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В статье рассмотрены актуальные проблемы развития кадрового менеджмента, обозначена 
взаимосвязь между управлением персоналом и стратегическим развитием предприятия. Также 
рассмотрены вопросы стратегического управления персоналом, обозначены общие требования 
к кадровой политике в современных условиях, установлена взаимосвязь стратегического управления 
и кадрового менеджмента посредством формирования фирменной кадровой политики предприятия. 
Также представлены основные направления повышения экономической эффективности управления 
трудовыми ресурсами и мероприятия по совершенствованию системы мотивации персонала, 
охарактеризована взаимосвязь стратегий предприятия, обоснована стратегия развития кадрового 
потенциала и основные особенности модели разработки стратегии развития кадрового потенциала. 
Сделаны выводы о том, что данная модель носит универсальный характер. 
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The article deals with the actual problems of the development of personnel management, the relationship 
between personnel management and the strategic development of the enterprise is indicated. The issues 
of strategic personnel management are also considered, the general requirements for personnel policy in 
modern conditions are indicated, the relationship between strategic management and personnel management 
is established through the formation of a corporate personnel policy of the enterprise. The main directions 
of increasing the economic efficiency of human resources management and measures to improve the 
system of personnel motivation are also presented. the relationship between the strategies of the enterprise 
is characterized, the strategy for the development of personnel potential and the main features of the model 
for developing a strategy for the development of personnel potential are substantiated. It is concluded that 
this model is universal.

Эффективность современных ком-
паний и организаций в конкурентной 
борьбе в условиях глобализации зави-
сит в первую очередь от эффективности 
управления организацией в целом, в том 
числе отлаженной системы управления 
трудовыми ресурсами. Компании, раз-
вивающие свой человеческий капитал, 
имеют больший успех на рынке, чем 
компании, не ставящие акцент на управ-
ление человеческими ресурсами. Имен-
но рациональная и четко выстроенная 
система управления трудовыми ресур-
сами повышает рыночную стоимость 
компаний в долгосрочной перспективе.

Целью исследования является рас-
смотрение особенностей трудовых  

ресурсов и модели управления ими, а так-
же подчеркивая их роль в формировании 
эффективной стратегии предприятия.

Материал и методы исследования
Важный этап исследований в области 

оценки эффективности использования 
трудовых ресурсов нашел обширное от-
ражение и освещение в экономической 
литературе, а именно проблемы разра-
ботки методических подходов к оцен-
ке эффективности использования тру-
довых ресурсов рассмотрены в трудах 
следующих авторов: Г.В. Савицкой,  
Т.Б. Бердниковой, Э.И. Крылова,  
В.М. Власовой, В.В. Журавлева,  
Н.Т. Саврукова, А.И. Алексеевой и др. 
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Но тем не менее, ряд вопросов в об-
ласти подходов к оценке эффективно-
сти использования трудовых ресурсов 
требуют уточнений [9]. Методология 
исследования опирается на методы си-
стемного анализа, количественные и ка-
чественные исследования, а также экс-
пертные методы получения и обработки 
информации. 

Результаты исследования и их 
обсуждение

Управление трудовыми ресурсами 
предприятия представляет собой слож-
ный процесс, содержащий анализ ис-
пользования рабочей силы, анализ фонда 
рабочего времени, анализ производитель-
ности труда, анализ оплаты труда и т.д. 

Исследование показателей по ряду 
направлений относятся к анализу ис-
пользования рабочей силы. В частности, 
в ходе анализа обеспеченности трудо-
выми ресурсами происходит сравнение 
фактической численности персонала 
с предыдущим периодом и плановой чис-
ленностью отчётного периода по каждой 
классификационной группе. В процессе 
анализа рассматриваются соотношения 
между группами и тенденции изменения 
этого соотношения. Сопоставление на-
личной численности по специальностям 
и разрядам с численностью, требуемой 
для выполнения определенного вида 
работ по участкам, бригадам и по пред-
приятию в целом, подразумевает анализ 
профессионального и квалификацион-
ного уровня рабочих. 

