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Стратегическое управление в 
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    Быть стратегическим – означает 
согласовывать задачи и инициативы HR 
с организационными целями и 
стратегией. 



■ Стратегическая роль требует, чтобы HR 
был проактивным и уделял основное 
внимание будущему, внося свой вклад в 
формирование бизнес стратегии 
организации и создание планов и программ 
по развитию трудовых ресурсов в 
соответствии с данной стратегией.  



 
Структурная организация

■ Организационные лидеры должны четко определиться  в 
том, чего они ожидают от HR, в том числе, определить 
приоритетные направления деятельности, необходимо 
стимулировать специалистов HR и линейных менеджеров 
совместно работать над разрешением возникающих у 
персонала вопросов.



Оперативное или 
стратегическое управление 
персоналом

■ Оперативный HR – это первая линия 
контактов с самыми важными 
потребителями HR – сотрудниками 
компании. Оперативный HR играет 
основополагающую роль в реализации 
HR-стратегий. 



 
HR может стратегически развиваться, 
только в том случае, если специалисты 
в области HR : 



Заключение
■ Функция HR для организации всегда 

являлась и будет являться 
стратегической. Другое дело, что эта роль 
традиционно выполнялась «топ-
менеджментом» без участия HR-отдела. 





Взаимоотношения  между 
руководителем и подчиненными

Подготовила:
Студентка 33м группы 
Шлёнская Анастасия



Эффективность и удовлетворенность работой как 
начальника, так и подчиненного напрямую зависят от того 
насколько налажены их отношения друг с  другом. 
Включение в общение руководителя-сотрудника - 
психологического элемента, учитывающего не только 
хладнокровную логику, но и эмоциональную составляющую, 
значительно повышает эффективность работы, устраняет 
помехи во взаимопонимании, стимулирует работу 
подчиненных и даже дает возможность оказывать влияние 
на руководителя. 



НЕСКОЛЬКО ПРОСТЫХ ПРАВИЛ ДЛЯ 
ВЫСТРАИВАНИЯ АДЕКВАТНЫХ ОТНОШЕНИЙ 
МЕЖДУ НАЧАЛЬНИКОМ И ПОДЧИНЕННЫМИ:

❖руководитель должен относиться ко всем сотрудникам ровно и 
беспристрастно;

❖свободный доступ к главному менеджеру для обсуждения любых 
проблем и критики от руководства;

❖начальник вправе самостоятельно принимать решения, требовать 
их исполнения;

❖руководитель должен постоянно требовать, чтобы выполнялись 
актуальные задачи;

❖не использовать ненормативную лексику в присутствии 
подчиненных;

❖непримиримость к лестным замечаниям и комплементам.



Чаще всего сотрудники вспоминают об эмоциях, когда это 
касается их личных переживаний, забывая о способности 
чувствовать руководителя. Руководители же вспоминают о 
способности подчиненного чувствовать, когда нужно 
подчеркнуть, преувеличить негативные личностные качества 
сотрудника или хотят самоутвердиться, пользуясь, 
злоупотребляя управленческим статусом.  И как результат - 
эффективность работы не меняется в лучшую сторону.



МОТИВЫ КАК СПОСОБ СТИМУЛИРОВАНИЯ ТРУДА:

❖Потребность в общении;
❖Самоутверждение;
❖Самостоятельность;
❖Стабильность;
❖Рост как профессионала;
❖Справедливость;
❖Потребность быть лучше.



Работа должна стать не просто местом, куда человек 
ходит, чтобы получить гарантированную зарплату, а чем-
то большим. Работа делает человека счастливым, если 
он может на ней раскрывать свой потенциал, приложить 
свои способности, видеть свой профессиональный рост, 
результативность труда, чувствовать себя 
компетентным, ценным, нужным. 



Мотивация персонала в организации.

                         Подготовила 
Мазалёва Ксения. Группа 

33-М



Понятия «мотив», «потребность» и мотивация».

Мотив – побуждение к деятельности, связанное с 
удовлетворением потребности. 
Потребность - состояние нужды в чем-либо. Потребность 
носит обезличенный характер. Например, человек хочет 
есть, испытывает потребность в пище, но не всегда точно 
может сказать, что именно он хочет есть. В процессе 
человеческой деятельности потребность получает предмет 
своего удовлетворения, который становится целью и в 
дальнейшем выступает побудительной силой, т. е. мотивом. 
Мотивация: 1) система мотивов, как факторов, лежащих в 
основе поведения; 2) специальные мероприятия, 
направленные к внутренним ценностям и потребностям 
людей, работающих в компании. 



