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Представлено обоснование научной и практической актуальности исследования проблемы 

развития теории и методологии совершенствования системы управления персоналом предпри-

ятия на основе персонифицированного подхода в современных условиях высокой конкурен-

ции, сокращения экономически активного населения России, снижения темпов роста ВВП 

России, по сравнению с Китаем и другими развитыми странами. Обосновывается практическая 

актуальность проблемы на государственном уровне и уровне отдельных организаций. Анали-

зируется причина низкой вовлеченности персонала в процессы повышения эффективности  

и совершенствования деятельности организации. Определена несогласованность интересов, 

целей, ответственности действий персонала как основная причина его слабой мотивации  

и низкой эффективности действий по совершенствованию деятельности и развитию предприя-

тия. Аргументируется необходимость перехода от общего к системно-персонифицированному 

подходу в управлении персоналом для наиболее полноценного раскрытия трудового и лич-

ностного потенциала каждого работника организации. Выделены, представлены и обобщены 

существующие подходы к совершенствованию системы управления персоналом. Определены 

преимущества и недостатки выделенных подходов к управлению персоналом с позиции во-

влечения работников в процессы совершенствования деятельности персонала и предприятия. 

Проведен анализ множества публикаций отечественных и зарубежных авторов, посвященных 

методам управления персоналом, методам совершенствования управления человеческими ре-

сурсами, методам совершенствования системы управления персоналом. Сделан вывод об от-

сутствии публикаций, подробно раскрывающих персонифицированный подход к управлению 

персоналом предприятий, сформулирована проблема методологического разрыва между су-

ществующими подходами к совершенствованию системы управления персоналом и необхо-

димостью ее развития на основе системно-персонифицированного подхода.  
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Введение 

Повышение эффективности управления персоналом на российских предприятиях акту-

ально в условиях растущей глобальной конкуренции, выхода на рынок России крупных зару-

бежных компаний с высоким уровнем управления персоналом, развитой организационной куль-

турой, слаженной организацией труда. Менеджменту предприятий необходимо осваивать новые 

эффективные подходы в управлении человеческими ресурсами. Одним из перспективных и эф-

фективных подходов в управлении персоналом предприятия может стать персонифицирован-

ный подход в управлении работниками на основе их личных интересов, мотивов, профессио-

нально важных и личностных качеств.  

Российским предприятиям для сохранения конкурентоспособности в условиях глобализа-

ции мировой экономики, выхода на рынок крупных зарубежных корпораций необходимо освое-

ние новых подходов к управлению персоналом для обеспечения формирования и развития вы-

сококвалифицированного, увлеченного делом, креативного персонала. 
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С использованием персонифицированного подхода возможно индивидуально осуществ-

лять планирование профессионального и социального развития работника, нормирования труда, 

формирования системы стимулов, условий труда, организации и контроля трудовой деятельно-

сти. Персонифицированный подход целесообразно использовать для того, чтобы предлагать 

виды трудовой деятельности, наиболее соответствующие индивидуальным способностям, тру-

довому потенциалу и интересам работников. 

Персонифицированный подход к управлению требует соответствующих изменений в си-

стеме управления персоналом предприятия, которая должна обеспечивать, с одной стороны, 

достижение целей, реализации стратегии развития предприятия, а с другой стороны, полноцен-

ное удовлетворение социально-экономических интересов персонала, его целенаправленную, 

увлеченную и согласованную деятельность, ориентированную на достижение этих целей.  

В этой связи интерес представляет степень разработанности теории и методологии персонифи-

цированного управления персоналом в отечественной и зарубежной научной литературе. 

В современной научной литературе можно проследить широкий спектр работ, посвящен-

ных совершенствованию управления персоналом и человеческими ресурсами, однако их пред-

варительное изучение и анализ не дал нам ответ на вопрос методологического обеспечения 

освоения персонифицированного управления персоналом предприятия. Острая практическая 

потребность в развитии методологии совершенствования системы управления персоналом для 

перехода к персонифицированному управлению персоналом и ее недостаточная изученность 

определила актуальность исследования. 

Цель настоящего исследования – обоснование научно-практической актуальности разви-

тия методологии совершенствования системы управления персоналом предприятия на основе 

персонифицированного подхода в условиях растущей конкуренции между предприятиями. 

