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Данная статья посвящена актуальности применения современных методов и технологий 
управления персоналом предприятия, на основе активизации кадровой деятельности руководства 
фирмы. В современных условиях повышение эффективности производства становится все более 
сложной задачей, обусловленной высокой экономической динамикой, под которую предприятие 
зачастую не способно подстроится в необходимые сроки. Поэтому, одной из мер повышения 
эффективности всей хозяйственной деятельности предприятия становится совершенствование 
системы управления персоналом, посредством грамотного использования и модернизации методов 
и технологий управления.
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This article is devoted to the relevance of the use of modern methods and technologies for managing 
the company’s personnel, based on the activation of personnel activities of the company’s management. In 
modern conditions, improving production efficiency is becoming an increasingly difficult task due to high 
economic dynamics, which the enterprise is often not able to adapt to in the necessary time. Therefore, one 
of the measures to improve the efficiency of all business activities of the enterprise is the improvement of 
the personnel management system, through the competent use and modernization of management methods 
and technologies.

В современной отечественной 
и зарубежной литературе под понятием 
«управление персоналом» подразуме-
вается целенаправленная деятельность 
руководителей и кадровых служб, на-
правленная на обеспечение организации 
в необходимом объеме квалифициро-
ванным персоналом и их эффективно-
го использования.

Наиболее широкое определение дал 
Маслов Е.В., который определил дан-
ное понятие как организованное воз-
действие на рабочую силу предприятия 
и ее условия труда, посредством исполь-
зования экономических и социальных 
мер с целью достижения поставлен-
ных целей при минимально возможных 
затратах [10,3]. 

При этом, под персоналом предпри-
ятие должна подразумеваться совокуп-
ность работников предприятия, которая 

входит в списочный состав организации, 
эффективность работы которых зависит 
не только от их личностных характери-
стик (квалификация, опыт, стаж), но так-
же и от грамотного их использования по-
средством формирования эффективной 
кадровой работы по привлечению, раз-
витию, контроллингу персонала, органи-
зации его труда и отдыха и др.

Цель исследования
Целью исследования  – совершен-

ствование системы управления персо-
налом посредством грамотного исполь-
зования и модернизации методов и тех-
нологий управления.

Материал и методы исследования
Объектом исследования является си-

стема методов и технологий управления 
персоналом предприятия. Информаци-



726

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 11    2023

онной базой для проведения исследова-
ния послужили статистические данные 
предприятий сотовой связи. В процессе 
исследования использованы методы ана-
лиза и синтеза, логического обобщения 
и экономико-статистический метод. 

Результаты исследования и их 
обсуждение

В современной науке и практике 
управления персоналом выработано три 
группы методов управления: админи-
стративные, экономические и социаль-
но-психологические методы. 

1.Административные методы. Харак-
теризуются управленческим воздействи-
ем на трудовые ресурсы с целью моти-
вации дисциплины труда, чувства долга, 
ответственности, культуры трудовой дея-
тельности и могут быть выражены в виде:

•	мер организационного воздействия 
(штатное расписание, должностная ин-
струкция, устав организации и другие 
нормативные документы предприятия); 

•	мер распорядительного воздей-
ствия (приказы и распоряжения, ин-
структаж, наставления и иные меры, на-
правленные на исполнение тех или иных 
нормативных документов);

•	мер материальной ответственности 
и взыскания (удержания, материальная 
ответственность и иные меры, которые 
подразумевают материальную составля-
ющую, оказывающую влияние на трудо-
вую деятельность);

•	мер дисциплинарной ответствен-
ности (выговор, замечание, увольнение 
и другие меры, направленные на поддер-
жание дисциплины в организации;

•	мер административной ответ-
ственности (штраф, взыскание ущерба 
и иные меры).

2. Экономические методы. Характе-
ризуются использованием путей воздей-
ствия на интересы персонала, посред-
ством использования экономических ры-
чагов воздействия, которые могут быть 
выражены заработной платой, субсиди-
рованием персонала или иным матери-
альным стимулированием по результа-
там работы коллектива или отдельного 
работника [2].

3. Социально-психологические ме-
тоды. Это методы воздействия, которые 
осуществляются посредством воздей-
ствия на персонал с помощью законо-

мерностей психологии и социологии, 
которые направленны на использование 
побуждения и убеждение работника по-
средством поощрений, похвалы, внуше-
ния, личного примера и иного. 