Зачем нужно мотивировать и определять 
мотивацию сотрудников?

Мотивация определяет : 

1)Направленность поведения – то есть то, что 
является главным для человека в его 
трудовой деятельности. Это может быть: - 
сама работа, ее процесс и содержание; - 
продвижение по карьерной лестнице; - 
обеспечение своего материального 
благополучия; - спокойствие и понимание на 
работе; - процветание организации.  



2) Уровень усилий человека - то есть, 
сколько сил и энергии он тратит на работу; 
работает в полную силу, реализует весь 
свой творческий и интеллектуальный 
потенциал или работает спустя рукава; 
вникает в происходящее или относится 
поверхностно.  
3) Уровень настойчивости – то есть сколько 
времени человек затрачивает на 
совершение того или иного действия, 
например, при столкновении с 
препятствиями и затруднениями.



Теория иерархии потребностей А.Маслоу. 

Потребности низшего уровня: 
1. Физиологические потребности,  
2. Потребности в безопасности,  
3. Социальные потребности. 
Потребности высшего уровня: 
4. Потребности в уважении, признании, 
оценке, 
5. Потребности в самовыражении.



Пирамида потребностей А. Маслоу



Эссе 3
  Курсовая работа. Введение. 

    Минимум 3 страницы ваших рассуждений



Во введении отражаются  основные моменты:
 -    общая формулировка темы;
 - теоретическое и практическое значение 
выбранной темы, ее актуальность;
 -    степень разработанности проблемы;
 - конкретные задачи исследования, которые 
автор поставил перед собой;
-объяснение того, как автор намеревается решать 
поставленные задачи, обоснование логической 
последовательности раскрываемых вопросов, общего 
порядка исследования и структуры работы; 
 -      использованные в работе источники 
информации (список литературы)



Основные темы  HRM:

1.Вклад человеческих ресурсов в 
стратегический успех организации

2.Процесс стратегического УЧР

3.Человеческие аспекты управления 
знаниями и инновациями



•Вклад человеческих ресурсов в стратегический 
успех организации:

•роль человеческих ресурсов в стратегическом успехе 
организации; 

•основные принципы стратегического подхода к УЧР; 
•цели и характеристики стратегического УЧР, жесткий 
и гибкий подходы к УЧР; 

•основные модели и концепции УЧР; управление 
персоналом и УЧР; 

•этика и стратегическое УЧР; оценка инициатив в 
области УЧР; 

•формы, методы и критерии оценки программ УЧР;
•придание финансовой ценности УЧР; 
•методы оценки затрат и выгод программ УЧР.



        Процесс стратегического УЧР: 
анализ выбор и реализация стратегий УЧР; соответствие 
между стратегиями организации и стратегиями УЧР; типы 
организационных стратегий и соответствующим им 
стратегии УЧР; стадии жизненного цикла организации и 
стратегии УЧР; процессы разработки стратегий УЧР; 
ключевые компетентности организации и стратегии УЧР; 
согласованность отдельных инициатив в области УЧР, 
параметры качественного стратегического выбора в 
области ЧР; формирование и реализация стратегий УЧР; 
проблемы реализации стратегий УЧР; основные типы 
стратегий УЧР; стратегии обеспечения человеческими 
ресурсами; стратегии развития человеческих ресурсов; 
стратегии развития трудовых отношений; стратегии 
вознаграждения; типы организационной культуры и 
соответствующие им походы управления человеческими 
ресурсами



Человеческие аспекты управления знаниями и 
инновациями: человеческие ресурсы и управление 
знаниями и инновациями; значение управления знаниями в 
современных организациях; работники, связанные со 
знаниями, и их вклад в деятельность организации; 
проблемы управления работниками, связанными со 
знаниями и инновациями; практические аспекты УЧР для 
работы, связанной со знаниями и инновациями; влияние 
организационной структуры и культуры на управление 
знаниями и инновациями; поиск, отбор и обучение 
работников, связанных со знаниями и инновациями; 
расширение полномочий и вовлечение персонала; типы 
конкурентных стратегий и соответствующее ролевое 
поведение персонала; основные подходы к управлению 
знаниями и инновациями; обзор подходов к управлению 
российскими научными организациями



















