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В статье обосновывается необходимость комплексного видения и анализа совокупности качественных и количественных 

показателей, которые отражают всю содержательную составляющую трудового потенциала организации через разработку 

основных направлений, позволяющих разработать направления совершенствования системы управления персоналом на основе 

аналитических данных. Представлен алгоритм использования инструментов hr-аналитики в системе управления человече-

скими ресурсами в организации, использование которого призвано побуждать персонал к активной трудовой деятельности, 

демонстрировать результативность, продуктивность, производительность. Использование алгоритма в управлении систе-

мой человеческих ресурсов призвано упорядочить и сгенерировать трудовой потенциал сотрудников в соответствии  

с поставленной организационной целью и соответствующими задачами. При реализации представленного алгоритма необхо-

димо соблюдать основные рекомендации для решения проблем в области управления человеческими ресурсами и комплексного 

использования результативности кадровых и количественных характеристик трудового потенциала внутри организации. Фор-

мирование и развитие системы управления персоналом в организациях предполагает, используя графический метод исследова-

ния, сформировать дерево целей системы управления персоналом предприятия, позволяющее увидеть чёткие перспективы раз-

вития системы управления персоналом и комплексно их обосновать на основе цифровой аналитики. При использовании hr-

аналитики, при решении проблем в области управления человеческими ресурсами необходимо понимать масштабность разре-

шаемой ситуации. Если проблема стратегического характера, то в основе данных цифровой аналитики должна присутство-

вать информация, охватывающая не только результативность совокупности показателей, но и анализ причин её возникнове-

ния и факторов, которые комплексно её сформировали. Составление плана решения проблемы также необходимо проектиро-

вать на стратегическом, тактическом или оперативном уровне управления персоналом организации.  
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The article substantiates the need for a comprehensive view and analysis of a set of qualitative and quantitative indicators that reflect 
the entire substantive component of an organization's labor potential. This approach develops key areas for improving the HR manage-
ment system based on analytical data. An algorithm for using HR analytics tools in an organization's human resources management 
system is presented. Its use is intended to motivate personnel to be proactive and demonstrate effectiveness, efficiency, and productivity. 
The algorithm's use in HR management aims to organize and generate employee labor potential in accordance with the established 
organizational goal and relevant objectives. When implementing the presented algorithm, it is necessary to adhere to key recommenda-
tions for solving problems in the field of human resources management and the comprehensive use of the effectiveness of personnel and 
quantitative characteristics of labor potential within the organization. The development and evolution of HR management systems  
in organizations requires, using a graphical research method, creating a tree of HR management system objectives. This allows for  
a clear vision of the HR system's development prospects and a comprehensive justification based on digital analytics. When using HR 
analytics to address HR management issues, it's essential to understand the scale of the situation being addressed. If the problem 
 is strategic in nature, the digital analytics data should be based on information covering not only the effectiveness of a set of indicators 
but also an analysis of its causes and the factors that shaped it. The development of a solution plan should also be designed at the strategic, 
tactical, or operational levels of the organization's HR management. 
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Введение. На современном этапе развития трудовых 

отношений внедрение, реализация и последующая 

успешность системы развития и повышения эффектив-

ности работы с персоналом в организациях обеспечи-

вает комплексную организацию. Детально анализиру-

ются и выявляются перспективы развития у работников 

таких качеств, как: инициатива, творчество, способ-

ность к многовариантному мышлению, активность во 

внедрении инноваций и принятие на себя дополнитель-

ной ответственности в процессе реализации трудовой 

функции. Выбранные стратегии развития персонала 

должны соответствовать тенденциям развития совре-

менного общества и быть направленными на стимули-

рование персонала к участию в модернизации, освоении 

новых технологий и построении конкурентоспособного 

внутреннего прогресса. 