Правильное применение социаль-
но-психологических методов способ-
но не только сформировать эффектив-
ный коллектив, замотивированный 
на труд и достижение целей организа-
ции, но и способствовать формирова-
нию дружного и сплоченного коллекти-
ва, оптимального климата в коллективе, 
что, несомненно, положительно отраз-
ится на деятельности всего предприятия.

Отобразим описанные методы гра-
фически на рисунке 1.

Таким образом, методы управления 
персоналом организации в современ-
ных условиях  – это конкретные при-
емы и способы воздействия менеджеров 
на персонал, мотивационная направ-
ленность которых определяется сово-
купностью потребностей. Отметим, что 
использование тех или иных методов 
должно осуществляться с учетом ка-
дрового планирования, который должен 
ориентироваться как на краткосрочную, 
так и на долгосрочную перспективу раз-
вития компании

В свою очередь, методы управления 
персоналом, в совокупности с иными 
приемами и формами воздействия обра-
зуют технологию управления персона-
лом, которая применяется и видоизме-
няется на всех этапах работы с кадрами. 
Цель таких технологий – это оптимиза-
ция управленческой деятельности по-
средством обеспечения функциональной 
зависимости процессов производства 
от реализации функций менеджмента – 
планирования, организации, мотивации 
и контроля персонала.

Эффективность применения техно-
логий управления персоналом основы-
вается на удовлетворительных для ор-
ганизации показателях и результатах, 
например, снижение издержек или по-
вышение финансовой устойчивости. 

Стоит отметить тот факт, что на дан-
ный момент не существует единой клас-
сификационной системы технологий 
управления персоналом, зачастую, их 
разделяют по классам по тому или ино-
му признаку – в зависимости от взгляда 
исследователя. 
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Рис. 1. Виды методов управления персоналом

Так, например, Турчинов А. И. раз-
делял все технологии управления на:

– технологии по типу (стратеги-
ческие, прогнозные, инновационные 
и универсальные);

– технологии по виду (информаци-
онные, внедренческие, обеспечивающие 
обновление структур управления и фор-
мирования стратегического мышления 
и обучающие, направленные на внедре-
ние обучения, подготовки и переподго-
товки кадров) [4,8].

Осуществление внедрения или реали-
зации тех или иных технологий зачастую 
невозможно осуществить силами кон-
кретного предприятия. Для этого прибе-
гают к аутсорсингу, аутстафингу, лизин-
гу и краудстаффингу. Это современные 
виды технологий, которые позволяют 
сократить временные и финансовые за-
траты на подбор, адаптацию и обучение 
персонала в организации [5,3].

Аутсорсинг – использование чужих 
ресурсов – это передача непрофильных 
функций иному исполнителю, который 
является специалистом в данной обла-
сти, обладает соответствующими зна-
ниями и умениями, опытом и иными 
средствами и готов осуществить услуги 
аутсорсинга на договорной основе. 

Аутстаффинг  – это временный вы-
вод сотрудника из текущей организации 
в штат компании-подрядчика при сохра-
нении его на прежнем месте с прежними 
обязанностями. [1,11].

Лизинг  – вытекающая из аутстаф-
финга технология предоставления вре-
менного персонала, которая подразуме-
вает вывод сотрудника за штат с целью 
выполнения им определенного проекта. 
Как правило, к услугам лизинга при-
бегают при необходимости расчета за-
работной платы, налогов, компенсаций, 
оформления бухгалтерских отчетов 
и иной документации [2,12].

Краудстаффинг – предоставление для 
компании лояльных к бренду клиентов 
с целью тестирования новых продуктов, 
принимать участие в исследовательской 
и иной деятельности (например, практи-
ка «тайный покупатель») и направлена, 
как правило, на более детальное пони-
мание бренда взглядом со стороны [8].

Таким образом, технологии управле-
ния персоналом – это способ достиже-
ния результатов, посредством использо-
вания трудовых ресурсов. Они должны:

•	иметь четкую цель;
•	быть обеспечены необходимы-

ми ресурсами;
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•	содержать в себе комплекс методов 
и процедур, способных обеспечить на-
дежность достижения результатов;

•	соответствовать определенному ор-
ганизационному оформлению – подраз-
умевать ответственных за исполнение 
лиц, порядок работы, отчетность.

•	регулярно подвергаться оцен-
ке эффективности;

•	развиваться и совершенствоваться 
посредством внесения корректив по ре-
зультатам промежуточной оценки.