Анализ состояния 
управления человеческими 
ресурсами.
Вызовы внешней среды



Предметом аналитической активности 
являются, по меньшей мере, следующие 
реалии:
– определение стратегических потребностей как 
результата стыковки вызовов внешней среды, 
точек зрения заинтересованных сторон, 
состояния управления человеческими ресурсами в 
компании и специфики человеческих ресурсов 
данной компании;
– соответствие реализации кадровых функций 
стратегическим потребностям компании;
– обеспеченность кадровых функций 
материальными и иными ресурсами (прежде всего, 
соответствующими компетенциями);
– соответствие имеющихся кадровых 
регламентов требованиям системности, 
полноты и реального применения на практике.



Матрица оценки корпоративной ситуации в 
сфере управления человеческими ресурсами





Эволюция концепций управления человеческими ресурсами
  



Управление человеческими ресурсами по компетенциям

  





На заре капитализма считалось, что 
оплата труда составляет главный и даже 
единственный стимул для персонала. 
Но по мере роста интеллектуальной 
емкости труда и появления жесткой 
конкуренции по ресурсам фактор 
материального вознаграждения утратил 
свою неоспоримую исключительную 
силу. Не случайно первый вопрос для 
кандидата на позицию топ-менеджера 
относится не к оплате труда, а к другим 
мотиваторам – от социального пакета и 
перспектив интересной работы до планов 
организационного развития компании.



Поэтому сегодня нужно говорить о целях 
стимулирования труда. 

Главная из целей – обеспечение 
конкурентоспособности компании, 

слагаемыми которой являются 
и производительность, и качество труда, 

и эффективность деятельности 
персонала в целом 

Как говорил П. Друкер – 
«умение делать правильно правильные 

вещи».



Взаимосвязь пирамиды А. Маслоу и факторов 
удовлетворения и насыщения



Два состояния человека в организации

Организационная культура (ОК) – 
специфический способ 

жизнедеятельности компании, 
представленный 
в ее философии, 

символике и поведении сотрудников



Структурирование стратегии





Объявление корпоративных ценностей
  

        Объявление корпоративных ценностей



Стратегия управления персоналом организации 
осуществляется на базе целого комплекса 
взаимосвязанных направлений: - Определение 
потребности в человечес-ких ресурсах. Включает в себя 
анализ текущей численности, оценку прихода/ухода, а 
также прогноз на будущий период. - Анализ рынка труда. 
Проводится на регулярной основе для определения 
среднего ценового диапазона зарплат по интересующим 
позициям и наличия свободных необходимых ресурсов. - 
Поиск и отбор персонала. Осуществляется исходя из 
составленного плана потребности. - Проведение 
адаптации. Необходимо для более быстрого и 
эффективного погружения нового сотрудника. - Обучение и 
развитие. Сюда можно отнести планирование карьеры 
работников в отношении профессионального и 
административного роста. 
- Реализация мотивационных программ











Основной задачей управления персоналом 
является обеспечение успешной деятельности 
компании, что предполагает системное решение 
всего комплекса проблем, связанных с поиском, 
отбором, наймом, обучением, оценкой и 
стимулированием работников.
«Сквозными» характеристиками, дающими 
возможность целенаправленно выстроить все 
этапы и процессы кадровой работы, стали 
компетенции.
Более сложное понятие «компетенция», 
пришедшее на смену прежним мерам оценки 
профессионализма, требовало новых 
оценочных процедур и технологий. Такой 
новой технологией оценки стали ассессмент-
центры (Assessment Centre ), в буквальном 
переводе — «Центры оценки»



Кадровая стратегия – это определенное 
руководством организации приоритетное 
направление действий, учитывающее ее 
стратегические задачи и ресурсные 
возможности, которые необходимы для 
достижения долгосрочных целей по 
формированию высокопрофессионального, 
сплоченного и ответственного коллектива. 
http://hr-portal.ru/article/razrabotka-kadrovoy-strategii-predpriyatiya

http://www.grandars.ru/college/biznes/strategiya-upravleniya-personalom.html

http://printpiter.com/upravlenie-perso/strategiya-uprav.html

http://lekcion.ru/Ideologicheskiy_ekonomicheskiy_prioritet_upravlenia/4650-realiza
tsiya-strategii-upravleniya-personalom.html