 

Обоснование практической актуальности проблемы 

В условиях высококонкурентной инновационной среды целевой функцией системы 

управления персоналом как ключевой подсистемы предприятия является обеспечение персона-

лом в нужном количестве и качестве, а также организация его эффективной деятельности по 

воспроизводству и развитию предприятия. С этой позиции ключевыми функциями системы 

управления персоналом являются обеспечение целенаправленности деятельности персонала, 

достижение необходимого уровня мотивации к трудовой деятельности и целей организации, 

согласованности мнений относительно направлений и задач развития предприятия, соответ-

ствие трудового потенциала персонала требованиям к эффективности выполнения трудовых 

функций и целям предприятия, качество управления трудом персонала.  

Проблема повышения эффективности использования человеческих ресурсов актуальна 

как для государства, так и для коммерческих организаций. Для государства проблема актуальна 

в связи с необходимостью повышения конкурентоспособности экономики России и эффектив-

ности использования человеческих ресурсов в условиях стагнации российской экономики в свя-

зи с кризисом 2008 г., а также сокращения экономически активного населения России. С 2010 

по 2020 г. средний темп прироста ВВП России составил 2,74 %, в то время как прирост ВВП 

Китая за этот же период – от 6 до 10 % в год. 

Согласно данным прогноза социально-экономического развития России, подготовленного 

Министерством экономического развития, доля экономически активного населения России  

к 2036 г. сократится примерно на 10 %, с 73 до 63 %. В этих условиях одной из приоритетных 

задач стратегии развития России является повышение эффективности использования трудовых 

и человеческих ресурсов [1]. 

Повышение эффективности использования человеческих ресурсов является необходимым 

условием повышения конкурентоспособности экономики России. Для этих целей в 2014 г. 

утверждена программа Правительства России «Развитие промышленности и повышение ее кон-

курентоспособности». Цель программы – «…создание в Российской Федерации конкурентоспо-

собной, устойчивой, структурно-сбалансированной промышленности, способной к эффектив-

ному саморазвитию на основе интеграции в мировую технологическую среду, разработки  

и применения передовых промышленных технологий, нацеленной на формирование и освоение 

новых рынков инновационной продукции, эффективно решающей задачи обеспечения эконо-
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мического развития и обороноспособности страны» [1]. Решение этих важных государственных 

задач обусловливает необходимость освоения и использования принципиально новых подходов 

к формированию, развитию и использованию человеческих ресурсов. 

Проблема повышения эффективности использования человеческих ресурсов актуальна  

не только на государственном уровне, но и на уровне отдельных коммерческих и некоммерче-

ских организаций. Нарастающая конкуренция, необходимость непрерывного освоения иннова-

ций требуют от собственников и менеджмента предприятий формирования целенаправленной, 

вовлеченной и согласованной деятельности персонала, ориентированной на освоение передовых 

технологий, непрерывного совершенствования деятельности предприятия. Однако на практике 

руководители многих российских предприятий сталкиваются с проблемой сопротивления пер-

сонала изменениям, низкой инновационной активностью, неэффективным использованием но-

вого дорогостоящего оборудования и технологий. Очевидно, что эти проблемы надо решать пу-

тем соответствующих изменений в системе управления персоналом предприятий. 

Сохранившаяся на многих предприятиях тарифно-окладная система оплаты труда, дирек-

тивно-командная система управления, сложившаяся организационная культура «формального» 

исполнения «только собственных обязанностей» препятствуют более эффективному использо-

ванию человеческих ресурсов, не позволяют в полной мере раскрыть трудовой потенциал пер-

сонала. В результате в проигрыше остаются все главные стейкхолдеры: собственник не получа-

ет прибыль в полном объеме, персонал имеет низкую заработную плату, государство – низкий 

уровень налогов и сборов. 

В результате опроса, проведенного аналитическим центром при Правительстве РФ среди 

1 300 российских предпринимателей малого, среднего и крупного бизнеса в 2019 г., 51 % ре-

спондентов оценили уровень конкуренции как высокий или очень высокий [2]. Это требует от 

менеджмента совершенствования методов использования человеческих ресурсов, т. е. совер-

шенствования системы управления персоналом на предприятии. 

В процессе организации системы непрерывного совершенствования деятельности пред-

приятия, освоения инноваций, повышения эффективности использования человеческих ресур-

сов менеджмент закономерно сталкивается с проблемами неготовности и сопротивления персо-

нала изменениям, которые характеризуются следующими явлениями: 

− скептическим отношением, пассивностью, явным или скрытым сопротивлением прово-

димым изменениям; 

− отсутствием или низким уровнем мотивации персонала к улучшениям, формированию 

системы непрерывного совершенствования деятельности предприятия; 

− рассогласованностью мнений работников относительно направлений, методов  

и средств осуществления улучшений. 