Таким образом, выявляется избыток 
или дефицит рабочих по каждой про-
фессии, при этом следует учесть, если 
фактический средний тарифный разряд 
рабочих планового периода ниже сред-
него тарифного разряда работ, то проис-
ходит снижение качества выпускаемой 
продукции и требуется предусмотреть 
повышение квалификации персонала. 
Стоит отметить, что рабочим придется 
производить доплату за использование 
их труда на менее квалифицированных 
работах, если средний разряд рабочих 
окажется выше среднего тарифного раз-
ряда работ [9].

Управлять трудовыми ресурсами зна-
чительно сложнее, чем другими видами 
ресурсов в силу наличия у людей лич-
ностных характеристик, которые оказы-

вают большое влияние на всю эффектив-
ность их трудовой деятельности. Поиск 
путей повышения эффективности труда 
за счет повышения готовности и жела-
ния работников – это одна из основных 
задач, которые стоят перед любой ком-
панией. В теории и практике управле-
ния широко распространено мнение, что 
мотивация является основой управления 
человеческими ресурсами. [13].

Эффективность деятельности хозяй-
ствующих субъектов зависит от цело-
го комплекса экономических факто-
ров, которые выступают в качестве ин-
струмента регулирования деятельно-
сти предприятия.

В создании целостной экономиче-
ской системы, являющейся для органи-
зации стимулирующим звеном в реше-
нии сложившихся на сегодняшний день 
проблем в этой области, заключается 
основная сущность системы эффектив-
ного стратегического планирования [12].

Эффективность деятельности пред-
приятия во многом определяется дея-
тельностью системы управления, вклю-
чая используемые методы управления 
процедуры принятия решений, инфор-
мацию, которая имеется в распоряжении 
лиц, принимающих решения [14].

Под стратегией управления трудовы-
ми ресурсами понимается система стра-
тегических задач, направленных на по-
вышение квалификации, компетентности 
персонала и формирование его целост-
ных трудовых ориентаций за счет приме-
нения материальных и нематериальных 
стимулов, а также комплекс мер по за-
креплению кадрового потенциала в целях 
достижения повышения эффективности 
деятельности предприятия [11].

Управление трудовыми ресурсами 
на предприятии включает в себя два вза-
имосвязанных аспекта. Первым аспектом 
является то, что для предприятия очень 
важно, чтобы в его распоряжении было 
достаточное количество высоко квалифи-
цированных работников в нужном месте 
и в нужное время. А другой аспект – ра-
ботники заинтересованы в хороших усло-
виях труда и высокой заработной плате. 
В соответствии с этой целью и формиру-
ется система управления персоналом, для 
которой характерно множество связей 
между элементами, как по горизонтали, 
так и по вертикали [1].



702

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 10    2022

Рис. 1. Основные направления повышения экономической эффективности управления трудовыми 
ресурсами

Рис. 2. Мероприятия по совершенствованию системы материальной и нематериальной 
мотивации персонала
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Рис. 3. Модель развития кадрового потенциала предприятия

Основные направления повышения 
экономической эффективности управле-
ния трудовыми ресурсами представлены 
на рисунке 1. 

Основанная на теории Абрахама 
Маслоу теория мотивации трудовой дея-
тельности, согласно которой у персонала 
должно быть в первую очередь, удовлет-
ворение процессом выполнения своих 
обязанностей, иерархия потребностей, 
включающая потребность в самовыра-
жении, самоуважении, безопасности, 
а также возможностях представления 
профессионального роста и дополни-
тельных гарантий сохранения рабочего 
места. Мотивация – это предпосылка для 
сотрудников эффективно выполнять ре-
шения и планировать задачи [12].

Одной из возможных рекомендаций 
по совершенствованию системы стиму-
лирования является создание организа-
ционных изменений в отделах организа-
ции и стимулирования работников спе-
циальных отделов (групп) мотивации. 
Конечно, эти отделы являются инноваци-
ей, но они успешно работают в россий-
ских компаниях. Однако процент таких 

компаний не очень велик. Из этого сле-
дует, что необходимо вводить в предпри-
ятие такие отделы по стимулированию.

Требует тщательного изучения и ак-
туального, современного, тщательного 
подхода и применение разнообразных 
методик построение эффективной систе-
мы мотивации персонала. Только на их 
разумном сочетании стонет возможным 
составление максимально действующей 
и подходящей к данной компании моти-
вационной системы, отвечающей всем 
основным трем требованиям построения 
результативной системы мотивации. Рас-
смотрим на рисунке 2 мероприятия по со-
вершенствованию системы материальной 
и нематериальной мотивации персонала.

