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В статье рассмотрены подходы к совершенствованию системы управления персоналом в рам-
ках повышения конкурентоспособности предприятия. Установлено, что на процесс формирования 
конкурентоспособности предприятия существенно влияет персонал предприятия. Доказано, что 
современным направлением совершенствования управления персоналом может являться учет 
механизма взаимодействия организационно-методических методов управления персоналом в рам-
ках процесса повышения эффективности функционирования предприятий. Выяснено, что повыше-
ние эффективности управления работниками предусматривает разработку комплекса мероприятий, 
сочетающих приоритетные методы обучения и мотивации и цель обеспечения максимальной 
реализации потенциала руководителей для совершенствования их управленческой деятельности 
и имплементацию системы управления работниками на предприятиях как совокупности 
информационных и других ресурсов в сфере коммуникаций и возможностей, обеспечивающих 
готовность предприятий быть успешными. Определено, что существующий подход руководите-
лей к организации внутреннего обучения делает невозможным реализацию таких принципов его 
проведения как непрерывность, обязательность, действенность и ограничивает отработку ролевых 
характеристик персонала в управляемой и управляющей подсистемах. Кроме того, на этапе найма 
и адаптации персонала не учитывается соответствие будущего специалиста философии и стратегии 
предприятий различных форм собственности.

A. G. Panova
Russian State University of Tourism and Service, Moscow, e-mail: panovaag@list.ru

T. N. Lustina
Russian State University of Tourism and Service, Moscow, e-mail: lustinat@mail.ru

IMPROVEMENT OF THE PERSONNEL MANAGEMENT  
SYSTEM AS A FACTOR OF INCREASING  
THE COMPETITIVENESS OF THE ENTERPRISE

Keywords: system, management, personnel, competitiveness, enterprise, activity, resources, process, 
influence, communications.

The article considers approaches to improving the personnel management system within the frame-
work of increasing the competitiveness of the enterprise. It is established that the process of forming the 
competitiveness of the enterprise is significantly influenced by the personnel of the enterprise. It is proved 
that the modern direction of improving personnel management can be the consideration of the mechanism 
of interaction of organizational and methodological methods of personnel management in the process of 
improving the efficiency of enterprises. It was found out that improving the efficiency of employee man-
agement provides for the development of a set of measures combining priority methods of training and 
motivation and the goal of ensuring the maximum realization of the potential of managers to improve their 
management activities and the implementation of the employee management system at enterprises as a set 
of information and other resources in the field of communications and opportunities that ensure the readiness 
of enterprises to be successful. It is determined that the existing approach of managers to the organization 
of internal training makes it impossible to implement such principles of its implementation as continuity, 
commitment, effectiveness and limits the development of personnel role characteristics in the managed and 
managing subsystems. In addition, at the stage of recruitment and adaptation of personnel, the compliance 
of the future specialist with the philosophy and strategy of enterprises of various forms of ownership is not 
taken into account.



ВЕСТНИК АЛТАЙСКОЙ АКАДЕМИИ ЭКОНОМИКИ И ПРАВА    № 11   2023 275

ЭКОНОМИЧЕСКИЕ  НАУКИ

Введение
Внедрение и соблюдение современных 

стандартов качества невозможно без ак-
тивного участия в этом процессе персона-
ла и привлечения к обеспечению качества 
каждого работника предприятия. Среди всех 
организационных ресурсов именно челове-
ческий потенциал содержит в себе наиболь-
шие резервы для совершенствования работы 
предприятия. Назрела потребность сопо-
ставления и унификации функций управ-
ления персоналом с подсистемами системы 
обеспечения качества и расширения кате-
гориальных границ трудовой деятельности 
персонала до понятия трудовая активность. 
Требованием настоящего является упорядо-
чение и систематизация видов внутреннего 
обучения и разработка процессной модели 
управления развитием персонала предпри-
ятий в эмерджентной среде.

Различным проблемам управления 
на предприятии посвящены труды Р.Ю. Бол-
дыревой [1], Р.В. Ливановой [6], О.И. Лихтан-
ской [7], А.Д. Лоскутовой [8], А.А. Раренко 
[9], И.В. Роздольской [10], Д.Н. Силки [11], 
Е.Н. Сочневой [12], Г.А. Сульдиной [13] и др. 
В то же время совершенствованию системы 
управления персоналом уделено недостаточ-
но внимания.

Целью исследования является формиро-
вание предложений в рамках совершенство-
вания подходов к управлению персоналом 
в условиях повышения конкурентоспособ-
ности предприятия.

Материал и методы исследования
Исследование основано на методологи-

ческих подходах, разработанных в области 
экономических и социальных знаний. Науч-
ные результаты получены с использованием 
специальных и общих методов исследова-
ния социально-экономических объектов 
и процессов: системного анализа (при ис-
следовании взаимодействия экономических 
и социальных знаний в моделировании эко-
номических процессов); диалектического 
и системного познания (при формировании 
концептуальных основ менеджмента персо-
нала); анкетирования и группировки (при 
выявлении практики использования атте-
стации персонала на предприятиях).