Для решения перечисленных проблем менеджмент российских предприятий логично пы-

тается проводить изменения в элементах системы управления персоналом, совершенствовать 

функции управления посредством следующих основных способов: 

1. Материальное и социальное стимулирование рационализаторских предложений и осво-

ения инноваций; 

2. Организация обучения персонала и освоение успешных зарубежных методологий: бе-

режливое производство, «цикл непрерывных улучшений», «шесть сигм», «кайдзен» и др.; 

3. Изменение систем оплаты труда персонала: внедрение системы KPI, грейдов и др; 

4. Наем и назначение на ключевые руководящие посты увлеченных совершенствованием, 

талантливых руководителей; 

5. Проведение сессий стратегического планирования, семинаров для изменения отноше-

ния работников к инновациям, формирования и согласования планов изменений. 

Опыт использования перечисленных выше способов повышения эффективности исполь-

зования человеческих ресурсов подтверждает, что попытки «простого копирования» успешных 

зарубежных методологий в условиях сложившихся на многих российских предприятиях органи-

зационно-экономических отношений, исторически-культурных условиях, как правило, не при-

водят к ожидаемым результатам. 
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Необходима комплексная трансформация системы управления персоналом, ее основных 

функциональных подсистем для приведения ее в соответствие целям, стратегии развития предприя-

тия, с одной стороны, и обеспечения персонифицированного подхода к управлению для наиболее 

эффективного использования трудового потенциала каждого сотрудника организации – с другой. 

Проиллюстрируем приведенные выше тезисы на примере. В 2017 г. собственниками и ме-

неджментом одного из крупных горнодобывающих предприятий России были поставлены зада-

чи: увеличение производительности горно-транспортного оборудования не менее чем в 3 раза, 

сокращение себестоимости добычи 1 т горной массы не менее чем в 2 раза. Для решения по-

ставленных задач были организованы рабочие группы по основным направлениям совершен-

ствования деятельности предприятия: изменение организационной структуры управления, по-

вышение безопасности труда, изменение системы оплаты труда операционного персонала, со-

кращение материальных затрат. Для дополнительного материального стимулирования работни-

ков предполагалось создать премиальный фонд, размер которого будет определяться суммой 

полученного экономического эффекта, а его распределение будет зависеть от степени участия 

работника в программе совершенствования деятельности предприятия. 

В процессе реализации программы руководство предприятия столкнулось с тем, что пре-

обладающее большинство персонала и часть собственников предприятия оказались незаинтере-

сованными, пассивными, а иногда и противниками проводимых изменений в силу следующих 

основных причин: 

– страх перед увольнением из-за сокращения штата, вследствие предполагаемых измене-

ний в организационной структуре предприятия; 

– непонимание механизма повышения удовлетворенности личных социально-экономических 

интересов за счет проводимых изменений: повышения уровня личного дохода, стабильности 

работы предприятия, гарантии занятости, профессионального и карьерного роста и др., как 

следствие, отсутствие или недостаточная мотивация к участию в этой деятельности; 

– различные, иногда противоречивые мнения о главных направлениях, задачах, методах  

и средствах проведения изменений и, как следствие, отсутствие единой целенаправленности  

и согласованности проведения изменений. Согласно результатам опроса персонала, проведен-

ного в 2019 г., средний коэффициент конкордации (согласованности) мнений персонала относи-

тельно главных факторов повышения производительности горно-транспортного оборудования 

составил 0,13 ед. (очень низкий); 

– сложившаяся в течение многих лет организационная культура предприятия и культура 

российского общества в целом, ценности, убеждения и нормы поведения которой соответству-

ют идеям «избегать лишней ответственности», «наказуемости инициативы» и др.; 

– прошлый негативный жизненный опыт участия в реформах и изменениях: «в прошлый 

раз уже делали подобное, ничего не изменилось или стало только хуже». 

В результате вышеперечисленных причин многие изменения, которые объективно можно 

провести за несколько месяцев, затянулись на несколько лет. Причинами подобного поведения 

сотрудников, на наш взгляд, является несоответствие сложившихся на многих предприятиях  

и в российском обществе ценностей работников, организационной культуры, системы мотива-

ции и стимулирования, стиля управления персоналом и других элементов системы управления 

персонала целям, стратегии развития предприятия и социально-экономическим интересам его 

основных стейкхолдеров. 