Внедряя стратегическую перспективу развития пер-

сонала в системе управления человеческими ресурсами, 

необходимо отталкиваться от возможностей и компе-

тенций каждого конкретного работника. Для качествен-

ного обеспечения данного процесса необходимо на пер-

воначальном этапе провести комплексную оценку пер-

сонала через призму его компетенций, как профессио-

нальных, так и личностных. Далее предлагается прове-

рить мотивационную стратегию и определить её соот-

ветствие выбранному курсу стратегического развития. 

Корректировка мотивационной стратегии во взаимо-

связи с результатами оценки персонала в условиях его 

стратегического развития является важным и обязатель-

ным этапом для обеспечения данного процесса. Взаимо-

связь всех элементов системы управления персонала яв-

ляется необходимым условием при обеспечении страте-

гии управления человеческими ресурсами. Низкая мо-

тивация персонала делает невозможным обеспечение 

его стратегического развития, что подтверждает ком-

плексность всего стратегического процесса. Отслежива-

ние данных процессов в области управления человече-

скими ресурсами возможно при использовании передо-

вых инструментов цифровой hr-аналитики, использова-

ние которых позволяет не только выявить динамику не-

обходимых hr-показателей, но и понять скрытые ре-

зервы персонала, комплексность реализации трудовых 

функций, а также планировать кадровые характери-

стики в рамках выбранной организационной стратегии. 

На этапе формирования развития персонала, в стра-

тегическом ключе целесообразно планировать потреб-

ность в необходимом персонале, исходя из результатов 

проводимой оценки и имеющегося кадрового потенци-

ала. Руководство организации и специалисты по управ-

лению персоналом должны чётко понимать свои воз-

можности и комплексно оценивать свой имеющийся ре-

сурсный потенциал. Необходимо исследовать общие 

тенденции кадровой структуры и основные показатели 

кадровой динамики, выявлять причины тех или иных из-

менений, после чего оценивать материальные ресурсы  

и планировать необходимые будущие расходы на приоб-

ретение новых профессиональных ключевых компетен-

ций. HR-аналитика выступает мощным инструментом 

обеспечения качества исследования в области управле-

ния, выявляя как достоинства, так и недостатки в си-

стеме управления персоналом организации. 

Многие учёные исследуют вопросы, связанные с при-

менением инструментов hr-аналитики в современных 

системах управления человеческими ресурсами, среди 

которых можно выделить: П.И. Елисеенко, Л.Р. Тухвату-

лину [1], Э.Р. Мамлееву [2], Е.А. Нестерова [3], Н.Е. Пет-

ровскую [4], М.Ю. Сазыкину [2], Н.В. Трофимову [2], 

М.Ю. Филиппову [3], Н.Г. Шатверян [5], С.Е. Швагерус 

[3], М.В. Чудиновских [6], А.А. Якшанова [5] и др. 

П.И. Елисеенко, Л.Р. Тухватулина в своих работах 

освещают стратегические аспекты влияния HR-анали-

тики на качество внутренних процессов организаций, 

разбирают значимость HR-аналитики для успешной ре-

ализации бизнес-стратегии организации в условиях 

цифровизации. Раскрывают практические инструменты 

реализации инструментов hr-аналитики при формирова-

нии эффективного кадрового ресурса организации [1]. 

А.Э. Федорова, А.А. Хороших в научном труде ис-

следуют особенности применения цифровых инстру-

ментов в управлении персоналом для российских ком-

паний. Авторами выявлен запрос на формирование пе-

речня основных стратегических показателей, и алго-

ритма процесса внедрения системы HR-аналитики в ре-

альную деятельность по управлению человеческими ре-

сурсами, обозначается спектр ключевых проблем, пре-

пятствующих развитию цифровой аналитики данных  

о сотрудниках организации [2].  

Н.Е. Гальвик помимо авторской трактовки определе-

ния hr-аналитики раскрывает основные перспективы  

и проблематику внедрения HR-аналитики в отечествен-

ных организациях. Автором представляется примерное 

описание базовых цифровых компетенций, которыми 

должны обладать специалисты в области HR-аналитики, 

предлагается пример распространённых метрик, приме-

няемых в hr-процессах. [3]. 