Достижение удовлетворенности про-
деланной работой, создание позитивной 
атмосферы, а также содействие развитию 
и совершенствованию организационной 
культуры государственного учреждения 
– это основная цель нематериальной 
стимуляции. Сотрудники работают бо-
лее эффективно в позитивной психоло-
гической обстановке, что помогает до-
биться более быстрых результатов.
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Реальную основу взаимодействия 
субъекта и объекта управления мотива-
ционным и трудовым стимулом создают 
механизмы мотивации труда персонала 
как основной элемент процесса управле-
ния человеческими ресурсами [12].

Исследование теоретической со-
ставляющей потребностей и процесса 
стимулирования персонала позволяет 
правильно сосредоточиться на анализе 
систем стимулирования, которые помо-
гут руководителям бизнеса внести по-
зитивные изменения в свою кадровую 
политику. Мотивация напрямую влияет 
на производительность сотрудников. 
Однако вне зависимости от мотиваци-
онных факторов необходимо грамотно 
их комбинировать. И то, что является 
мотивацией для работы сегодня, завтра 
перестает привлекать, потому что стано-
вится привычным [15].

Важным аспектом при разработ-
ке стратегии развития кадрового потен-
циала является приоритет стратегических 
целей организации. Стратегия развития 
кадрового потенциала должна являться 
частью кадровой стратегии предприятия, 
которая, в свою очередь, становится ча-
стью комплексной социально-экономи-
ческой стратегии развития предприятия 
[2]. Взаимосвязь стратегий предприятия 
представлена на рисунке 3.

Содержание стратегии развития ка-
дрового потенциала должно отражать 
пути реализации цели, поставленной 
в комплексной стратегии. Для обеспече-
ния такой взаимосвязи желательно ис-
пользовать модель разработки стратегии 
развития кадрового потенциала, в основу 
которого положен процессный подход [2].

Важными в данной модели разра-
ботки стратегии развития кадрового по-
тенциала являются требования к коли-
чественному выражению всех целевых 
показателей, что может быть обеспечено 
использованием ключевых показателей 
эффективности, применения которых 
обеспечит взаимосвязь не только по вер-
тикали, но и по горизонтали отдельных 
направлений деятельности предприятия.

Развитие кадрового потенциала 
должно рассматриваться как интеграль-
ная функция управления персоналом 
и предполагает реализацию такого под-
хода, как социальный, экономический, 
управленческий и другие. Применение 

того или иного подхода к развитию ка-
дрового потенциала, а также их сочета-
ний на практике связано с такими фак-
торами, как размер предприятия, срок 
его существования, сфера деятельности, 
компетентность руководителей высше-
го звена.

Реализация системного подхода 
к развитию кадрового потенциала, ко-
торый основывается на принципах 
комплексности и научности, а также 
учитывает такие аспекты, как целевой, 
структурный и ресурсный. Применения 
такого подхода позволит решать страте-
гические задачи, поскольку обеспечит 
снижение неопределенности внутрен-
ней среды предприятия за счет ее струк-
туризации [21].

Данная представленная модель но-
сит универсальный характер и может 
быть использована на предприятиях 
всех форм собственности и размеров, 
однако преимущественно она ориенти-
рованная на уже существующие органи-
зации, в которых процесс стратегическо-
го планирования организован в той или 
иной форме.

По итогам кризиса пандемии корона-
вирусной инфекции в 2020-2021 гг. ком-
пании России столкнулись с трудностя-
ми по обеспечению своих обязательств 
перед рабочим персоналом. Условия 
оплаты труда стали менее привлекатель-
ными. Произошло сокращение штата 
сотрудников, что ухудшило корпоратив-
ную культуру организаций. Отдельной 
проблемой в управлении трудовыми ре-
сурсами в Covid-19 являлся спад дело-
вой активности, из-за чего объем спроса 
снижался, а значит, и сама потребность 
в трудовой деятельности персонала 
уменьшалась [17].

