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В статье показаны предложения по повышению качества в рамках управления персоналом. Полу-
ченные результаты свидетельствуют о распространении процессов глобализации, что сопровожда-
ется становлением новых условий, повышением требований к качеству и конкурентоспособности 
продукции предприятий. Все это обуславливает необходимость совершенствования всех систем 
управления. Система в рамках управления персоналом может быть адекватной, то есть сформирова-
на с учетом требований международных стандартов и направлена на достижение высокого качества 
управления персоналом. Выяснено, что реализация политики качества на предприятии предусматри-
вает формирование такой системы управления персоналом, которая обеспечит соблюдение основных 
принципов системы управления качеством на основании обоснования направлений их реализации. 
Классификация принципов управления качеством по двум группам включает общие принципы, к ко-
торым отнесено лидерство, постоянное улучшение, процессный и системный подходы к управлению, 
и частичные принципы управления качеством, среди которых основными являются привлечение 
персонала и ориентация на заказчиков. Установлено, что на подавляющем большинстве предприятий 
Московской области премирование осуществляется за основные результаты хозяйственной деятель-
ности и за экономию материальных ресурсов. Характерной особенностью существующих систем 
стимулирования является практическое отсутствие стимулирования инновационной активности ра-
ботников и недостаточное финансирование профессионального развития персонала на производстве.
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The article shows suggestions for improving quality in the framework of personnel management. The 
results obtained indicate the spread of globalization processes, which is accompanied by the formation of 
new conditions, increased requirements for the quality and competitiveness of enterprises’ products. All 
this makes it necessary to improve all management systems. The system within the framework of person-
nel management can be adequate, that is, it is formed taking into account the requirements of international 
standards and is aimed at achieving high quality personnel management. It was found out that the imple-
mentation of the quality policy at the enterprise provides for the formation of such a personnel management 
system that will ensure compliance with the basic principles of the quality management system based on the 
justification of the directions of their implementation. The classification of quality management principles 
into two groups includes general principles, which include leadership, continuous improvement, process 
and system approaches to management, and partial principles of quality management, among which the 
main ones are personnel recruitment and customer orientation. It has been established that the vast major-
ity of enterprises in the Moscow region receive bonuses for the main results of economic activity and for 
saving material resources. A characteristic feature of the existing incentive systems is the practical lack of 
stimulation of innovative activity of employees and insufficient funding for the professional development 
of personnel in production.

Введение
Управление персоналом в соответствии 

с реализацией системы управления каче-
ством на предприятиях должно быть на-
правлено на соблюдение общих принципов 
и положений международных стандартов 

качества. В то же время соблюдение прин-
ципов менеджмента качества в системе 
управления персоналом предполагает учет 
особенностей трудового менталитета работ-
ников. При этом изменение главных прин-
ципов функционирования народного хозяй-
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ства создало большую потребность в новых 
управленческих знаниях, интерес к управ-
лению предприятием. Реакцией на эту по-
требность стало появление значительного 
числа сначала переведенных, а позже от-
ечественных книг по различным вопросам 
управления предприятием, действующим 
в условиях рыночной экономики – марке-
тингу, финансам, бухгалтерскому учету.

Существует достаточно широкий выбор 
книг по менеджменту персонала, потому 
что управление людьми является основой 
эффективного управления любой компании. 
Менеджмент персонала особенно важен 
в современных условиях глобальной конку-
ренции и стремительного научно-техниче-
ского прогресса, когда продукты, техноло-
гии, операционные методы и даже организа-
ционные структуры стареют с неслыханной 
скоростью, а знания и навыки сотрудников 
компании становятся главным источником 
длительного расцвета любой компании.

Каждая организация и каждый рынок 
имеют свои специфические черты, однако 
следуют общим рекомендациям относи-
тельно предварительного анализа внешней 
и внутренней среды предприятия, появля-
ется возможность осуществить выбор соот-
ветствующей данной организации миссии 
с целью закладывания устойчивого фунда-
мента бескризисной деятельности в течение 
длительного времени.