С нашей точки зрения, эффективным способом решения данной проблемы может стать 

персонификация управления персоналом, создание на предприятиях системы персонифициро-

ванного управления персоналом. Система должна обеспечивать достижение целей, стратегии 

развития предприятия, с одной стороны, и полноценную реализацию персональных социально-

экономических интересов каждого сотрудника – с другой.  

Таким образом, перед практиками встает актуальный проблемный вопрос необходимости 

совершенствования системы управления персоналом для обеспечения требуемой эффективно-

сти деятельности и динамики развития предприятий в условиях высококонкурентной инноваци-

онной среды, формирующейся в эру четвертой промышленной революции и перехода к шесто-

му технологическому укладу. Ответ на этот вопрос может дать соответствующая теория и мето-

дология совершенствования системы управления персоналом предприятия. 
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Обоснование научной актуальности проблемы 

Вопросам совершенствования управления персоналом предприятий посвящены труды 

множества отечественных и зарубежных авторов. Следует заметить, что в проанализированных 

нами источниках различные авторы дают похожие по содержанию определения понятия «си-

стема управления персоналом». 

В настоящем исследовании под системой управления персоналом понимается сложная 

социально-экономическая система, включающая в себя цели, методы, средства управления,  

а также субъекты и объекты управления, имеющие свои социально-экономические ценности, 

интересы, цели и обладающие определенными этическими, нравственными ценностями, норма-

ми поведения, интеллектуальным уровнем и другими социально-психологическими характери-

стиками, которые существенно влияют на эффективность ее функционирования и развития. 

Для систематизации имеющихся в отечественной и зарубежной литературе подходов  

к совершенствованию системы управления персоналом предлагаем классификацию подходов  

к развитию и совершенствованию управления персоналом по основным с позиции целей иссле-

дования основаниям (табл. 1). 

Таблица 1  

Классификация подходов к развитию и совершенствованию управления  

и систем управления персоналом 

Признак классификации Классы подходов 

По целям и ожидаемым 

результатам  

совершенствования 

1. Улучшение экономических показателей деятельности предприятия: прибыль, 

рентабельность, выручка, себестоимость, затраты на рубль товарной продукции и т. д.; 
2. Повышение трудовых показателей деятельности персонала: эффективность труда, качество 

результатов труда, снижение трудоемкости производства продукции и др.; 

3. Улучшение социальных и социально-экономических показателей деятельности 
предприятия: снижение текучести кадров, повышение уровня заработной платы, 

квалификации работников, удовлетворенности условиями труда и трудом на предприятии, 

повышение уровня корпоративной культуры, социально-психологической атмосферы, 
снижение конфликтов и др.; 

4. Повышение инновационной активности и эффективности инновационной деятельности 

персонала: повышение вовлеченности персонала в инновационную деятельность, темпа  
и полноценности освоения инновационных технологий, формирование системы непрерывного 

совершенствования деятельности и др. 

По виду изменений  

в системе управления  
персоналом 

1. Изменение структуры системы управления (изменение организационной структуры управления, 
связей, взаимодействия) (авторы: А. Я. Кибанов, О. В. Глазкова, М. А. Блюм и др.); 

2. Совершенствование отдельных функций управления персоналом (отбора, найма, оплаты 

труда, обучения и др.) (авторы: А. Я. Кибанов, Т. Ю. Базаров, И. Ю. Дуракова,  
И. И. Антонова, Г. Ч. Ахмадеева, О. Г. Зиновьева, А. А. Галынская, Е. С. Смирнова и др.); 

3. Формирование или изменение системы в целом, ее функциональных подсистем (авторы:  

А. Я. Кибанов, Т. Ю. Базаров, И. Ю. Дуракова, И. К. Рудак, В. С. Паршина и др.) 

По видам методов   

совершенствования системы 
управления персоналом  

1. Системно-стратегический подход; 

2. Системно-целевой подход; 

3. Системно-функциональный подход; 
4. Процессный подход; 

5. Мотивационно-целевой подход; 

6. Компетентностный подход; 
7. Информационно-технологический подход; 

8. Функционально-стоимостной подход 

 
В отечественной и зарубежной литературе можно проследить широкий спектр работ, 

посвященных совершенствованию систем управления персоналом. Краткая характеристика 

основных подходов к совершенствованию системы управления персоналом предприятия 

представлена в табл. 2. 