Технология управления персоналом 
охватывает широкий спектр функций – 
найм, отбор, адаптацию, обучение, про-
движение по карьерной лестнице, мо-
тивацию, организацию труда – словом, 
все этапы работы с персоналом вплоть 
до его высвобождения, а также позво-
ляет разрешать вопросы трудовых отно-
шении в процессе производства. Техно-
логии управлении могут быть осущест-
влены как силами самого предприятия, 
посредством работы кадровой службы, 
так и силами сторонних организаций, 
более компетентных в сферах внедрения 
и реализации технологии для достиже-
ния целей организации-заказчика. 

Исследование методов и технологий 
управления персоналом в ПАО «Мо-
бильные Телесистемы» показало, что 
основным методом привлечения новых 
лиц в Компанию является работа с веду-
щими ВУЗами страны, например, с НИУ 
ВШЭ, МФТИ, МГТУ им Н. Э. Баумана, 
РЭУ им. Г.В. Плеханова и другими. По-
средством осуществления просветитель-
ских мероприятий, обучающих лекций 
и онлайн занятий, Компания стажирует 
выпускников учебных заведений, после 
чего предлагает им место работы в ор-
ганизации. Подобная практика широко 
распространена на территории России 
и осуществляется зачастую, посредством 
осуществления целевого обучения, од-
нако, руководство компании не обязы-
вает к обязательному трудоустройству 
и предоставляет обучающие курсы 
на бесплатной основе. Проведение ма-
стер-классов, участие в днях карьеры 
и иные мероприятия позволили воспол-
нить трудовые ресурсы в 2021 году мо-
лодыми специалистами.

Вовлечение новых сотрудников 
в трудовую деятельность осуществля-
ется посредством проведения адапта-

ционных мероприятий – полноценное 
трудоустройство проводится только по-
сле прохождения работником дистанци-
онных курсов и онлайн программ, ко-
торые носят познавательных характер 
об истории Компании, ее деятельности, 
целях и т.д. Среди адаптационных про-
грамм можно выделить «Как адаптиро-
ваться на новой работе за неделю», ко-
торая направлена на знакомство с Ком-
панией и включает в себя онлайн курсы 
по охране труда, безопасности и правам 
работников, «Welcome Day», которая 
подразумевает встречи с представите-
лями различных бизнес-направлений 
и проводится в неформальном форма-
те, где предприниматели делятся своим 
опытом и отвечают на интересующие 
вопросы новичков.

Дальнейшее обучение сотрудников 
происходит непосредственно силами 
Компании, без привлечения сторонних 
специалистов: в фирме предусмотрен от-
дельный департамент «Корпоративный 
университет», который ответственен 
за развитие сотрудников посредством 
образовательных программ более чем 
по 20 направлениям. Стратегия депар-
тамента направлена на многообразие 
учебного материала и построение инди-
видуального пути обучения для каждого 
сотрудника. Так, каждому сотруднику 
доступны такие курсы как: «Универ-
сальные навыки soft skills», «Приклад-
ные навыки hard skills» и «Кампус МТС: 
образовательные квизы и общий позна-
вательный контент» (рис. 2).

Основа технологии управления 
персоналом представлена в Компании 
в виде: коучинга (посредством которо-
го осуществляется развитие и раскры-
тие потенциала сотрудника, достиже-
ние личностных и профессиональных 
целей.); менторинга; карьерного кон-
сультирования; психологического кон-
сультирования. Эффективность приме-
нения данной технологии представлена 
в таблице 1. Анализ данной таблицы 
помогает нам сделать вывод, что прак-
тически все сотрудники (99%), которые 
начали прохождение обучения, заверши-
ли один курс – в 2022 году, что может 
характеризовать программу обучения, 
как ориентированную на студентов, по-
знавательную и достаточно интересную 
для изучения. 
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Рис. 2. Направления обучения в ПАО «Мобильные телесистемы»

Таблица 1
Результаты обучения персонала в ПАО «Мобильные телесистемы»

Наименование показателя 2020 год 2021 год 2022 год

Доля пользователей, которые завершили минимум один курс, 
от общего количества сотрудников, % 76 90 96

Доля пользователей, прошедших более трех курсов,  
от общего количества сотрудников, % 31 62 79

Количество пройденных курсов, шт. 242540 273084 289097
Среднесписочная численность работников, чел. 27256 26951 27527

Расходы на обучение сотрудников, млн. руб. 174,55 100,27 105,77
Расходы на обучение в расчете на 1 сотрудника, руб. 6404 372 3842