Рынок рабочей силы может так же, как 
и другие рыночные условия, сильно по-
влиять на осуществление задуманных идей 
по ведению своего дела. Рабочая сила во всех 
значениях, вкладываемых в это понятие, яв-
ляется одним из важнейших ресурсов пред-
приятия и не только и не столько с точки 
зрения формирования представления о за-
тратах на оплату труда, сколько благодаря 
влиянию так называемого человеческого 
фактора на многие решения относительно 
перспектив проведения бизнеса.

Различным проблемам управления пер-
соналом посвящены работы А.С. Герасимо-
ва [2], М.Г. Гильдингерша [3], И.А. Давлет-
шина [4], Ю.В. Мальковой [8], К.А. Милора-
дова [10], М.С. Санталовой [11], А.Б. Сатыбал-
дыева [12], Х. Чжу [15] и др. Хотя тема 
управления персоналом разработана доста-
точно глубоко, целый ряд принципиальных 
аспектов этого направления пока не нашел 
последовательного решения в системе анти-
кризисного управления. Следует учитывать 
еще и то, что каждый новый этап развития 

экономики предприятия должен иметь каче-
ственно новый уровень менеджмента 
персонала.

Цель исследования заключается в раз-
витии теоретических и научно-методиче-
ских основ комплексной оценки качества 
управления персоналом и разработке науч-
но-практических рекомендаций по стиму-
лированию обеспечения качества управле-
ния персоналом.

Материал и методы исследования
Теоретическим основанием работы яв-

ляются классические положения экономи-
ческой теории, фундаментальные труды от-
ечественных ученых и практиков по вопро-
сам управления персоналом и управления 
качеством. В процессе исследования ис-
пользовались методы логического обобще-
ния (для обоснования общих и частичных 
принципов управлению качеством); метод 
экспертных оценок (для определения ве-
сомости показателей качества управления 
персоналом). Информационную базу ис-
следования составляют законодательные 
акты и результаты собственные результа-
ты исследований.

Результаты исследования  
и их обсуждение

В то же время достижение действенно-
сти и результативности функционирования 
системы управления персоналом требует 
согласования принципов управления персо-
налом с общими требованиями стандартов 
по управлению качеством, что обусловило 
необходимость определения принципов 
управления качеством, которые реализу-
ются в системе управления персоналом. 
С этой целью можно обосновать их класси-
фикацию по двум группам – общие и част-
ные принципы.

Обоснование повышения качества в рам-
ках управления персоналом может быть реа-
лизовано в рамках выявления особенностей 
выполнения управленческих функций ра-
ботниками службы управления персоналом 
и руководителями структурных подразделе-
ний предприятия [1, 6, 13]. В этом случае 
научно-методический подход к формиро-
ванию механизма материального стимули-
рования обеспечения качества управления 
персоналом предусматривает учет уровня 
ответственности всех руководителей струк-
турных подразделений предприятия за каче-
ство управления персоналом.
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В зависимости от некоторых процес-
сов нами предлагается классификация, 
использование которой на предприятиях 
позволяет осуществлять оценку резуль-
тативности функционирования системы 
управления персоналом, как одного из зна-
чимых управленческих процессов для обе-
спечения результативности системы управ-
ления качеством.

Анализ показателей, используемых 
для оценки качества управления персона-
лом на предприятиях Московской области, 
свидетельствует о разнообразии подходов 
к определению показателей и критериев их 
оценки. Так, в условиях ООО ПЗП «Элика» 
оценка качества управления персоналом осу-
ществляется с помощью показателей произ-
водительности труда, структуры и динамики 
численности персонала. Оценка качества 
управления персоналом в  условиях ООО 
«ОПТИМПАК» предусматривает монито-
ринг доли руководителей и специалистов 
с высшим образованием в общей численно-
сти персонала, а также доли руководителей 
и специалистов, повысивших квалифика-
цию. В условиях ООО «Гарден Ритейл Сер-
вис» оценка качества системы управления 
персоналом осуществляется на основании 
достигнутой степени внедрения системы не-
прерывного обучения, к которой привлечено 
более 65% персонала предприятия.

Практика показала, что показатели каче-
ства в рамках управления персоналом мо-
гут быть учтены в механизме материального 
стимулирования работников с целью повы-
шения качества управления персоналом [5, 
7, 16]. Доказано, что одним из основных 
внутренних факторов, обуславливающих 
неэффективную работу предприятий, явля-
ется несовершенство систем стимулирова-
ния трудовой деятельности персонала и ка-
чества управления персоналом в частности. 
К основным недостаткам следует отнести 
большое количество и разнонаправленность 
показателей премирования, из-за чего мате-
риальное стимулирование теряет прозрач-
ность и комплексность.