Таблица 2 

Характеристика подходов к совершенствованию системы управления персоналом  

по виду используемых методов 

Подход Характеристика 

1. Системно-стратегический 
подход 

Рассматривается, прежде всего, система стратегического управления персоналом. В основе 

подхода к совершенствованию системы управления персоналом лежит стратегия развития 
предприятия, которая задает цели, методы, функциональные подсистемы (А. Я. Кибанов [3], 

В. Д. Белик [4], Д. В. Добровольский [5], С. А. Макушкин [6], М. Армстронг [7] и др.) 
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Окончание табл. 2 

Подход Характеристика 

2. Системно-целевой подход 
Суть подхода – в декомпозиции целей, целевой функции системы управления персоналом на 

цели ее подсистем и отдельных элементов (А. Я. Кибанов [3], С. В. Шекшня [8] и др.) 

3. Системно-функциональный 

подход 

В системе управления персоналом выделяются функциональные подсистемы, 
классифицируемые по различным основаниям. Затем совершенствуется структура системы, 

функциональные подсистемы, связи и отношения между ними (А. Я. Кибанов [3],  

И. А. Оганесян [9], И. Б.  Дуракова [10], В. С. Паршина [11] и др.)  

4. Процессный подход 

Совершенствование системы управления персоналом рассматривается как циклический 

повторяющийся процесс изменения подсистем, функций, методов управления персоналом, 

использования и развития персонала (Д. Д. Примак, Н. Б. Завьялова [12]) 

5. Мотивационно-целевой 

подход 

Целью данного подхода является повышение уровня мотивации, лояльности и привлечения 
персонала к достижению целей организации (С. Браун [13], М. И. Магура [14],  

Р. А. Долженко [15], М. Сандхья Шридеви [16] и др.) 

6. Компетентностный подход  
В основе метода совершенствования системы управления персоналом предприятия – 
развитие компетенций персонала (Л. В. Лабунский [17], В. М. Блинов, В. А. Галкин [18],  

С. А. Ахаян [19], Т. А. Коркина [20] и др.) 

7. Информационно-
технологический подход 

Подход основан на использовании информационных технологий и программного 

обеспечения для повышения эффективности функций управления персоналом: отбора, 
найма, учета и др. (Л. В. Сергеева, С. Д. Сыротюк [21], В. А. Серпиков [22],  

М. М. Гладышева, В. Д. Тутарова, Н. М. Шилова [23] и др.) 

8. Функционально-стоимостной 

подход 

Подход применяется для оптимизации затрат на персонал и управление персоналом,  
с использованием функционально-стоимостных моделей оптимизируются функции управления 

персоналом и затраты на их осуществление (Г. Гемар [24], А. Н. Злыгостев [25] и др.) 

 

В результате анализа и обобщения подходов, представленных в современной научной ли-

тературе, нами выделено как минимум восемь основных подходов к совершенствованию систе-

мы управления персоналом предприятия. 

1. В основе стратегического подхода к совершенствованию системы управления персо-

налом лежит предпосылка, что исходной точкой формирования и совершенствования системы 

управления персоналом являются цели и стратегия развития предприятия. Исходя из этого, ос-

новным критерием оценки системы управления персоналом является ее соответствие стратегии 

развития предприятия. Авторы, предлагающие данный подход, основное внимание уделяют со-

вершенствованию системы управления персоналом с позиции соответствия стратегии развития 

организации, при этом функции, методы и средства управления персоналом рассматриваются 

обобщенно по отношению ко всему персоналу в целом, без учета индивидуальных социально-

экономических интересов, уровня квалификации, интеллекта, психофизиологических характе-

ристик работников, что обусловливает сложность этого подхода при повышении эффективности 

использования потенциала отдельно взятого сотрудника организации. 

2. Применение системно-целевого подхода к совершенствованию системы управления 

персоналом предполагает декомпозицию целей и целевой функции системы на цели и целевые 

функции ее функциональных подсистем. При этом выделяются четыре блока (вида) целей: эко-

номические, научно-технические, производственно-коммерческие и социальные цели [3]. 

Использование системно-целевого подхода предполагает повышение удовлетворенности 

социально-экономических потребностей работников. В частности, А. Я. Кибанов приводит де-

рево целей, позволяющее реализовывать потребности персонала, выделяя: 

– «монетарную цель: оплата труда, дополнительные материальные стимулы и льготы»; 

– «социально-психологическую цель: межличностное общение, условия труда, социаль-

ная безопасность, социально-психологический климат»; 

– «цель самореализации человека: творческий характер труда, возможность профессиональ-

ного роста, должностное продвижение, признание заслуг, адекватная оценка труда» [3, с. 139].  