Более того, сотрудники, которые 
прошли курс обучения, также в большом 
количестве закончили последующие два 
и в 2022 году процент прошедших 3 кур-
са составил 79% и этот процент посто-
янно возрастает. В итоге всего пройдено 
боле 280 тысяч курсов на которые Ком-
пания выделила 105,77 млн. рублей, что 
в расчете на одного человека составля-
ет 3842 рубля. Заметим, что в 2020 году 
эти суммы были значительно выше – это 
объясняется переводом более 60% офис-
ных сотрудников на удаленную работу, 
что привело в следствии к снижению за-
трат на обучение, что может характери-
зовать действующую кадровую полити-
ку, как экономную и рациональную.

Построению карьеры в компании 
также уделяется особое внимание: так 
в 2022 году было проведено 550 про-
грамм развития, среди которых можно 
отметить самые значимые: 

•	Knowledge marketing fest – фести-
валь знаний для сотрудников направления 
маркетинга и клиентского опыта МТС;

•	«SELL OUT: обучение продавцов 
партнера»; 

•	«Эффективный рекрутинг»; 
•	«Летняя Школа продуктовой 

аналитики»; 
•	T&D School (Training & Development) 

2.0 – вебинары для тренеров на профиль-
ные темы, например, «Технологии и эво-
люции 5G», «Базовый уровень переда-
чи знаний».

Отметим, что в систему оплаты труда 
фирмы включается:

Непосредственно заработная плата, 
которая на 27,7% выше, чем в среднем 
по стране в 2022 году, на 32,5% выше 
в 2021 году и на 38% выше в 2020 году. 
Размер оклада в Компании определяется 
разрядом сотрудника на основании ана-
лиза рынка труда региона и является фик-
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сированным, а размер переменной части 
заработной платы – премий и надбавок – 
определяется в соответствии с достиже-
ниями работника по выполнению инди-
видуальных и групповых нормативов. 
Нематериальная мотивация представле-
на в виде принципов и комплексов меро-
приятий, например, выделением лучших 
сотрудников и команд Компании, успехи 
которых публикуются в корпоративных 
печатных изданиях и новостной ленте 
корпоративного портала.

Социальный пакет, который включа-
ет в себя служебные льготы (например, 
обеспечение сотрудника служебным 
автомобилем и мобильной связью или 
компенсация затрат на их использова-
ние) и социальные льготы (предостав-
ление ДМС, страхования от несчастных 
случаев на производстве, осуществление 
материальной помощи и доплат по вре-
менной нетрудоспособности). Отметим 
особенность социального пакета для со-
трудников компании – размер компенса-
ций и доплат превышает минимальный 
обязательный размер, установленный го-
сударством, выплаты начисляются сверх 
положенного из средств Компании.

Повышение квалификации персонала 
на основе ежегодной оценки эффективно-
сти работы сотрудников, которая подраз-
умевает оценку выполнения индивидуаль-
ных планов, уровень развития професси-
ональных компетенций. В соответствии 
с полученными данными, формируется 
и корректируется дальнейший план меро-
приятий, определяющий показатели дея-
тельности сотрудников на будущий год.

Таким образом, руководство компа-
нии осуществляет рациональную и эф-
фективную технологию управления пер-
соналом, которая включает в себя множе-
ство современных методов управления – 
от прогрессивных программ обучения 
до внедрения ИТ-технологий в процессе 
адаптации и развития сотрудников. Тем 
не менее, в складывающихся услови-
ях нехватки квалицированных специ-
алистов, руководству фирмы необходимо 
рассмотреть возможность внедрения сле-
дующих методов управления, с целью со-
вершенствования и оптимизации техно-
логий системы управления персоналом: 

1. Внедрение ассессмент-центра, 
включающего формирование програм-
мы оценки, направленной на примене-

ние техник соответствия рассматривае-
мых кандидатов на презентуемую долж-
ность [10]. Данная технология примени-
ма только на момент отбора персонала 
и является хорошим дополняющим ин-
струментом к существующим методам 
отбора. Ассессмент-центр включает 
в себя совокупность кейсов, направлен-
ных на выявление набора компетен-
ций сотрудника. Его суть заключается 
в оценке сотрудника несколькими спе-
циалистам, которые определяют реаль-
ное рабочее поведение работника, по-
средством осуществления специальных 
упражнений, моделирующих типовые 
рабочие ситуации, интервью и группо-
вых упражнений, проведение которых 
осуществляется с целью моделирования 
коллективной деятельности для выявле-
ния коммуникационных навыков. 