Кроме того, негативной тенденцией 
в развитии человеческого капитала пред-
приятий российской экономики в услови-
ях кризиса является, на данный момент, 
характеристика изменения рынка труда 
в регионах Российской Федерации [22]:

-	 численность рабочей силы снизи-
лась с 76,1 млн человек до 74,9 млн че-
ловек, что связано с демографическими 
факторами движения населения;

-	 наибольшее снижение численно-
сти рабочей силы было в Приволжском 
федеральном округе (с 15 млн человек 
до 14,6 млн человек);
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-	 ни один региональный субъ-
ект России не продемонстрировал рост 
численности рабочей силы за период 
с 2018 по 2020 года. Вдобавок, на се-
годняшний день, известны следующие 
проблемы в обеспечении развития и ре-
ализации кадрового потенциала сотруд-
ников организаций России, как [10]:

1.	 Нестабильность персонала, 
из-за чего формируется высокая теку-
честь кадров и постоянная необходи-
мость замещения рабочих позиций.

2.	 Низкий уровень профессиона-
лизма человеческих ресурсов в управле-
нии персоналом.

3.	 Применение диктатуры и автори-
тарной системы управления со стороны 
руководителей по отношению к своему 
рабочему персоналу.

4.	 Низкий уровень автоматизации 
процессов HR-отдела компании.

С целью обеспечения эффективного 
управления трудовыми ресурсами и при-
менения их в трудовой практике необ-
ходимо решение актуальных проблем 
и задач, связанных с HR-менеджментом 
на предприятии [17].

В стратегии устойчивого развития 
предприятия процесс внедрения и ис-
пользования инноваций в управлении 
персоналом важен, поэтому необходимо 
представить только направления, реша-
ющие управленческие задачи, стоящие 
перед организацией, чтобы определить, 
какие условия необходимо указать при 
которых инновационные кадровые тех-
нологии в управлении человеческими 
ресурсами ориентированы на долгосроч-
ную перспективу: актуальность; систем-
ность и непрерывность [6].

Управление трудовым капиталом яв-
ляется политикой или внутренней функ-
цией предприятия, которая сосредоточе-
на на наборе, управлении и обеспечении 
деятельности людей, которые работают 
в организации. Все процессы и програм-
мы, которые затрагивают трудовую де-
ятельность, являются частью системы 
управления человеческими ресурсами 
предприятия [7].

Необходимо отметить, что составной 
частью общей системы управления ор-
ганизацией и в современных условиях 
от ее успешного построения и эффек-
тивности работы зависит достижение 
главных целей функционирования орга-

низации в экономическом пространстве 
является система управления персона-
лом организации. 

Механизм управления, включа-
ет в себя принципы, функции, методы 
управления и стиль руководства, кото-
рые являются основой системы управ-
ления персоналом предприятия. 

Под принципами управления пер-
соналом понимаются некоторые фун-
даментальные истины (или то, что счи-
тается истинами в настоящее время), 
на которых должна строиться система 
управления персоналом предприятия. 
Функции управления персоналом пред-
ставляют собой относительно самосто-
ятельные и стабильные виды деятель-
ности, с помощью которых происходит 
управление персоналом. Именно в функ-
циях раскрывается содержание управле-
ния как процесса.

Важное место в системе управления 
персоналом занимают методы управле-
ния, которые представляют способы воз-
действия на персонал и подразделяются 
на административные, экономические 
и социально- психологические. Те ме-
тоды, которые наиболее часто применя-
ются руководителем при взаимоотноше-
ниях с подчиненными, определяют его 
стиль руководства [20].

При эффективном управлении персо-
налом предприятия в условиях кризиса 
используются различные методы. Рас-
смотрим основные из них.

Мотивация персонала
Мотивацию персонала можно пред-

ставить в качестве процесса побужде-
ния индивида к деятельности, предус-
матривающего применение мотивов по-
ведения индивида с целью достижения 
собственного результата или результата 
компании [4].

Целями создания и ввода системы 
мотивации персонала являются:

•	 повышение качества товаров 
и предоставления услуг компании;

•	 рост доходов предприниматель-
ства и исполнение планов производства 
и финансов;

•	 р о с т  з а и н т е р е с о в а н н о -
сти работников компании в успеш-
ной деятельности;

•	 поддержание на необходимом 
уровне заинтересованности сотрудника 
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в успешном совершении потенциаль-
ных изменений;

•	 побуждение кадров предприятия 
функционировать более эффективнее;

•	 отбор и сохранение высококвали-
фицированных кадров;

•	 развитие таких качеств кадров, 
как лояльность, инициатива и предан-
ность компании.

