом (на 

конкретном примере).  

3. Построение модели стратегического управления персоналом организации 

1.1.8 Краткое описание проводимого занятия 

 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар



 

 

 

 

4.1 Семинарское занятие № 8 ( 2 часа). 

Тема: «Нравственная основа кадровой политики»                      
                      

1.1.8 Вопросы к занятию: 

   1. Моральное регулирование поведения государственных служащих в России. 

   2. Нравственная основа кадровой политики государственных служащих России. 

   3. Кадровая политика как средство нравственного оздоровления государственной      

службы России. 

 

1.1.9 Краткое описание проводимого занятия 

 

Семинарские занятия проводятся с целью: 

 Закрепления основных положений, освещенных  в лекции 

 Проверки уровня понимания студентами вопросов, рассмотренных на лекции, 

при изучении самостоятельно рекомендованной литературы 

 Привитие навыков дискуссии, диалогов, споров 

 Восполнения пробелов в пройденной теоретической части курса и 

расширения знаний по рассмотренным темам 

 В начале семинара формирует цель занятия, ставит задачи перед студентами, 

указывает проблемные вопросы, объявляет порядок работы 

 Опрашивает студентов, проверяя уровень и качество усвоения учебного 

материала 

 Поддерживает дискуссии, помогает выявить правильное решение вопроса. 

В конце семинара подводит итоги работы: достигнута ли поставленная цель, 

объявляет оценки студентам и дает задание на следующий семинар



 

 

 

 

 