2. Применение аутплейсмент-тех-
нологии, подразумевающей увольнение 
работников посредством деятельности 
не организации, где был трудоустроен ра-
ботник, а кадровым агентством, которое 
на договорной с предприятием основе 
осуществляет трудоустройство сотруд-
ника на новое место работы. В договоре 
должны быть отражены сроки трудоу-
стройства, размер компенсационных вы-
плат и будущая заработная плата. В про-
цессе увольнения сотрудника, ему оказы-
вается психологическая и консультацион-
ная помощь [8]. При смене работодателя, 
работник получает актуальную информа-
цию о рынке труда и список потенциаль-
ных работодателей, предпочтение кото-
рым он может отдать самостоятельно. 

Отметим, что, несмотря на то, что 
технология проводится на заключитель-
ном этапе карьерного пути работника 
в компании, и соответственно, взаимо-
действия с ним, она является чрезвычай-
но важной и недооцененной среди рос-
сийских работодателей. В отечественной 
практике принято «сжигать мосты» с со-
трудниками, что в корне неверно, так как 
сохранение доброжелательных отноше-
ний и гарантия обеспечения нового ра-
бочего места сотруднику говорит об от-
ветственности компании и ее неравно-
душии к персоналу организации. В свою 
очередь это может привлечь еще больше 
высококвалифицированных кандидатов, 
которые заинтересованы в стабильности 
своей карьерной лестницы и развитии. 
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Рис. 3. Оценка эффективности мероприятий, направленных на совершенствование технологий 
и  методов управления персоналом

3. Внедрение технологии «Кайд-
зен». Данное мероприятие заимствован-
но из управленческих практик Японии 
и подразумевает идеологию бережли-
вого производства – устранение беспо-
лезных методик и процессов, которые 
приводят к убыткам [5]. Технология опи-
рается на оптимизацию работы каждого 
сотрудника правилом «Парето», где 20% 
усилий должны приносить 80% резуль-
тата. Концепция включает в себя пять 

принципов «S»: сортировка, системати-
зация, содержание в чистоте, стандарти-
зация и совершенствование. 

Отметим, что данные принципы при-
менимы не только в промышленности, 
они могут быть использованы по отно-
шению к персоналу организации, к ор-
ганизации его работы. В случае приме-
нения технологии на трудовых ресурсах 
предприятия, акцент происходит на до-
полнительном стимулировании работ-
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ников посредством реализации следую-
щих элементов:

– работа в команде, которая подраз-
умевает объединение усилий на дости-
жение целей организации посредством 
соблюдения сроков исполнения, взаимо-
помощи и непрерывного обучения;

– содействие оптимальному мораль-
ному духу работников работодателями, 
то есть создание руководством таких 
условий труда, которые бы мотивиро-
вали бы работников на результат и под-
держивали бы их заинтересованность 
в работе;

– создание групп, состоящих из ра-
ботников разных уровней и должностей. 
Представители в группе смогут обмени-
ваться знаниями и умениями, создавая 
новый уникальный опыт и повышая про-
изводительность труда всего коллектива.

– создание банка идей, в который 
каждый сотрудник предприятия мог бы 
внести предложения по тому или иному 
вопросу, с целью их донесения до руко-
водства. Таким образом, каждый сотруд-
ник предприятия может быть задейство-
ван в общем успехе и способствовать 
созданию нововведений. 

Результаты внедрения предложенных 
выше мероприятий представлены на ри-
сунке 3.

Выводы 
Таким образом, внедрение мероприя-

тий, рассмотренных на рисунке 2, может 
быть использовано руководством ком-
пании в оперативном и стратегическом 
кадровом планировании, так как они 
направлены, в первую очередь, на отказ 
от традиционных и устаревших техник 
работы с персоналом, что обеспечит оп-
тимизацию применяемых в компании 
технологий и методов управления пер-
соналом, а также задействуют все сферы 
деятельности организации. Поэтому гра-
мотное и своевременное совершенство-
вание данных технологий может повли-
ять на итоговые показатели деятельности 
организации, а внедрение дополнитель-
ных мероприятий позволит обеспечить 
условия, необходимые для повышения 
производительности труда, мотивации 
и дисциплинированности работников, 
сплоченности коллектива, а главное – за-
действовать весь возможный потенциал 
трудовых ресурсов фирмы.
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