Адаптация персонала
Адаптация персонала – это про-

цесс приспособления новых сотрудни-
ков к условиям внешней и внутренней 
среды предприятия, ознакомления их 
с принципами трудовой деятельности, 
особенностями корпоративной культу-
ры, а также внедрение их как элементов 
бизнес-процессов и общего операцион-
ного процесса в компании [8].

Цели и задачи системы адаптации 
персонала, объект и субъект оценки эф-
фективности системы управления адап-
тации, методы и инструменты адапта-
ции персонала, технологии адаптации 
персонала, программа адаптации нового 
сотрудника, система наставничества, ат-
тестация по итогам программы адапта-
ции нового сотрудника являются основ-
ными элементами системы управления 
адаптацией персонала в современных 
организациях. Их наличие обеспечива-
ет полноценную работу адаптационно-
го механизма на предприятии, позволяя 
эффективно адаптировать новых сотруд-
ников в трудовой коллектив и стимули-
ровать рост эффективности и произво-
дительности труда [17].

Корпоративное обучение
Корпоративное обучение – это систе-

ма инструментов развития и обучения 
сотрудников организации по определен-
ным направлениям приобретения допол-
нительных трудовых навыков и знаний, 
которые позволяют удовлетворить по-
требности работодателя в условиях из-
меняющейся внешней среды [22].

Корпоративное обучение персонала 
играет важную практическую роль в раз-
витии трудового капитала, формирую-
щего конкурентоспособность организа-
ции при стратегическом развитии бизне-
са. Для сотрудников профессиональное 
обучение – это возможность повышения 
своей конкурентоспособности на рынке 

труда, что позволяет увеличить качество 
жизни. Развитие навыков, которые не-
обходимы в условиях цифровой транс-
формации экономики является важным 
условием успешного корпоративного об-
учения персонала.

Таким образом, основы управле-
ния трудовыми ресурсами предпри-
ятия в условиях кризиса являются ча-
стью стратегии управления развитием 
бизнеса. Благодаря управлению трудо-
выми ресурсами обеспечивается про-
фессиональное развитие сотрудников, 
эффективность трудовой деятельности 
и решение задач в рамках кадровой по-
литики организации.

Грамотно организованная система 
формирования кадрового потенциала 
и управления им является базовым фак-
тором обеспечения эффективности про-
изводства и успешности бизнеса в це-
лом. Стоит заметить, что теория жиз-
ненного цикла организации, безуслов-
но, предполагает развитие предприятия 
в непосредственной взаимосвязи страте-
гического планирования с его кадровой 
политикой [16]. Эта теория формирует 
фундамент технологий управления пер-
соналом на предприятии [5].

Стратегическое управление персона-
лом позволяет формировать необходи-
мый кадровый потенциал, ориентирует 
производственную деятельность или 
оказание услуг в соответствии со спро-
сом потребителя, осуществляет гибкое 
регулирование и своевременные изме-
нения в организации, отвечающие тре-
бованиям окружения, и позволяет до-
стичь определенных конкурентных пре-
имуществ. Каждому варианту стратегии 
управления организацией соответствует 
адекватный вариант стратегии развития 
персонала [23].

Можно с уверенностью сказать, что 
одним из важных этапов стратегиче-
ского управления персоналом являет-
ся именно его стратегическое плани-
рование, так как именно на этом этапе 
устанавливаются необходимые цели 
в области управления персоналом как 
на долгосрочный, так и краткосрочный 
период, выбирается кадровая стратегия 
предприятия, организуется обеспечение 
достижения установленных стратегиче-
ских целей по управлению персоналом, 
формируется кадровая политика [3].
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Система взглядов, требований, норм, 
принципов, ограничений, определя-
ющих основные направления, формы 
и методы работы с персоналом включа-
ется в понятие кадровой политики орга-
низации. Хранение, укрепление и раз-
витие кадрового потенциала, создание 
высокопроизводительного коллектива, 
обеспечение благоприятных экономиче-
ских, социальных и психологических ус-
ловий его деятельности – основные цели 
кадровой политики [19].

