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Для науки управления персоналом харак-

терно, что понятия «наука управления», 

«наука о принятии решений», «системный 

анализ», «наука о системах» зачастую исполь-

зуются как взаимозаменяемые. Основные ха-

рактерные черты науки управления персона-

лом [1 – 4] приведены ниже.  

1 – В основе любого научного исследования 

лежит применение научного метода. В практи-

ке школы научного управления персоналом 

применение научного метода на основе науч-

но-технического прогресса состоит из трех 

этапов: 

– наблюдение – речь идет об объективном 

сборе и анализе информации по проблеме или 

ситуации. К примеру, если рассматривается 

зависимость между потребностью в изделиях и 

уровнем запасов, руководитель должен оцени-

вать, как варьируется уровень запасов в зави-

симости от спроса; 

– формулирование гипотезы – исследова-

тель выявляет имеющиеся альтернативы (ва-

рианты действий) и их последствия для ситуа-

ции, а также делает прогноз, основанный на 

этих наблюдениях. Цель – установление взаи-

мосвязи между компонентами проблемы; 

– верификация – на этапе верификации или 

подтверждения достоверности гипотезы ис-

следователь проверяет гипотезу, наблюдая ре-

зультаты принятого решения. 

При использовании научного метода для 

решения проблем управления персоналом 

необходимо помнить, что организация – это 

открытая система, состоящая из взаимосвязан-

ных частей. 

2 – В силу сложности проблем управления 

персоналом и трудностей проведения экспери-

ментов в реальной жизни используется модели-

рование. Значительный вклад школы научного 

управления персоналом заключается в разра-

ботке моделей, позволяющих принимать объек-

тивные решения в ситуациях, слишком слож-

ных для простой причинно-следственной оцен-

ки альтернатив. Многие из таких моделей 

настолько сложны, что не всякий руководитель 

в состоянии воспользоваться ими самостоя-

тельно. Отсутствие представления о моделях 

приводит к использованию «метода проб и 

ошибок» вместо проверенных методов и, сле-

довательно, к принятию необдуманных реше-

ний. 

3 – Учет научных подходов на основе науч-

но-технического прогресса (НТП) к управле-

нию персоналом при разработке управленче-

ских решений. При разработке управленческих 

решений менеджеру необходимо знать особен-

ности важнейших, исторически сложившихся 

подходов к управлению. К настоящему времени 

известны четыре важнейших подхода, которые 

внесли существенный вклад в развитие теории 

и практики управления [4 – 8]. Управление пер-

соналом рассматривается с различных точек 

зрения: школы научного управления, админи-

стративного управления, человеческих отноше-

ний и науки о поведении, науки управления 

(количественных методов). 

Вкладом этих школ в развитие управления 

персоналом является: 

– применение приемов управления меж-

личностными отношениями для повышения 

степени удовлетворенности работников и про-

изводительности; 

– применение выводов наук о человеческом 

поведении при управлении и формировании 

организации таким образом, чтобы каждый 

работник мог быть полностью использован в 

соответствии с его потенциалом. 

Наука управления (или количественный ме-

тод) связана с развитием математики, статисти-

ки и инженерных наук. Применение методов 

научного исследования к операционным про-

блемам организации получило название «иссле-

дование операций». При исследовании операций 

строилась модель – некая форма представления 

реальности. Использование компьютерных про-

грамм позволило исследователям конструиро-

вать математические модели возрастающей 

сложности, наиболее приближенные к реально-

сти, и более точные, построенные на основе 

НТП. 

Вклад школы науки управления персоналом 

на основе НТП:  
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– углубление понимания сложных управ-

ленческих проблем благодаря разработке и 

применению моделей; 

– развитие количественных методов приня-

тия решений в сложных ситуациях. 

Процессный подход рассматривает управ-

ление персоналом как непрерывную серию 

взаимосвязанных управленческих функций: 

планирования, организации, контроля и моти-

вации. Эти базовые функции управления объ-

единены связующими процессами коммуника-

ции и принятия решений. 