Недостатком использования системно-целевого подхода является то, что дерево целей по 

удовлетворению интересов персонала строится и применяется обобщенно, без учета потребно-

стей каждого конкретного работника. В результате такого обобщенного подхода индивидуаль-

ные потребности и интересы многих людей могут быть не в полной мере удовлетворены, недо-

статочно полно раскрывается интеллектуально-деловой потенциал многих работников. 

3. Использование системно-функционального подхода предусматривает декомпозицию  

и рассмотрение содержания, полноценности выполнения функций управления персоналом ор-

ганизации с последующим приведением их в соответствие с целями и стратегией организации. 

Содержание и полноценность выполнения функций управления персоналом рассматриваются 
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по подразделениям, а также по всем работникам, без учета их персональных интеллектуально-

деловых характеристик. Вместе с тем, например, технологии обучения, методы, средства сти-

мулирования и мотивации, которые могут эффективно применяться для одного социально-

психологического, ценностного, интеллектуального типа работников, могут оказаться совер-

шенно неэффективными для работников другого типа. На наш взгляд, использование только 

системного подхода без учета персонифицированных характеристик работников не позволяет 

сформировать систему управления персоналом, обеспечивающую наиболее эффективное ис-

пользование трудового потенциала каждого отдельного работника, потому что не учитывает его 

индивидуальные социально-экономические интересы, психофизиологические, интеллектуально-

деловые и другие характеристики. 

4. При использовании процессного подхода совершенствование системы управления пер-

соналом рассматривается как циклически повторяющийся целенаправленный процесс совершен-

ствования структуры, подсистем или отдельных функций и элементов, например системы моти-

вации и стимулирования труда. Такое представление позволяет увидеть входы, выходы системы 

совершенствования, определять целевые результаты, ответственных за процессы совершенство-

вания, а также определять механизмы и алгоритмы (осуществления этапов процесса). Однако 

процессное представление системы не позволяет оценить степень согласованности изменений  

с индивидуальными интересами, представлениями работников, степень удовлетворенности инди-

видуальных социально-экономических интересов персонала в результате реализации изменений. 

5. Использование мотивационно-целевого подхода к совершенствованию системы управле-

ния персоналом по определению сосредоточивает внимание на совершенствовании в основном 

функций мотивации и стимулирования труда как одной из важнейших функций управления пер-

соналом и человеческими ресурсами в целом. При этом использование подхода предполагает, как 

правило, единый для всего предприятия подход к совершенствованию системы мотивации и сти-

мулирования персонала, например внедрение системы оплаты труда на основе KPI, грейдов и др. 

Однако данный подход, во-первых, ориентирован в основном на совершенствование только 

функций управления персоналом, направленных на мотивацию и стимулирование сотрудников. 

Во-вторых, если подход используется на всем предприятии обобщенно, без учета индивидуаль-

ных потребностей и мотивов конкретных сотрудников, на наш взгляд, его использование не поз-

воляет в полной мере раскрыть мотивационный потенциал личности каждого работника. 

6. Компетентностный подход к совершенствованию системы управления персоналом 

включает в себя развитие компетенций персонала, под которыми традиционно понимаются зна-

ния, умения и навыки работника выполнять конкретные трудовые функции в совокупности  

с полномочиями (правом) на использование ресурсов, необходимых для выполнения. Компе-

тентностный подход предполагает формирование, развитие трудовых функций (в том числе  

и функций управления персоналом) и соответствующее этому процессу формирование и разви-

тие компетенций персонала путем повышения квалификации работников и наделения их соот-

ветствующими полномочиями. 

Недостатки компетентностного подхода к совершенствованию системы управления пер-

соналом: во-первых, компетентностный подход не учитывает такие важные характеристики 

персонала, как мотивация, этические, эстетические ценности и другие личностные качества, ко-

торые существенно влияют на эффективность его труда; во-вторых, использование компетент-

ностного подхода к совершенствованию системы управления персоналом предполагает совер-

шенствование функций, элементов, методов и средств, связанных в основном с формированием 

персонала с требуемыми компетенциями (стратегия развития персонала, формирование кадро-

вой политики, отбор, наем, адаптация и обучение, профессиональное развитие персонала), но 

уделяет недостаточно внимания изменению функций мотивации и стимулирования, формиро-

вания социально-психологического климата в коллективе и др.; в-третьих, использование ком-

петентностного подхода к совершенствованию системы управления персоналом организации 

предполагает формирование единых подходов к адаптации, обучению, профессиональному раз-

витию персонала без учета индивидуальных социально-экономических интересов, интеллекту-

ально-деловых характеристик, персонального уровня восприятия обучения работников. В ре-

зультате, как правило, на обучение работников отправляют «автоматически», без учета их инте-

ресов, мнения и желания обучаться. Принудительный подход к развитию компетенций приво-
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дит к непониманию работниками цели и задач обучения, аттестацию работники проходят «фор-

мально», а реальный уровень квалификации существенно не изменяется. 