Общие требования к кадровой по-
литике в современных условиях, на наш 
взгляд, сводятся к следующему:

Кадровая политика должна быть тес-
но связана со стратегией развития (или 
выживания) предприятия. В этом отно-
шении она является кадровым обеспе-
чением реализации этой стратегии. Ка-
дровая политика должна быть достаточ-
но гибкой. Это значит, что она должна 
быть, с одной стороны, стабильной, по-
скольку именно со стабильностью связа-
ны определенные ожидания работника, 
с другой – динамичной, т. е. корректи-
роваться в соответствии с изменением 
тактики предприятия, производственной 
и экономической ситуации. Стабильны-
ми должны быть те ее стороны, которые 
ориентированы на учет интересов пер-
сонала и имеют отношение к организа-
ционной культуре предприятия. Послед-
няя включает ценности и убеждения, 
разделяемые работниками и обусловли-
вающие нормы их поведения, характер 
жизнедеятельности предприятия.

Поскольку формирование квали-
фицированной рабочей силы связано 
с определенными издержками для пред-
приятия, кадровая политика должна 
быть экономически обоснованной, т.е. 
исходить из его реальных финансо-
вых возможностей.

Кадровая политика должна обеспе-
чить индивидуальный подход к своим 
работникам [18].

Кадровая политика разрабатывается 
не ограниченным кругом лиц, занимаю-
щих высшие должности, а является ре-
зультатом коллективных условий руко-
водителей всех уровней, специалистов, 
научных работников, сотрудников ка-
дровых служб всех его структурных под-
разделений, которая является особенно-
стью деятельности конкретного пред-

приятия в кадровой сфере. Накопленный 
в этой области опыт позволяет говорить 
о создании на предприятиях своих фир-
менных систем управления персоналом, 
в основе которых лежит разработка фир-
менной кадровой политики [5].

Основными направлениями форми-
рования фирменной кадровой полити-
ки являются:

•	 Создание единых принци-
пов стратегического управления и раз-
вития персонала в отрасли.

•	 Интеграция кадровой полити-
ки при стратегическом планировании 
предприятий с учетом кадровой работы 
на всех уровнях управления.

•	 Внедрение новых методов 
и систем подготовки и переподготов-
ки персонала.

•	 Проведение скоординирован-
ной единой тарифной политики и опла-
ты труда.

•	 Разработка экономических сти-
мулов и социальных гарантий, направ-
ленных на повышение производитель-
ности и качества труда, эффективности 
работы предприятия.

•	 Защита прав и гарантий работ-
ников фирмы, работа с представите-
лями трудового коллектива и профсо-
юзов, фирменное обеспечение ветера-
нов предприятия.

•	 Исследование проблем в области 
развития человеческих ресурсов.

•	 Подготовка  нормативных 
и методических материалов с целью 
обеспечения высокого уровня управле-
ния кадрами.

•	 Информированность персонала 
о задачах и стратегии предприятия и от-
расли в целом, формирование корпора-
тивной культуры и имиджа фирмы.

•	 Ежегодное проведение кадрово-
го аудита в структурных подразделениях 
и внесение коррективов в кадровую по-
литику и деятельность кадровых служб.

•	 Социально-психологическое обе-
спечение кадровой работы [5].

Выводы
Таким образом, эффективная кадро-

вая политика предприятия должна быть 
направлена на формирование такой си-
стемы работы с кадрами, которая в каче-
стве цели преследовала бы достижение 
не только экономического, но и социаль-
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ного эффекта. Безусловно, что важней-
шую роль при выборе кадровой поли-
тики играет именно стратегия развития 
предприятия. К тому же удачно подо-
бранная и внедренная кадровая полити-
ка способствует претворению в жизнь 
и самой стратегии.

Стоит отметить, что предприяти-
ям при формировании фирменной ка-
дровой политики следует учитывать 
следующие факторы: человеческие 
ресурсы рассматриваются как статья 
издержек, которые организация стре-
мится сократить; к персоналу относятся  

как к производственному ресурсу, ко-
торый необходимо развивать с целью 
повышения отдачи. Менеджеры фирмы 
должны мыслить масштабно, прогрес-
сивно и разумно управлять, обеспечи-
вая согласование целей предприятия 
и его пути достижения. Развитие пред-
приятия должно объективно учитывать 
потребности в трудовых ресурсах, и по-
этому кадровая политика обязана пред-
усматривать формирование стратегии 
управления персоналом организации 
в единстве с общей стратегией деятель-
ности организации. 
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