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Неотъемлемой частью стратегических планов является стратегическое управле-
ние трудовыми ресурсами. Стратегическое управление трудовыми ресурсами – это 
подход к принятию решений относительно намерений и планов в области трудовых 
отношений, а также при формировании политики и практики в сфере найма, подго-
товки, развития, управления эффективностью, оценки работы персонала и межлич-
ностных отношений [2]. В сферу его интересов входят отношения между управлени-
ем трудовыми ресурсами и стратегическим управлением на предприятии.  

Основной целью стратегического управления трудовыми ресурсами является 
способность предприятия обеспечить устойчивое конкурентное преимущество по-
средством удовлетворения его потребностей в квалифицированных и высокомоти-
вированных сотрудниках. 

Стратегия управления трудовыми ресурсами должна иметь две ключевые со-
ставляющие это: стратегические цели и средства, с помощью которых можно дос-
тичь эти цели. Первая составляющая представляет собой выбор стратегии управле-
ния трудовыми ресурсами в соответствии с генеральной стратегией предприятия. 
Результатом данного этапа разработки стратегии должна быть не только общая на-
правленность стратегических целей в области управления персоналом, но и соответ-
ствующий этой направленности профиль требований. Вторая составляющая – опре-
деление области расхождения существующего и желаемого состояний трудового по-
тенциала предприятия на основе индекса трудового потенциала, а также разработка 
программы конкретных действий по устранению этого несоответствия. 

Основными чертами стратегии управления трудовыми ресурсами наряду с дол-
госрочным характером и связью с генеральной стратегией предприятия, являются 
учет многочисленных факторов внешней и внутренней среды. Совокупность факто-
ров влияет на принятие решений о выборе стратегии, обеспечивает соответствие ре-
ального положения реализации выбранной стратегии с позиций, как внутреннего ок-
ружения, так и внешних ресурсов. Чтобы реализация стратегии управления трудо-
выми ресурсами осуществлялась успешно, предприятие должно соотносить свои 
трудовые ресурсы и их способности с возможностями и требованиями внешнего ок-
ружения. 

Внешнее соответствие означает, что стратегия управления трудовыми ресурса-
ми соответствует деловым стратегиям, этапам развития предприятия, учитывает ор-
ганизационную динамику и отражает ее особенности. Внутреннее соответствие дос-
тигается посредством разработки целостной и согласованной совокупности взаимо-
связанных направлений политики и практики в области управления трудовыми ре-
сурсами. 

Поскольку стратегии управления трудовыми ресурсами направлена на дости-
жение генеральной стратегии предприятия, может быть предложена модель страте-
гического соответствия представленная на рис. 1. 

Первым условием успешного функционирования предприятия является необхо-
димость соответствия генеральной стратегии и стратегии управления трудовыми ре-
сурсами, поскольку последняя должна способствовать реализации первой, но и ее 
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начальной разработке. Второе условие – приведение всех стратегий и методов 
управления в соответствие с этапом его жизненного цикла.  

 

 
Рис. 1. Модель стратегического соответствия 

Практическая суть данного подхода состоит в подробном  определении этапов 
и состояний, из которых складывается каждая стадия, это имеет значение при выбо-
ре организационных стратегий развития и кадровых стратегий.  

Успех реализации стратегий предприятия (генеральной и управления трудовы-
ми ресурсами), каждая из которых характеризуется потребностью в различных типах 
сотрудников с определенной структурой трудового потенциала и возможностью 
применения различных методов и инструментов воздействия, обусловливается сте-
пенью поддержки со стороны всех сотрудников предприятия. Следовательно, необ-
ходимо уделять особое внимание вопросам соответствия данных стратегий, основ-
ной целью которого является развитие человеческого потенциала строго в направле-
ниях формирования конкретного конкурентного преимущества для наиболее полно-
го удовлетворения требований генеральной стратегии. Особое значение данное со-
ответствие приобретает в случае выбора  трудовых ресурсов  предприятия как осно-
вы создания конкурентного преимущества. В этом случае должно в полном объеме 
реализовываться соответствие объекта управления с позиции как внешней, так и 
внутренней направленности, что позволит максимально сконцентрироваться на тру-
довом потенциале для обеспечения наибольшей эффективности внутреннего разви-
тия и завоевание конкурентной позиции на рынке. 
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Развитие производственно-хозяйственных систем – это закономерный, объек-
тивно необходимый процесс как развитие собственно человека. В зависимости от 
поставленной цели разрабатывается стратегия, тактика и конкретные механизмы для 
ее достижения. Оно (развитие) осуществляется двумя основными путями: динамич-
но, плавно, т. е. эволюционно или экстремально, скачкообразно – революционно. 
Первый путь обеспечивает преемственность положительных традиций и качеств 
развития сохраняя при этом базис для прорастания и укрепления новых ростков со-
циально-экономических отношений. Второй путь зиждется на разрушительных 
принципах старого базиса и развития новых производственно-хозяйственных систем 
на альтернативных основах. Каждый из этих путей имеет преимущества и недостат-
ки. Поэтому каждая отдельно взятая страна в зависимости от сложившихся условий, 
определяет свой, национальный путь развития производственно-хозяйственных сис-
тем и в зависимости от поставленной цели разрабатывает соответствующую страте-
гию и тактику ее достижения. 

Механизмы реализации поставленных задач диктуют необходимость новых 
подходов в управлении этими системами. Это то специфическое, что присуще каж-
дой стране независимо от выбранного пути развития ее производственно-хозяй-
ственных систем. Но при этом существует и общее, присущее всем странам. Это не-
избежные риски, которые, как правило, связаны с человеческим фактором. Среди 
них (рисков) особое значение имеют демографические риски, поскольку любые пре-
образования производственно-хозяйственных систем: реформирование, трансфор-
мации, модернизация, другие ныне модные названия преобразований  касаются че-
ловека, с одной стороны, как основной производственной силы и решающего двига-
теля общественного развития, создателя национального дохода и богатства страны, с 
другой – как потребителя национальных благ, характеризующегося уровнем жизни 
населения. Поэтому любые изменения в развитии производственно-хозяйственных 
систем находят свое отражение в  демографическом поведении людей, а демографи-
ческая ситуация выступает зеркальным отражением результативности изменения 
стратегии и тактики развития прозводственно-хозяйственных систем. В связи с этим 
в тактике и механизме управления развития этих систем необходимо учитывать и 
предусматривать демографический риск для упреждения или смягчения его влияния 
на демовоспроизводственное поведение людей как биосоциального феномена, по-
скольку демографический фактор нередко бывает сильное экономического и поли-
тического. 

Показателем его значимости может быть реформирование экономики Украины 
путем перехода от планово-регулируемой к рыночной. В результате неподготовлен-
ности общества к радикальным переменам в трудовой и  социальной сферах демо-
графический риск результировался масштабной депопуляцией и ухудшением каче-