И.Ф. Амиров в работе исследует роль и преимуще-

ства HR-аналитики в бизнес-процессах организации  

и пути оптимизации решений в области управления пер-

соналом. Автор представляет HR-аналитику как выбор 

подходящих инструментов и технологий, направленных 

на достижение генеральной цели организации. Пред-

ставлены основные вызовы и ограничения, связанные  

с применением инструментов HR-аналитики. Предлага-

ются практические рекомендации для успешного внедре-

ния инструментов HR-аналитики в стратегическом ас-

пекте, которые позволят оптимизировать выработку и ре-

ализацию кадровых управленческих решений, в рамках 

достижения внутренней организационной стратегии [4]. 

Ю.В. Карпенко раскрывает возможности примене-

ния существующего инструментария при исследовании 

кадрового потенциала в стратегическом аспекте, вклю-

чая планирование кадров. Представлена сущность ана-

литических процессов при изучении данных о персонале, 

а также практические примеры её применения в совре-

менных организациях, различных форм собственности  

и целей профессиональной деятельности. Автор иссле-

дует различные виды программного обеспечения, кото-

рые оптимизируют качество анализа человеческого по-

тенциала и интерпретируют полученные данные для до-

стижения поставленных стратегических целей органи-

зационно-правового формирования [5]. 
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О.Л. Чуланова, Э.Р. Валеева рассматривают возмож-

ности дашборда как эффективного инструмента про-

грессивной HR-аналитики. По мнению авторов, приме-

нение дашборда как визуальной страницы в виде па-

нели, на которой автоматически отображаются все не-

обходимые данные, позволяет существенно повысить 

процесс эффективности использования человеческих 

ресурсов в организации и существенно улучшить каче-

ство кадрового потенциала и всей кадровой стратегии 

организации [6]. 

Несмотря на то, что проблемам и перспективам внед-

рения инструментов hr-аналитики в реальную деятель-

ность по управлению персоналом организаций посвя-

щено большое количество работ отечественных учёных 

в области построения эффективной кадровой стратегии, 

отсутствует единое комплексное мнение и обоснование 

реально применимой технологии внедрения инструмен-

тов hr-аналитики на постоянном стратегической основе 

с учётом ограничивающих факторов, которые нуждаются 

в трансформации как перспективных точек роста. В соот-

ветствии с вышесказанным, целью исследования явля-

ется выработка алгоритма решения проблем в управле-

нии человеческими ресурсами на основе инструментов 

hr-аналитики, который будет реально применим при 

комплексной работе с кадровым потенциалом организа-

ций. В соответствии с целью исследования, задачами ис-

следования являются следующие: 

– выработать функциональные направления проек-

тирования процесса управления персоналом на основе 

данных hr-аналитики; 

– алгоритмизировать процесс решения проблем  

в управлении человеческими ресурсами, на основе ин-

струментов hr-аналитики; 

– обосновать направления формирования и развития 

эффективной системы управления персоналом на осно-

вании данных цифровой аналитики; 

– представить рекомендуемые сферы применения 

HR–аналитики в организации; 

– разработать алгоритм внедрения программы управ-

ления функциями персонала в организации на основе 

данных цифровой аналитики. 

В работе были применены следующие методы: для 

теоретического обоснования hr-аналитики в системе 

управления персоналом были использованы метод науч-

ного обоснования, конкретизация, противопоставление. 

При проектировании алгоритмов, направлений внедре-

ния hr-аналитики применялись методы системного ана-

лиза; абстрактно-логический метод; методы анализа си-

стем знаний, а также метод устранения противоречий. 

Использовались материалы аналитических и социологи-

ческих исследований учёных по названной проблема-

тике, а также методы аналогий, абстракции и конкрети-

зации и построение гипотез. 

