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• инструменты, используемые для развития пер-
сонала;

• инструменты, используемые для обеспечения 
организации персоналом с заданными параметрами;

• инструменты для формирования оптимального 
лидерского потенциала в объеме и количестве. необ-
ходимых для достижения целей менеджмента орга-
низации;

• наличие не просто персонала, а единой сплочен-
ной команды, которая будет работать максимально 
эффективно;

• наличие синергического эффекта при управле-
нии персоналом, для чего используется технология 
формирования корпоративной культуры;

• рациональность использования заложенных 
в персонале характеристик.

Таким образом, технологии кадрового менед-
жмента предполагают создание определенной по-
следовательности действий и этапов по организации 
процесса управления работой персонала на предпри-
ятии.
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Мотивация является одним из важнейших фак-
торов, определяющих производительность труда 
(именно наличие мотивационной сферы является од-
ним из ключевых отличий человеческого ресурса от 
всех остальных ресурсов организации). Согласно до-
минирующей в теории и практике менеджмента па-
радигматике любого работника необходимо внешне 
мотивировать к эффективному труду тем или иным 
способом [1]. 

Несмотря на имеющиеся различия в подходах по 
отдельным вопросам теории мотивации, можно вы-
делить общие подходы в трактовке понятия «мотива-
ция», которые сводятся к следующему: 

1. Мотивация представляет собой некоторое отно-
шение элемента социальной системы к выполнению 
определенной деятельности; 

2. Мотивация представляет собой некоторую 
структуру или совокупность факторов, определяющих 
поведение или деятельность: побуждения, мотивы. 

3. Мотивация представляет собой некоторый ди-
намический процесс или систему процессов, опре-
деляющих поведение или деятельность: выбор и ре-
гуляция деятельности, действия или формирование 
мотива и т.д. 

Однако в последние 15 лет в научной и деловой 
литературе начала складываться позиция, дополня-
ющая устоявшиеся в течение длительного времени 
представления о мотивации принципиально новым 
подходом. Согласно формирующейся новой пара-
дигме наиболее глубинные, базовые (мировоззренче-
ские) элементы структуры трудовой мотивации, уже 
сложившейся у человека на момент его прихода в ор-
ганизацию, значимо предопределяют трудовое пове-
дение работников и результативность их труда [3].

Как показывают современные исследования 
в сфере бизнеса, системы стимулирования в компа-

ниях с наиболее высокой производительностью труда 
ничем принципиально не отличаются от аналогич-
ных систем в менее эффективных компаниях. Эмпи-
рические исследования свидетельствуют о том, что 
наиболее эффективные компании мира постепенно 
дополняют практику внешней мотивации того персо-
нала, который есть в наличии, принципиально новым 
подходом: подобрать людей с уже сформированной 
собственной мотивацией, соответствующей требова-
ниям рабочего места.
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Один из важнейших факторов резкого замедления 
экономического роста в России в 2013 г. – не просто 
стагнация, а падение инвестиций в основной капи-
тал. Если в целом по экономике они в январе-июне 
по предварительной оценке Росстата сократились 
на 1,4 %, то по отчетности крупных предприятий 
в рамках региональной статистики (что в чем-то по-
казательнее оценок на макроуровне с досчетами) они 
в январе-мае упали гораздо сильнее – на 6,6 %. Если 
бы не подстегиваемый завершающимися олимпий-
скими стройками рост инвестиций в Южном Фе-
деральном Округе (21,1 %), то падение инвестиций 
в экономике было бы еще больше.

Негативное влияние замедления инвестицион-
ной динамики состоит в том, что оно выглядит чрез-
мерным даже с учетом замедления роста экономики 
в целом, что, в общем-то, ведет к стабилизации уров-
ня загрузки мощностей и снижению потребности 
в инвестициях. Но даже с учетом этого фактора рост 
инвестиций должен был бы быть выше при прочих 
равных, так как во всех построенных нами специфи-
кациях инвестиционной функции для России значи-
мость роста экономики в предшествующий год опре-
деляется с эластичностью от 0,7 до 1,2. Это значит, 
что рост инвестиций должен был бы в этом году быть 
на уровне не ниже 3,0-3,7 %, а мы пока видим замет-
ное их падение, заставляющее говорить о настоящем 
инвестиционном провале.

О неиспользуемых гигантских возможностях бы-
строго роста инвестиционной привлекательности ре-
гионов России говорят не только цифры статистики, но 
и анализ мирового опыта. Вышедший в июне этого года 
новый World Investment Report-2013, подготовленным 
UNCTAD по итогам 2012 г., заставляет обратить внима-
ние на то, что Россия в прошлом году вновь испытала 
снижение притока прямых иностранных инвестиций 
(ПИИ) относительно ВВП до 2,5 % ВВП, еще дальше 
уйдя от пика 2008 г. в 4,5 % ВВП и близких к этому пику 
целей, заложенных в форсированный вариант прави-
тельственного долгосрочного прогноза до 2030 г.