Системный подход предполагает, что ру-

ководители должны рассматривать организа-

цию как совокупность взаимозависимых эле-

ментов (таких как персонал, структура, задачи 

и технология), которые ориентированы на до-

стижение различных целей в условиях меня-

ющейся среды. Этот подход связан с примене-

нием теории систем к управлению и позволяет 

увидеть организацию в единстве составляю-

щих ее частей, которые неразрывно перепле-

таются с внешним миром. Кроме того, этот 

подход позволяет интегрировать достижения 

всех школ, которые в разное время доминиро-

вали в теории и практике управления. 

Ситуационный подход концентрируется на 

том, что применение различных методов 

управления персоналом определяется ситуаци-

ей. Поскольку существует огромное количе-

ство влияющих на ситуацию факторов как в 

самой организации, так и в окружающей среде, 

не существует единого «лучшего» способа 

управлять организацией. Самый эффективный 

метод в конкретной ситуации – метод, который 

более всего соответствует данной ситуации. 

Ситуационный подход и его основа – ситуаци-

онный анализ – стал на сегодняшний день од-

ним из наиболее перспективных инструментов 

принятия обоснованных управленческих реше-

ний. Такой подход позволяет выявить основные 

тенденции, определяющие динамику развития 

ситуации, в которой принимается решение, а 

также основные управляющие воздействия, 

способные изменить ситуацию. 

В современных условиях управления пер-

соналом уже накоплен значительный багаж 

знаний, вобравший в себя опыт лучших орга-

низаций, которые добились значительных 

успехов в деле мобилизации персонала – набор 

правил, принципов и технологий, которые мо-

гут быть использованы руководителями, по-

ставившими перед собой цель получить мак-

симальную отдачу от всех в результате разви-

тия НТП организации [5, 6, 9].  

В современном обществе любая коммерче-

ская организация сильно зависит от ее сотруд-

ников, способствующих развитию НТП. Отра-

жением этого в области науки и образования 

служит бурное развитие и широкое распро-

странение знаний в области управления персо-

налом. Основные направления НТП в управле-

нии производством и персоналом состоят в 

следующем:  

– автоматизация производства, замена ма-

шин принципиально новыми техническими 

системами; 

– создание и применение такой техники, 

как ЭВМ, и компьютеризация производства 

превращают информатику в элемент техноло-

гического процесса; 

– открытие и использование новых видов и 

источников энергии (атомной, термоядерной и 

т. д.); 

– создание и использование новых видов 

материалов с заранее заданными свойствами, 

преобразующими спектр конструкционных 

предметов труда; 

– открытие и применение новых техноло-

гий, которые входят в жизнь под общим 

названием «высоких» технологий. 

Обобщающим признаком современного 

НТП становится превращение науки в непо-

средственную производительную силу обще-

ства (рис. 1). 

Научно-технический прогресс изменяет и 

самого работника: предъявляет качественно 

новые и более высокие требования к его обра-

зованию, к профессиональным навыкам, от-

ношению к делу, способности быстро пере-

ключаться на новые виды деятельности, твор-

ческому подходу к выполняемой работе и т. д. 

Вторым фактором повышения роли персо-

нала в современном обществе является изме-

нение возможностей контроля сотрудников и 

повышение значимости самоконтроля и само-

дисциплины. Повышение роли самодисципли-

ны и самоконтроля в трудовом процессе изме-

няет соотношение различных методов мотива-

ции работника, повышает удельный вес более 

сложных технологий управления персоналом 

по сравнению с методом «награждение – нака-

зание» по схеме «стимул – реакция», мотива-

ции в управлении персоналом. 

В-третьих, радикальное повышение роли 

персонала в производстве и управление им вы-

ступают как макроэкономические факторы, и, 

прежде всего, изменение ориентации и дина-

мики спроса направлено на удовлетворение 

производства, обострение конкуренции на 

рынке, повышение значимости качества про-

дукции. Все это приводит к повышению эф-

фективности ускорения НТП. 
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Ведущая роль НТП в повышении 

эффективности экономики, 

конкурентоспособности

Повышение производительности труда

Рост конкурентоспособности продукции

Главный источник экономического роста

Цикличность развития науки, 

техники, инноваций и 

инвестиций в развитие 

персонала

Опережающее развитие науки, НТП, 
смена научных парадигм управления
Смена поколений техники, 
технологических укладов и способов 
производства
Волны инноваций, инновационные 
кризисы, инвестиции в развитие 