Основная часть. Современная работа с кадровым 

потенциалом должна быть основана на реализации ком-

петентностного подхода, важно понимать, какой потен-

циал содержит в себе работник и какие дополнительные 

компетенции ему необходимо приобрести для высокой 

производительности и реализации организационных це-

лей. Своевременность данных о работе и компетенциях 

персонала позволяет выявить цифровая аналитика в об-

ласти правления трудовым потенциалом. Для систем 

управления персоналом необходимо комплексно видеть 

и анализировать совокупность качественных и количе-

ственных показателей, в динамике лет, которые отра-

жают всю содержательную составляющую трудового 

потенциала организации. Представим основные направ-

ления, позволяющие разработать направления совер-

шенствования системы управления персоналом на ос-

нове аналитических данных (рис. 1). 

 

 
 

Рис. 1. Функциональные направления проектирования про-

цесса управления персоналом на основе данных hr-аналитики. 

Источник: составлено автором 

 

Практика показывает, что невозможно по результа-

там оценки выявить все необходимые ключевые компе-

тенции у персонала в организации, так как в современ-

ных условиях тотального развития цифровых техноло-

гий успеть овладеть всем спектром компетенций невоз-

можно. Стратегия развития персонала должна видеть, 

какие компетенции будут необходимы, однако, данное 

условие возможно при высоком профессиональном 

уровне руководства и понимании перспектив. 

Использование цифровых технологий в области 

управления персоналом позволяет существенно повы-

сить эффективность использования hr-аналитики в си-

стеме управления трудовым потенциалом [7; 8]. Обеспе-

чение благоприятного имиджа организации-работода-

теля позволяет создать развитие организационной куль-

туры, обеспечить соблюдение традиций, этических норм 

внутри коллективов и развитие благоприятных и нрав-

ственно-этических взаимоотношений между сотрудни-

ками, в процессе реализации трудовых функций. Предста-

вим алгоритм использования инструментов hr-аналитики 
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в систему управления человеческими ресурсами в орга-

низации (рис. 2). 

 

 
 

Рис. 2. Алгоритм решения проблем в управлении человече-

скими ресурсами на основе инструментов hr-аналитики. Ис-

точник: составлено автором 

 

Все выделенные элементы системы управления пер-

соналом призваны побуждать его к активной трудовой 

деятельности, результативности, продуктивности, про-

изводительности, однако, управление системой челове-

ческих ресурсов призвано упорядочить и сгенерировать 

трудовой потенциал сотрудников в соответствии с по-

ставленной организационной целью и соответствующих 

задач. 

При реализации представленного алгоритма необхо-

димо соблюдать основные рекомендации для решения 

проблем в области управления человеческими ресур-

сами и комплексного использования результативности 

кадровых и количественных характеристик трудового 

потенциала внутри организации [9]. 

Докладная записка о возникшей проблеме в области 

управления персоналом должна содержать краткое опи-

сание проблемы, возможные пути её решения, а также 

совокупность участников процесса разрешения про-

блемной ситуации, что позволит на основе компетент-

ностного подхода сравнить карту компетенций и про-

филь должности сотрудников с необходимыми характе-

ристиками, которые выявит hr-аналитика. Определение 

возможности решения проблем на основе данных циф-

ровой аналитики позволяет определить возможности 

дополнительного изучения стандартной или уже извест-

ной практической ситуации в области управления чело-

веческими ресурсами.  

На следующем этапе оценивается необходимость 

привлечения консультантов при решении проблем. По-

мощь консультанта при реализации инструментов циф-

ровой аналитики в области управления персоналом поз-

волит комплексно оценить качественные и количествен-

ные показатели деятельности персонала с учётом осо-

бенностей возникшей проблемы. Проведение сбора ин-

формации о состоянии проблемного процесса в области 

управления персоналом требует использования каче-

ственной системы коммуникаций. От качества комму-

никационных потоков и прозрачности коммуникацион-

ных каналов зависит качество получаемых аналитиче-

ских данных, которые формируют итоговое аналитиче-

ское заключение и направления дальнейшей работы  

с проблемной ситуацией в области управления челове-

ческими ресурсами. 