С нашей точки зрения, использование компетентностного подхода к совершенствованию си-

стемы управления персоналом может быть весьма эффективным, однако его необходимо применять 

адресно по отношению к каждому управленцу или исполнителю, основываясь на его интересах  

и целях, с учетом личного отношения и мотивации к освоению конкретных компетенций. 

7. Основной целью и назначением информационно-технологических методов совершенство-

вания системы управления персоналом является автоматизация многих рутинных и однотипных 

функций управления персоналом, для которых можно задать единый алгоритм выполнения и ис-

пользовать этот алгоритм для разработки соответствующего программного обеспечения. В послед-

нее время с использованием информационно-технологических методов и средств широко автомати-

зируются процессы отбора персонала, в части тестирования при рассмотрении кандидатов; обуче-

ния и аттестации персонала: компьютерные симуляторы, деловые игры; учета персонала, ведения 

документооборота и других функций управления. Однако информационные технологии и про-

граммное обеспечение – это инструменты в руках управленцев, которые могут быть эффективно 

использованы только при адекватном понимании целей, области их возможного применения.  

8. Функционально-стоимостной подход к совершенствованию системы управления пер-

соналом применяется в основном для оптимизации результативности и затрат на выполнение 

функций управления персоналом и затрат на персонал в целом. Использование функционально-

стоимостного подхода позволяет увидеть структуру затрат на осуществление функций управле-

ния персоналом, а также проводить экономико-математическое моделирование по их оптимиза-

ции. Однако использование только функционально-стоимостного подхода к совершенствова-

нию системы управления персоналом не позволяет понять, насколько полноценность функций 

управления персоналом, их содержание, структура системы управления персоналом соответ-

ствует целям предприятия, удовлетворяет и учитывает персональные социально-экономические 

интересы каждого работника. 

Таким образом, анализ современной научно-методической литературы, посвященной со-

вершенствованию системы управления персоналом предприятия, позволил нам выделить мно-

жество различных подходов к ее развитию. Однако существующие в современных теориях  

и методологиях представления о совершенствовании системы управления персоналом не позво-

ляют в полной мере решить актуальную практическую задачу собственников и менеджмента 

российских предприятий – формирование системы управления персоналом, обеспечивающей 

целенаправленную, вовлеченную, согласованную деятельность персонала для достижения тре-

буемой эффективной деятельности предприятия и полноценного удовлетворения персональных 

социально-экономических интересов его работников. Необходимо формирование новых подхо-

дов к совершенствованию системы управления персоналом предприятий с учетом персональ-

ных особенностей работников. 

Одним из эффективных способов решения обозначенной проблемы может стать использо-

вание системно-персонифицированного подхода, под которым понимается способ совершенство-

вания системы управления персоналом с целью обеспечения ее соответствия целям, стратегии 

развития предприятия, с одной стороны, и повышения удовлетворенности персональных соци-

ально-экономических интересов сотрудников – с другой. Суть системно-персонифицированного 

подхода к совершенствованию системы управления персоналом заключается в трансформации 

функциональных подсистем, функций, методов и средств в состояние, обеспечивающее две 

главные цели: повышение степени достижения целей предприятия, повышение уровня реализа-

ции социально-экономических интересов персонала. 

С целью выявления степени изученности проблемы совершенствования системы управле-

ния персоналом, в том числе и с использованием системно-персонифицированного подхода, 

проведен анализ публикационной активности исследователей в данной предметной области за 

последние 6 лет. Проанализировано более 200 публикаций отечественных и зарубежных авто-

ров, посвященных методам управления персоналом, методам совершенствования управления 

человеческими ресурсами, методам совершенствования системы управления персоналом  

с 2014 по 2019 г. Результаты анализа представлены на рисунке. 
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Анализ публикаций, посвященных методам совершенствования управления персоналом,  

систем управления персоналом и человеческими ресурсами 

 

Согласно результатам анализа за последние 6 лет 74,5 % публикаций посвящены совер-

шенствованиям методов управления персоналом и человеческими ресурсами, а 24,5 % – совер-

шенствованию систем управления персоналом и человеческими ресурсами.  