При этом Россия по-прежнему держит пальму 
первенства среди стран БРИК по уровню оттока пря-
мых иностранных инвестиций за рубеж относитель-
но ВВП. В 2012 г. отток ПИИ из России был практи-
чески равен притоку – 2,5 % ВВП, что значительно 
выше, чем например, в Китае, который инвестировал 
за рубеж в форме ПИИ лишь 1 % своего ВВП. 
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В последнее время на предприятиях особое вни-
мание уделяется управлению персоналом, для того 
чтобы улучшить работу своих сотрудников предпри-
ятия перестраивают существующие системы управ-
ления, но к сожалению не всегда это дает повышение 
эффективности работы. Для того чтобы изменения 
в системе управления были действительно эффектив-
ны предприятия стали использовать инновации.

Изменение и инновации в системе управления 
персоналом требуют учета многих переменных 
и представляют собой очень сложный и трудоемкий 
процесс. В основном инновации требуются фирме 
при росте конкуренции и снижении производитель-
ности. Для этого проводится диагностика, согласо-
вание, разработка, обучение, информирование персо-
нала и дальнейшее внедрение инновации. Внедрение 
является самой сложной частью инновационного 
процесса, так как она представляет собой не только 
противоречивость целей, мотивов и низкую эффек-
тивность в начальной стадии. Чтобы избежать этих 
проблем, нужно в каждом работнике видеть индиви-
дуальность, создавать особую атмосферу в компании 
и всячески поощрять работников за достойно вы-
полненную работу. Так же необходимо разработать 
и реализовать программу обучения которое может 
осуществляется как самой организацией так и спе-
циализированными компаниями. В настоящее время 
обучение является непрерывным процессом, который 
оказывает влияние на достижение целей организации. 

При оценке результатов внедрения инновационного 
проекта компанию в первую очередь интересует финан-
совая эффективность инвестиций, а именно, получение 
дополнительной прибыли или минимизация затрат.

Одной из важных и актуальных проблем в сфере 
управления персоналом является гибкое привлече-
ние человеческого капитала. Именно по этой причи-
не в быстроменяющихся экономических процессах 
нельзя недооценивать привлечения новых техноло-
гий, в особенности, таких как лизинг персонала. За 
рубежом лизинг используют уже более 50 лет. Более 
90 % компаний периодически пользуются услугами 
временного персонала, в штате кадровых агентств, 
которые предлагают данную услугу, состоят до 1,5 % 
от общего количества занятых людей. Мировой обо-
рот услуг по лизингу персонала превышает 80 млрд. 
долларов в год и растет примерно на треть ежегодно. 
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Сегодня актуальным научным направлением яв-
ляется изучение потенциала, в том числе и инноваци-

онного. Формирование инновационного потенциала 
позволит фирме максимально удовлетворить потреб-
ности клиентов и, как следствие, занять конкурентное 
преимущество. Определяющим фактором в процессе 
выбора стратегии является масштаб инновационного 
бизнеса компании. На его основании можно говорить 
о двух уровнях стратегии формирования и развития 
инновационного потенциала: корпоративная страте-
гия и стратегия бизнес-уровня.

Очевидно, что стратегия корпоративного уровня 
более приемлема к широко диверсифицированным 
инновационным компаниям, имеющим широкий на-
бор, зачастую не связанных друг с другом бизнесов. 
В случае, если компания не является широко дивер-
сифицированной и фактически управляет одним биз-
несом, стратегия бизнес-уровня соответствует страте-
гии корпоративного уровня.

Соответственно, говоря о стратегии формиро-
вания и развития инновационного потенциала, мы 
должны четко понимать, что на каждом из выделен-
ных уровней – корпоративной стратегии и стратегии 
бизнес-уровня – компания сталкивается с разными 
проблемами и решает существенно отличающиеся 
задачи.

Основные направления формирования инноваци-
онного потенциала: выявление приоритетных направ-
лений и концентрация усилий на ключевых компе-
тенциях бизнеса, возможно, не в сфере производства 
основных продуктов и услуг; определение целей, 
оптимальная наполняемость продуктово-рыночного 
портфеля; сокращение издержек в области производ-
ства, логистики, управления. 

Стратегия диверсификации бизнеса в современ-
ных условиях не всегда является эффективной, так 
как априори предполагает высокий уровень перво-
начальных вложений. Значительно больший эффект 
компании могут получить от реализации сфокусиро-
ванной стратегии, в основе которой лежит понимание 
уникальных конкурентных преимуществ компании 
и понимания уникальных ниш, в которых компания 
может быть лидером не только на российском, но 
и мировом рынках. 
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Различные модификации метода целевых издер-
жек (МЦИ) (target costing) применяются европей-
скими предприятиями, в частности, немецкой авто-
мобилестроительной компанией BmW. Для России 
этот метод также не является чем-то абсолютно но-
вым. Значительная часть элементов идеологии и ин-
струментария МЦИ, за исключением ориентации на 
рыночные цены, использовалась в функционально-
стоимостном анализе объектов.

Основная идея МЦИ заключается в том, чтобы 
еще до создания изделия на основе маркетинговой 
цены определять допустимые издержки, распреде-
лять их в соответствии с функциональной загружен-
ностью по структурным элементам продукта. Таким 
образом, изначально планируются допустимые из-