Формирование и развитие системы управления пер-

соналом в исследуемой организации предполагает, ис-

пользуя графический метод исследования, сформиро-

вать дерево целей системы управления персоналом 

предприятия, позволяющее увидеть четкие перспективы 

развития системы управления персоналом и их ком-

плексно обосновать на основе цифровой аналитики 

(рис. 3). 

При использовании hr-аналитики, при решении про-

блем в области управления человеческими ресурсами 

необходимо понимать масштабность разрешаемой ситу-

ации [10]. Если проблема стратегического характера, то 

в основе данных цифровой аналитики должна присут-

ствовать информация, охватывающая не только резуль-

тативность совокупности показателей, но и анализ при-

чин её возникновения и факторов, которые комплексно 

её сформировали. Составление плана решения про-

блемы также необходимо проектировать на стратегиче-

ском, тактическом или оперативном уровне управления 

персоналом организации.  

Принятие решения о начале реализации мероприя-

тия в области управления персоналом требует назначе-

ния ответственных исполнителей за каждый аспект 

практической деятельности, при реализации функции 

координации и регулирования с точки зрения менедж-

мента или управления человеческими ресурсами орга-

низации. Особенную роль при использовании цифровых 

аналитических данных играет оценка ресурсного потен-

циала, который использовался для результативных по-

казателей и который будет необходим для решения про-

блемы. Инструменты цифровой аналитики позволяют 

также оценить уровень реализации мероприятий как са-

мостоятельно, так и с привлечением консультантов со 

стороны [11]. 
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Рис. 3. Предлагаемые направления формирования и развития 

эффективной системы управления персоналом на основании 

данных цифровой аналитики. Источник: составлено автором 

 

При решении вопросов текучести кадров, предлага-

ется ввести систему надбавок за трудовой стаж и пре-

данность организации. Ключевой задачей данного 

направления является построение таких внутриоргани-

зационных отношений, чтобы сотрудник чувствовал 

себя причастным к организационным целям и осознавал 

свой вклад в коллективное дело и реализацию управлен-

ческих решений. Взаимоотношения в коллективе, осно-

ванные на признании заслуг сотрудниками, существенно 

повышает значение основных показателей трудовой ак-

тивности и формирует благоприятный имидж предпри-

ятия во внешней среде [12; 13]. Применение в реальной 

управленческой деятельности принципов аутплейсме-

нта персонала, который демонстрирует заботу о кадрах 

и формирует устойчивую уверенность в будущей трудо-

вой деятельности, также является мощным фактором 

привлекательности бренда работодателя на рынке 

труда. 

Создание внутриорганизационной коммуникацион-

ной сети позволит оперативно и прозрачно информиро-

вать сотрудников о требованиях, правилах, инновациях 

с учётом обратной связи и оценки степени принятия 

того или иного управленческого решения. Также в ком-

муникационной системе необходимо внедрить мотива-

ционный калькулятор, где, на основании показателей 

трудовой активности, каждый сотрудник может увидеть 

сумму материального вознаграждения, причины форми-

рования и возможные действия, позволяющие изменить 

мотивационную картину. 

Для исследуемой организации нами выделены сферы 

в области управления персоналом, где необходимо  

комплексно реализовывать инструменты hr-аналитики  

(рис. 4). 

 

 
 

Рис. 4. Рекомендуемые сферы применения HR-аналитики в ор-

ганизации. Источник: составлено автором 

 

Предлагаемая к внедрению в управленческую дея-

тельность система формирования и развития персонала 

на основе использования инструментов hr-аналитики 

направлена на удовлетворение внутриорганизационных 

потребностей в высококвалифицированных, мотивиро-

ванных сотрудниках с перспективным видением своей 

трудовой деятельности внутри коллектива и способных 

реализовывать инновационные подходы в деятельности 

предприятия.  