При этом существует необходимость 
выявления и систематизации факторов сти-
мулирующего характера, непосредствен-
но способствующих повышению качества 
управления персоналом и росту эффектив-
ности трудовой деятельности работников 
[9, 14]. На подавляющем большинстве пред-
приятий Московской области премирование 
осуществляется за основные результаты хо-

зяйственной деятельности и за экономию 
материальных ресурсов. Характерной осо-
бенностью существующих систем стимули-
рования является практическое отсутствие 
стимулирования инновационной активности 
работников и недостаточное финансирова-
ние профессионального развития персонала 
на производстве.

Поэтому актуальность разработки со-
временных методов оценки и определения 
направлений повышения качества управле-
ния персоналом на предприятиях усилива-
ется необходимостью решения таких теку-
щих задач, как снижение текучести кадров, 
повышение производительности труда, обе-
спечение результативности инвестиций в че-
ловеческий капитал, развитие производства 
и совершенствование методов управления.

В то же время оценка эффективности 
внедрения предложенной системы стиму-
лирования трудовой деятельности руково-
дителей структурных подразделений нами 
осуществлена с использованием системы 
удельных показателей, которые отражают 
влияние кадровых процессов на результаты 
эффективности деятельности предприятия. 
Так, в условиях ООО ПЗП «Элика» сниже-
ние текучести кадров на 5% и рост расходов 
на развитие персонала на 10,7% приводит 
к повышению производительности труда 
на 4,9% и экономической результативности 
персонала на 2,7%.

Непосредственно процесс управления 
персоналом осуществляется уже на основе 
полученной информации. При этом следу-
ет отметить, что возрастает роль стратеги-
ческого управления персоналом, которое 
включает в себя развитие социальной ин-
фраструктуры, разработку организацион-
ных структур, развитие средств стимули-
рования и компенсаций и др. Также следу-
ет отметить, что оперативное управление 
персоналом должно осуществляться с уче-
том стратегического и производственных 
планов организации.

Выводы
Полученные результаты свидетельству-

ют о распространении процессов глобали-
зации, что сопровождается становлением 
новых условий, повышением требований 
к качеству и конкурентоспособности про-
дукции предприятий. При этом реализация 
политики качества на предприятии пред-
усматривает формирование такой системы 
управления персоналом, которая обеспечит 
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соблюдение основных принципов системы 
управления качеством на основании обосно-
вания направлений их реализации. Класси-
фикация принципов управления качеством 
по двум группам включает общие принци-
пы, к которым отнесено лидерство, посто-
янное улучшение, процессный и системный 
подходы к управлению и частичные прин-
ципы управления качеством, среди которых 
основными являются привлечение персона-
ла и ориентация на заказчиков.

Высокое качество в рамках управления 
персоналом может быть обеспечено эффек-
тивным сотрудничеством работников служ-
бы управления персоналом и руководите-
лей структурных подразделений предпри-
ятия. При этом результаты анализа опыта 
предприятий по оценке систем управления 
качеством свидетельствуют о наличии раз-
нообразных инструментов, методов, по-
казателей и критериев, используемых для 
оценки процессов системы управления ка-
чеством. В то же время классификация про-
цессов системы управления качеством в за-

висимости от их роли в системе управления 
качеством позволяет обосновать необходи-
мость осуществления оценки результатив-
ности управления персоналом, как одного 
из значимых управленческих процессов си-
стемы управления качеством.

Результаты исследования особенностей 
систем стимулирования обеспечения каче-
ства управления персоналом на предпри-
ятиях обусловили необходимость внедре-
ния факторов стимулирующего характера, 
непосредственно способствующих повы-
шению качества управления персоналом 
и росту эффективности трудовой деятель-
ности работников. В таких условиях раз-
работка методов оценки и определения на-
правлений повышения качества управле-
ния персоналом на предприятиях должна 
способствовать обеспечению стабильности 
персонала, повышению производительно-
сти труда, росту результативности инве-
стиций в человеческий капитал, развитию 
производства и совершенствованию мето-
дов управления.
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