Отметим, что в процессе анализа не были найдены труды, в которых достаточно полно-

ценно и подробно исследуются теория и методология совершенствования системы управления 

персоналом для ее эффективного применения в условиях современных российских предприятий 

с учетом культурно-исторических, социально-экономических и социально-психологических 

особенностей российского общества. В научно-методической литературе отсутствуют труды,  

в которых представлены теория и методология совершенствования системы управления персо-

налом с использованием системно-персонифицированного подхода к управлению. 

 

Заключение 

В результате проведенных исследований можно сделать вывод, что проблема развития 

теории, методологии совершенствования системы управления персоналом предприятия являет-

ся актуальной для науки и практики в современных условиях высококонкурентной инноваци-

онной среды, формирующейся в эпоху четвертой промышленной революции, требующей пере-

хода к предпринимательскому типу отношений между работодателем и работником. 

Обоснована актуальность исследования. 

Во-первых, существует необходимость совершенствования системы управления персона-

лом для повышения эффективности использования человеческих ресурсов в условиях перехода 

к шестому технологическому укладу, формирования высококонкурентной инновационной сре-

ды, с одной стороны, и недостаточной развитостью теории, методологии совершенствования 

систем управления персоналом и человеческими ресурсами – с другой. 

Во-вторых, отмечено отсутствие научных трудов, в которых достаточно полноценно ис-

следуются теория и методология совершенствования системы управления персоналом предпри-

ятия для ее применения с целью формирования целенаправленной, вовлеченной, согласованной 

деятельности персонала, ориентированной на эффективную деятельность и непрерывное со-

вершенствование деятельности предприятия с учетом культурно-исторических, социально-

экономических и социально-психологических особенностей российского общества. 

В-третьих, несмотря на множество различных подходов к совершенствованию систем 

управления персоналом, представленных в отечественной и зарубежной научной литературе, 
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отсутствуют труды, где раскрывается теория и методология совершенствования системы управ-

ления персоналом с использованием системно-персонифицированного подхода к управлению, 

который может стать эффективным способом полноценного использования трудового потенци-

ала персонала для достижения целей предприятия и реализации его личных социально-

экономических интересов каждого сотрудника. 

Проведенное исследование позволило нам сформулировать научную проблему, которая 

заключается в необходимости устранения методологического разрыва между существующим 

состоянием теории и методологии совершенствования системы управления персоналом и необ-

ходимостью ее развития на основе системно-персонифицированного подхода для полноценного 

использования трудового потенциала каждого работника во благо реализации его личных инте-

ресов, повышения эффективности деятельности предприятий и экономики России в целом. 
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IMPORTANCE OF DEVELOPING METHODS  

OF IMPROVING PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEM 

USING SYSTEM-PERSONAL APPROACH  

N. A. Nikolaev  

Ural State University of Economics,  

Ekaterinburg, Russian Federation 

Abstract. The article presents the substantiation of the scientific and practical relevance of the 

study of the problem of developing the theory and methodology of improving the personnel man-

agement system of an enterprise based on a personalized approach in modern conditions of high 

competition, a decrease in the economically active population of Russia, a decrease in the growth 

rate of Russia's GDP in comparison with China and other developed countries. The practical rele-

vance of the problem at the state level and the level of individual organizations is substantiated. 

The reason for the low involvement of personnel in the processes of increasing the efficiency and 

improving the activities of the organization is analyzed. The inconsistency of interests, goals, re-

sponsibility of personnel actions was determined as the main reason for their weak motivation and 

low efficiency of actions to improve the activities and development of the enterprise. The necessity 

of the transition from a general to a system-personified approach in personnel management for the 

most complete disclosure of the labor and personal potential of each employee of the organization 

is argued. The existing approaches to improving the personnel management system are highlighted, 

presented and summarized. The advantages and disadvantages of the selected approaches to per-

sonnel management from the point of view of involving employees in the processes of improving 

the activities of personnel and the enterprise are determined. The analysis of many publications by 

domestic and foreign authors devoted to methods of personnel management, methods of improving 

human resource management, methods of improving the personnel management system. It has been 

inferred that there were no publications detailing the personalized approach to personnel manage-

ment at enterprises. The problem of methodological gap between the existing approaches to im-

proving the personnel management system and the need for its development on the basis of a sys-

tem-personified approach is formulated. 

Key words: relevance of the methodology for improving personnel management, development  

of a methodology for personalized personnel management, approaches to improving the personnel 

management system of an enterprise, competitiveness, a highly competitive innovative environment. 
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