Главной задачей эффективной концепции управле-

ния персоналом в организации является обеспечение 

кадровым потенциалом, основанное на принципах ре-

зультативности, ресурсоэкономности, производитель-

ного применения полноты ресурсного человеческого 

потенциала. Финансирование проектов в области управ-

ления персоналом в организации существенно увеличи-

вает стоимость капитала и формирует социальную при-

влекательность и благоприятный имидж на внешнем 

рыке труда. 

Современные системы управления персоналом тре-

буют использования цифровых инструментов, которые 

обеспечат не только функционирование, но и развитие 

всех подсистем системы управления человеческими ре-

сурсами. Инструменты цифровой аналитики в области 

управления человеческими ресурсами позволяют ком-

плексно оценить весь процесс, который сформировал 

качественные и количественные характеристики персо-

нала как на сегодняшний момент, так и на перспективу. 



Issues of social-economic development of Siberia. V.Yu. Ostrik et al. Using HR analytics... 2026 № 2 p. 93–101 

98 

Прогнозирование в управлении персоналом на основе 

аналитических данных, полученных при помощи циф-

ровой аналитики, позволяет повысить эффективность 

использования персонала и спрогнозировать развитие 

трудовых взаимоотношений внутри организации. Ин-

струменты цифровой политики позволяют осуществ-

лять прогнозирование персонала и формировать необ-

ходимый уровень трудового ресурсного потенциала  

в организации в соответствии с требованиями рынка 

труда, профессиональной необходимости и прогнозируя 

движение трудового потенциала, в соответствии с по-

требностями. 

Основной чертой современных систем управления 

персоналом в организациях является комплексное и эф-

фективное использование человеческого фактора и но-

вых форм его применения при условии достижения ор-

ганизационных целей. Структурные и составные изме-

нения персонала в процессе профессиональной деятель-

ности обусловлены воздействием социально-экономи-

ческих, этико-психологических и морально-нравствен-

ных факторов, управление которыми является непо-

средственной задачей руководства и специалистов по 

управлению персоналом. Взаимодействия работников  

в процессе их профессиональной деятельности опреде-

ляют влияющее воздействие на факторы труда сотруд-

ников как во внутренней среде организации, а также при 

выбытии с производства. 

Процесс управления персоналом в организации яв-

ляется сложной и динамической системой, формирую-

щейся под влиянием различных факторов и требующей 

повышенного внимания со стороны руководства, так 

как именно показатели движения рабочей силы отра-

жают комплексную профессиональную характеристику 

эффективного использования человеческих ресурсов,  

а также результативность трудовой активности. Управ-

ление персоналом в организации позволяет привести  

в равновесие и сбалансировать необходимые показатели 

численности сотрудников и качества трудовых показате-

лей профессиональной деятельности. Цифровое управле-

ние персоналом является неотъемлемой частью разрабо-

танной и использованной кадровой политики в процессе 

использования человеческих ресурсов [13; 14]. 

Формирование стабильного трудового коллектива  

и долгосрочной конкурентоспособности организации 

напрямую зависит от системы управления персонала, 

так как именно анализ и прогнозирование рабочей силы 

отражают эффективность использования трудового по-

тенциала и позволяют выявить отрицательную дина-

мику, которая комплексно влияет на результативность  

и эффективность деятельности всей организации.  

Высокая текучесть персонала, обусловленная высо-

ким процентом увольнения, как по инициативе работни-

ков, так и вследствие административного воздействия, 

свидетельствует об отсутствии системы регулирования 

управления движением персонала в организации и тре-

бует эффективного корректирующего воздействия в об-

ласти кадровой стратегии внутри организации. Для со-

временных организаций на основании комплексной 

оценки факторов движения персонала нами предлага-

ется последовательный алгоритм планирования про-

цесса управления движением персонала в организации 

на основании атрибутивного влияния на качество ис-

пользования человеческого ресурсного потенциала 

(рис. 5). 