персонала

Закономерности техногинеза 

влияния НТП на управление 

персоналом

Накопление и периодическое обновление 
знаний по НТП и управлению персоналом
Наследственность и изменчивость в 
динамике технических систем 
управления
Целенаправленный стихийно-рыночный 

отбор технических систем управления

 
 

Рис. 1. Система закономерностей научно-технического прогресса 

 

Экономический эффект – рост производи-

тельности труда, снижение трудоемкости, ма-

териалоемкости и себестоимости продукции, 

рост прибыли и рентабельности. 

Ресурсный эффект – высвобождение ре-

сурсов на предприятии (материальных, трудо-

вых и финансовых). 

Технический эффект – появление новой 

техники и технологии, изобретений, ноу-хау и 

других нововведений. 

Социальный эффект – повышение матери-

ального и культурного уровня жизни персонала, 

более полное удовлетворение потребностей в 

товарах и получении услуг, улучшение условий 

и техники безопасности труда, снижение доли 

тяжелого ручного труда.  

Четвертым фактором является повышение 

роли НТП в современном производстве, а управ-

ление им – совершенствование технологии орга-

низации труда и управления персоналом на 

предприятии. К числу таких изменений относит-

ся, прежде всего, более широкое использование 

коллективных форм организации труда как в 

масштабах всей организации (на макроуровне), 

так и во всех отдельных подразделениях (на 

микроуровне). Очевидно, что управление высо-

коквалифицированными, автономными работ-

никами, самостоятельно обеспечивающими кон-

троль за «тотальным» качеством продукции, – 

это нечто принципиальное иное, нежели роль 

руководителя как надсмотрщика за подчинен-

ными на традиционной фабрике или конвейер-

ной системе.  

В-пятых, с повышением образовательного и 

культурного уровня работника, повышаются 

личностные запросы к трудовой деятельности. В 

90-х годах прошлого века шло формирование 

нового, более зрелого типа работника, который 

не довольствуется послушанием и обезличен-

ным, механическим трудовым усердием, а стре-

мится стать активным соучастником или даже 

сохозяином производства. 

Все вышеприведенные факторы развития 

НТП непосредственным образом повлияли на 

развитие управления персоналом. 

Экспектациям (ожиданиям) работников ново-

го типа, особенно молодежи, уже не соответ-

ствуют простые, часто примитивные операции 

рабочих в условиях преимущественно автори-

тарного стиля руководства.  

Таким образом, если сотрудник стоит очень 

дорого, если его трудно уволить и дорого найти 

ему достойную замену, если содержание труда 

требует все более высокой квалификации, само-

отдачи, ответственности работника и внешний 

контроль затруднен, то все это повышает значи-

мость персонала в современной организации и 

одновременно значимость современных техно-

логий управления им, то есть происходит изме-

нение функций управления персоналом под воз-

действием развития НТП (рис. 2).  

Следовательно, необходимо постоянно 

проводить мониторинг персонала в современ-

ной организации, выявляя основные факторы 

повышения его роли в обществе и на предпри-

ятии. 
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Функции управления персоналом

Планирование  Организация Контроль 

Стратегическое 

долгосрочное

Тактическое 

среднесрочное

Оперативно-тактическое 

краткосрочное

Высшее звено 

управления

Промежуточное звено 

(возможно)

Низшее звено 

управления

Общий контроль

Управленческий 

контроль

Оперативный 

контроль

Данные о системе 

планов

Данные о 

структуре 

организации

Информация для 

коррекции планов

Система организационно-экономического управления

Данные об 

окружающей среде 

Оценка эффективности системы планов и 

организационно-экономической структуры управления  
 

Рис. 2. Изменение функций управления персоналом при НТП 

 

Проблема принятия решений при управле-

нии персоналом имеет универсальный, всеобъ-

емлющий характер. Она возникает практиче-

ски в любой сфере целенаправленной челове-

ческой деятельности и составляет ее принци-

пиальную сущность. Без преувеличения можно 

сказать, что проблема принятия решений – это 

центральная проблема управления объектами 

и особенно такими сложными, как управление 

организацией, управление персоналом. 