Информационной базой исследования 
являются законодательные акты Российской 
Федерации, статистические материалы, ма-
териалы научных конференций, периоди-
ческих печатных изданий и официальных 

сайтов, финансовая и статистическая отчет-
ность предприятий, материалы проведен-
ных автором опросов предпринимателей, 
потребителей товаров и услуг.

Результаты исследования  
и их обсуждение

Интеграционные процессы обуславли-
вают концептуальный характер и чрезвы-
чайную актуальность сопоставления и уни-
фикации функций управления персоналом, 
которое, с учетом эмерджентных свойств 
социальных систем, содержит в себе наи-
большие резервы для совершенствования 
работы предприятий. С позиции нооэтики 
категориальные границы трудовой деятель-
ности персонала требуют расширения до по-
нятия трудовая активность с привлечением 
такой ее составляющей, как социальное на-
правление деятельности.

В то же время можно почеркнуть ра-
стущую ценность непрерывного обучения 
и развития персонала в эмерджентной среде 
и неотложное требование настоящего о си-
стематизации видов внутреннего обучения. 
Неотложного решения требуют проблемы 
уменьшения организационной привержен-
ности персонала и роста текучести кадров.

При этом характерные качества челове-
ка моделируются, детализируются и рассма-
триваются как многоуровневая эмерджент-
ная система, каждый из компонентов кото-
рой имеет свои специфические свойства, 
которые в конечном результате не просто 
сочетаются, а взаимосвязываются, взаимоу-
силиваются и благодаря системному эффек-
ту формируют эмерджентные и синергиче-
ские свойства, присущие трудовой активно-
сти специалистов.

В то же время по вовлеченности пер-
сонала в процесс обучения ситуационное 
поведение основано на действиях в еже-
дневных ситуациях, является результатом 
процесса социализации в конкретной ор-
ганизации и неразрывно связано с ее прак-
тической деятельностью. В рамках опроса 
руководителей и анкетирования работников 
было установлено, что управление персона-
лом до сих пор остается наиболее слабым 
звеном в общей системе управления ор-
ганизацией. Обязанности по управлению 
персоналом подавляющего большинства 
организаций возложены на их руководи-
телей. Внешних специалистов для работы 
с персоналом привлекают только 5,7% орга-
низаций. Дисбаланс между прямой и обрат-
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ной связями в исследованных учреждениях 
препятствует оптимальному развертыванию 
межфункциональных процессов, ограни-
чивает полноценность взаимоотношений 
«внутренний поставщик – внутренний по-
требитель», отражается на качестве обслу-
живания клиентов.

Качество руководства на предприятиях 
государственной и коммунальной форм соб-
ственности реализовано на 60,7%, в частных 
предприятиях – на 73,7%, в дистрибьютер-
ских компаниях – на 76,4%. В то же время 
графические профили руководства и сотруд-
ничества для государственных и коммуналь-
ных предприятий характеризуются значи-
тельным размахом с резко противополож-
ной широкой конфигурацией. Графические 
изображения руководства и сотрудничества 
для частных компаний сравнительно уже 
и смещены в положительную часть шкалы. 
Аналогичные профили для дистрибьюторов 
являются однозначно правосторонними, от-
носительно сглаженными и свидетельству-
ют о согласованности различных аспектов 
деятельности их руководителей.

Активность руководителей предприятий 
в обсуждении и решении современных про-
блем сводится к участию в семинарах и со-
вещаниях. Значительно меньше управлен-
цев участвуют в научных конференциях. От-
мечена низкая, и даже единичная активность 
руководителей в освещении своих достиже-
ний и проблем деятельности на страницах 
периодических изданий, внесении предло-
жений в проекты нормативных актов, со-
трудничестве с различными ассоциациями.

От 8,0 % до 11,5% руководителей дис-
трибьютерских компаний направляют свое 
видение развития на создание прочной ос-
новы для внедрения инноваций и в ближай-
шей перспективе планируют реорганизацию 
складских зон, автоматизацию процессов от-
бора и комплектации заказов, привлечение 
новых подходов к работе с персоналом. Де-
ятельность предприятий на высшем уровне 
руководства имеет устойчивую ориентацию 
на коммерческие интересы и рассматривает-
ся такой же в перспективе развития.

Обобщенная оценка профессионального 
умения персонала предприятий по выбору 
для клиентов необходимых товаров и услуг 
составляет 78,8-81,0 % от максимально воз-
можного. Выбор товаров для конкретного 
клиента безошибочно осуществляют 28,0% 
работников частных компаний и лишь 8,7% 
представителей государственных и комму-

нальных предприятий. Неоправданно низ-
кими остаются осведомленность специали-
стов об идеологии компании, ориентирован-
ность на качество взаимоотношений персо-
нала как «внутренних поставщиков» с «вну-
тренними потребителями» и ограниченная 
доступность к средствам поиска новейшей, 
объективной и беспристрастной информа-
ции о необходимых товарных позициях.