 

 
 

Рис. 5. Алгоритм внедрения программы управления функци-

ями персонала в организации на основе данных цифровой ана-

литики. Источник: составлено автором 

 

Управление движением персонала пронизывает весь 

трудовой процесс, так как необходимо осуществлять 

планирование перемещения, в том числе и при адапта-

ции к новым условиям труда на основании внутреннего 

желания работника остаться в организации и отождеств-

лять свою профессиональную результативность с це-

лями организационной деятельности. 

Современные цифровые инструменты позволяют не 

только ускорить процесс обмена информацией на ос-

нове цифровой аналитики, но и позволяют оперативно 

видеть ситуации и основные достоинства, и недостатки 

в организации процесса управления человеческими ре-

сурсами. Своевременность и точность в подаче аналити-

ческого материала при помощи цифровых инструмен-

тов позволит предотвратить возникновение проблемы  

и своевременно из разрешать в течение реализации 

управленческих решений. 

При проектировании эффективной системы управле-

ния персоналом необходимо разделять формы его про-

явления [15; 16]. Внутриорганизационное движение 

напрямую связано с результативностью менеджмента  

и уровнем профессионализма управленческого воздей-

ствия и использования человеческих ресурсов в органи-

зации. Аутстаффинг и перевод сотрудников в другие ор-

ганизации, как по собственному желанию, так и по ини-

циативе работодателя является второй формой проявле-

ния движения кадрового состава. Данные особенности 
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необходимо учитывать при использовании алгоритма 

внедрения программы управления движением персо-

нала в исследуемой организации. Важным элементом 

системы управления движением персоналом является 

выявление в процессе оценки несоответствия запросов 

работников условиям труда и реализации квалификаци-

онного потенциала, что свидетельствует о мотивацион-

ной составляющей данного процесса и комплексности 

управленческого воздействия на персонал. 

Влияние на движение персонала оказывают практи-

чески все составные элементы кадровой политики, ко-

торая проводится в организации, однако, наибольшие 

трудности вызывает именно неуправляемость данного 

процесса, то есть неорганизованное движение персо-

нала, особенно под влиянием независящих от организа-

ции факторов [17;18].   

Если движение персонала происходит по инициа-

тиве работников, то это может нести неблагоприятный 

исход событий и разбалансированность в соотношении 

количества сотрудников и планированием трудовых по-

казателей профессиональной деятельности. Управление 

движением персонала позволяет не допускать превыше-

ния нормы текучести и оттока кадрового потенциала. 

Стремление к рациональному перемещению персонала 

с учетом квалификационного продвижения и оптималь-

ности условий трудовой активности и оплаты труда поз-

воляет добиться максимальной удовлетворенности ра-

ботников рабочим процессом и результативностью от 

профессиональной деятельности. 

 Предлагаемая к внедрению система управления 

функциями персонала должна отражать совокупность 

действий руководства, направленных на формирование 

удовлетворенности персонала рабочим местом и специ-

фикой трудовой деятельности, при соблюдении норм 

оптимальности регулирования внутриорганизацион-

ного перемещением персонала, при достижении цели 

организации. Снижение текучести персонала возможно 

при систематическом анализе мотивов трудовой актив-

ности, который позволит выявить недостатки мотиваци-

онной политики внутри организации, которая напрямую 

связана с факторами движения персонала и лежит в ос-

нове используемой кадровой политики в организации.  

Нами были формализованы конкретные этапы по 

формированию эффективной системы управления тру-

довым потенциалом организации через инструменты 

обучения и приобретение профессиональных компетен-

ций (рис. 6). 

Для повышения уровня профессиональных компе-

тенций сотрудников без отрыва от основной професси-

ональной деятельности рекомендуется проводить обу-

чение в процессе работы, то есть осуществлять взаимо-

действие с наставником или проводить необходимые 

мероприятия в сочетании с реализацией трудовой функ-

ции [19; 20]. Подготовка персонала предусматривает 

приобретение обучающимися теоретических знаний  

и практических навыков в необходимом объёме. Важно 

постоянно выстраивать стойкое взаимодействие и при-

чинно-следственную связь с организационными целями 

и стратегическим видением деятельности организации. 