Решения, типичные для функций управле-

ния, характеризуется тем, что принятие реше-

ний отражается на всех аспектах управления. 

Принимать решения – значит находить ответы 

на ряд вопросов. В сегодняшнем сложном, 

быстро меняющемся мире организаций многие 

альтернативы находятся в распоряжении ме-

неджеров. Чтобы сформулировать цель перед 

персоналом и добиться ее достижения, необ-

ходимо дать ответы на многие вопросы. Каж-

дая управленческая функция связана с не-

сколькими общими, жизненно важными реше-

ниями, требующими претворения в жизнь [7, 

8, 10]. Некоторые функции управления и во-

просы, требующие решения, перечислены в 

таблице.  

Для принятия решений необходимо изучить 

человеческий капитал в управлении персона-

лом, социальный капитал как фактор эффек-

тивности организации. Требуется изучение, 

внедрение современных технологий управле-

ния персоналом, чтобы сотрудник мог нара-

щивать и использовать свой трудовой и твор-

ческий потенциал и благодаря этому содей-

ствовал достижению целей предприятия, а 

также поддерживал деятельность других со-

трудников в этом направлении. 

Эти вопросы исследуются в работах В.П. 

Пугачева, Э.А. Уткина, А.Я. Кибанова и Д.К. 

Захарова, Э.Е. Старабинского и др. В работах 

[6 – 9] дается попытка интеграции разработан-

ных знаний в области управления персоналом, 

набор правил, принципов и технологий, ис-

пользуемых руководителями при эффективном 

управлении персоналом (рис. 3). 

Важнейшим направлением развития пред-

приятий является социальная переориентация 

производства с учетом гуманного отношения к 

персоналу и его интеллектуальному потенциа-

лу. Основными аспектами этого направления 

являются: повышение субъективного челове-

ческого фактора; переориентация производ-

ства на новые виды продукции, пользующиеся 

спросом населения; формирование нового ка-

чества жизни; появление структурных сдвигов 

в потреблении продовольствия и их индивиду-

ализация; улучшение условий труда и матери-

ального обеспечения работников [1, 10]. 

 

 
 

Рис. 3. Основные направления НТП в управлении  

персоналом 
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Т а б л и ц а  

Типичные для функций управления персоналом вопросы, требующие решения 

 

Функции 

управления 
Вопросы, требующие решения 

Планирование 

 

 

 

 

 

Организация дея-

тельности 

 

 

 

 

Мотивация  

 

 

 

 

 

 

 

Контроль 

Какова сверхзадача или природа нашего бизнеса?  

Какими должны быть цели?  

Какие изменения происходят во внешнем окружении и как они отражаются или могут 

отразиться в будущем на организации? 

Какие стратегию и тактику следовало бы выбрать для достижения поставленных целей? 

Каким образом следует структурировать работу организации?  

Как целесообразно укрупнить блоки выполняемых работ?  

Как скоординировать функционирование блоков выполняемых работ, чтобы оно протека-

ло гармонично и не было противоречивым?  

Принятие каких решений на каждом уровне организации следует доверять людям, в част-

ности, руководителям?  

Следует ли изменять структуру организации из-за изменений во внешнем окружении? 

В чем нуждаются подчиненные?  

В какой мере эти потребности удовлетворяются в ходе деятельности, направленной на 

достижение целей организации?  

Если удовлетворение работой и производительность подчиненных возросли, то почему 

это произошло?  

Что можно сделать, чтобы повысить уровень удовлетворенности работой и производи-

тельность подчиненных? 

Как следует измерять результаты работы?  

Как часто следует давать оценку результатов?  

Насколько организация преуспела в достижении своих целей?  

Если организация недостаточно продвинулись к поставленным целям, то почему это слу-

чилось и какие коррективы следовало бы внести? 

 

Выводы. Рассмотрена ведущая роль науч-

но-технического прогресса в управлении пер-

соналом организации, система закономерно-

стей развития НТП, факторы воздействия на 

радикальное повышение роли персонала в 

управлении производством, изменение функ-

ций управления персоналом под воздействием 

развития НТП. 
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