Определение направленности внутрен-
него обучения персонала на эффективное 
функционирование предприятий позволило 
установить, что наиболее распространенны-
ми видами внутреннего обучения являют-
ся первичное и специальное. Сознательно 
и взвешенно к организации периодического 
внутреннего обучения подходят 27,3% ру-
ководителей предприятий и 18,4% руково-
дителей дистрибьютерских компаний. Лишь 
6,8-8,5% управленцев при возникновении 
организационных сбоев проводят срочное 
обучение работника или задействован-
ной группы.

Существующий подход руководителей 
к организации внутреннего обучения делает 
невозможным реализацию таких принципов 
его проведения как непрерывность, обяза-
тельность, действенность и ограничивает 
отработку ролевых характеристик персонала 
в управляемой и управляющей подсистемах. 
У ислледуемых предприятий отсутствует ра-
ционально отработанная база для оптималь-
ного вхождения новых специалистов в сферу 
профессиональной деятельности с учетом 
внутренней среды предприятия. 

Уже на этапе найма и адаптации персо-
нала не учитывается соответствие будущего 
специалиста философии и стратегии орга-
низации. Вынужденную организационную 
приверженность имеют 61,0% работников 
предприятий и 25,5% работников дистри-
бьютерских компаний. Указанное может 
нивелировать практическую реализацию 
внедряемых на предприятии принципов 
и требований надлежащей практики.

Одной из негативных характеристик со-
временного фармацевтического рынка труда 
является значительная текучесть кадров, об-
условленная, преимущественно, инициати-
вой самого персонала. Специалист, работаю-
щий на государственном или коммунальном 
предприятии, увольняется в среднем 1 раз 
за 7,4 года, в частном предприятии – 1 раз 
за 3,2 года, у дистрибьютерской компании – 
1 раз за 4,3 года. Управление увольнениями 
в практической деятельности предприятий 
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выражается в индивидуальных, единичных 
проявлениях, и чаще всего процесс увольне-
ния сводится к механическому исполнению.

В то же время оценочные блок-процессы 
предусматривают измерение соответствую-
щего ресурса по определенным критериям 
с двойным результатом: в дискретный мо-
мент времени и во времени на перспективу, 
что позволяет выявить и сопоставить буду-
щий потенциал работников и результаты их 
деятельности в прошлом. Промежуточные 
результаты циклических блок-процессов 
через обратную связь формируют вход 
в этот же процесс, тем самым обеспечивая 
итеративность или повторяемость с дости-
жением каждый раз качественно нового ре-
зультата. Блок-процессы образуют взаимос-
вязанную последовательность с предсказан-
ным механизмом взаимообогащения опы-
том и механизмом постоянного улучшения.

Данный подход приемлем для любых 
предприятий, независимо от того функции 
по управлению персоналом возложены 
на отдельное подразделение (службу управ-
ления персоналом) или должностное лицо 
(директора по персоналу, HR-менеджера), 
или управление персоналом рассматривает-
ся как управление дискретным набором по-
нятий и видов поведения.

За последние годы имеющийся рост до-
ходов предприятий нивелируется снижени-
ем реальной доходности, что происходит 
вследствие несоответствия темпов их разви-
тия мировым тенденциям [3, 4, 15]. Посколь-
ку наиболее эффективно работают трансна-
циональные корпорации (ТНК), то их опыт 
построения управления персоналом можно 
исследовать с позиции будущей экспортной 
ориентации отечественных предприятий. 

В результате сопоставления, становится 
понятным несовершенство систем управле-
ния работниками отечественных предпри-
ятий и их неготовность к работе в условиях 
международного бизнеса.

Эффективным средством решения этой 
проблемы является использование лизинга 
рабочей силы – формы временной занято-
сти, по условиям которой квалифициро-
ванные работники из одной организации 
выполняют работы для другой организации 
на обязанностях, полномочиях на уровне 
с ее собственными работниками, оплату 
труда и все социальные выплаты при этом 
несет организация, предоставляющая вре-
менных работников.

Заключение
Подводя итоги можно отметить, что со-

временным направлением в рамках управ-
ления персоналом может являться учет 
механизма взаимодействия организацион-
но-методических, экономических методов 
управления персоналом в рамках процесса 
повышения эффективности функционирова-
ния предприятий.

Повышение эффективности управления 
работниками предусматривает разработку 
комплекса мероприятий, сочетающих при-
оритетные методы обучения и мотивации 
и цель обеспечения максимальной реализа-
ции потенциала руководителей для совер-
шенствования их управленческой деятель-
ности и имплементацию системы управ-
ления работниками на предприятиях как 
совокупности информационных и других 
ресурсов в сфере коммуникаций и возмож-
ностей, обеспечивающих готовность пред-
приятий быть успешными.
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