 

 
 

Рис. 6. Последовательность этапов совершенствования функ-

ций управления персоналом в условиях инновационного раз-

вития организации. Источник: составлено автором 

 

Использование принципов переподготовки предпо-

лагает обучение квалифицированных работников с це-

лью расширения их профессионального профиля для 

формирования необходимого трудового поведения  

с учётом требований производства и профессиональной 

деятельности. Профессиональная переподготовка направ-

лена на овладение инновационными профессиональ-

ными навыками, которые необходимы для выполнения 

нового вида трудовой деятельности. При реализации 

программ профессиональной переподготовки необхо-

димо обеспечить принятие данного процесса персона-

лом и желание совершенствоваться и развиваться как 

трудовая единица, обеспечивая карьерное становление 

и профессиональный рост. 

Заключение. Таким образом, использование пред-

лагаемой концепции является проводником организаци-

онных перемен и обеспечивает реализацию инноваци-

онного подхода. Концепция позволяет расширить вос-

приятие обучения, выйти за рамки привычного процесса 

обучения и делает упор на развивающие мероприятия, 

которые построены на решении конкретных производ-

ственных задач, что формирует трудовое поведение со-

трудников в необходимом инновационном продуктив-

ном ключе. Модель позволяет поддержать эффектив-

ность бизнес-деятельности и обеспечить необходимое 

трудовое поведение сотрудников в рамках обучения на 

рабочем месте. 
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При правильном использовании метода восстанавли-

ваются рабочие взаимоотношения в коллективе, повыша-

ется интерес к труду, формируется командность и корпо-

ративность, повышается уровень организационной куль-

туры, а также формируется неподдельная заинтересо-

ванность в достижении целей организации. Концепция 

повышает мотивацию сотрудников к трудовой деятель-

ности, позволяет эффективно осуществлять трудовую 

деятельность, а также реализовывает практику точного 

определения приоритетов и потребностей организации 

и сформировать круг продуктивных и заинтересован-

ных в инновационном развитии и стратегическом функ-

ционировании лиц. 

Сформированный принцип мышления после исполь-

зования данного метода позволяет сформировать осмыс-

ление, что запасом профессиональных знаний и компе-

тенций может управлять сам сотрудник, без давления  

и постоянного управленческого контроля, при условии 

сформированного целевого трудового поведения. Спе-

циалисты по управлению персоналом, внедряя предло-

женную концепцию в формирование трудового поведе-

ния персонала, обеспечивают высокую производитель-

ность труда, инновационную направленность деятель-

ности, эффективное развитие, а также внутреннее моти-

вационное удовлетворение сотрудников в процессе тру-

довой деятельности. Современные методы и концепции 

обучения персонала и формирования его трудового по-

ведения должны постоянно видоизменяться во взаимо-

связи с другими элементами системы управления персо-

налом в организации. Невозможно рассматривать управ-

ление трудовым поведением персонала отдельно от мо-

тивации трудовой деятельности, корпоративной и соци-

альной ответственности, системы профессионального 

обучения и наставничества и других элементов.  

Именно комплексное воздействие на все подсистемы 

управления персоналом во взаимосвязи с организацион-

ными целями, сформированными при коллективном 

принятии решений, позволяют сформировать такие по-

веденческие характеристики персонала, которые будут 

демонстрировать реальное эффективное трудовое пове-

дение и внутреннее желание сотрудников профессио-

нально совершенствоваться и инновационно развиваться. 

Обеспечение необходимости овладения цифровыми 

профессиональными компетенциями персонала явля-

ется обязательным атрибутом при условии высокой про-

изводительности труда и комплексной эффективности 

деятельности.
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