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нирования и анализа, а также изменению процессов управления персоналом в соответствии с совре-
менными целями развития отрасли и государственными задачами. Представлена система показате-
лей для количественного и качественного анализа стратегии управления человеческими ресурсами.  

Ключевые слова: высокотехнологичные отрасли, функциональная стратегия, управление персо-
налом, эффективность деятельности, управление изменениями. 

Development of a human resource management strategy for high-tech enterprises 

M.V. Lizavenko1,2 

1 National Research University of Electronic Technology, Moscow 

2 Molecular Electronics Research Institute (JSC MERI), Moscow 

Аuthor has proposed the methodology for developing a personnel management strategy for enterprises 
of high-tech industries based on system analysis and practical experience. The model of functional enterprise 
strategy is shown. Special attention is paid to the planning and analysis system as well as changing the pro-
cesses of personnel management in accordance with modern goals of industry development and state tasks. 
Аuthor has presented the system of indicators for quantitative and qualitative analysis of human resource 
management strategy. 

Keywords: high-tech industries, functional strategy, human resource management, performance, 
modification management. 

Сегодня перед предприятиями высокотехно-
логичных отраслей промышленности стоят мас-
штабные задачи: реализация государственных 
программ, осуществление цифровой трансфор-
мации, обеспечение технологической независи-
мости и национальной безопасности страны. 
К данным отраслям относятся авиационная 

и ракетно-космическая промышленность, атом-
ный энергопромышленный комплекс, судо-
строительная промышленность, а также элек-
тронная и радиоэлектронная промышленность. 

В современном мире научные знания 
и высокие технологии создают условия для 
эффективной экономики, для модернизации 
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отраслей и обеспечения безопасности, способ-
ствуют повышению уровня жизни населения. 
В связи с этим приоритетной целью деятель-
ности России на государственном уровне ста-
новится создание условий для достижения ли-
дерства в ведущих высокотехнологичных 
отраслях промышленности, для усиления по-
зиций российских предприятий на мировом 
рынке и их инвестиционной поддержки. 

В высокотехнологичных отраслях реали-
зуются три крупных блока — разработка тех-
нологий и изделий, создание материалов 
и компонентов и, собственно, производство 
продукции. Для решения данных задач важно 
наличие на предприятиях эффективных и во-
влеченных сотрудников, обладающих соот-
ветствующими компетенциями, что должно 
обеспечивать запуск, успешную деятельность 
и дальнейшее развитие высокотехнологично-
го производства. Кроме того, необходимо 
создавать условия для привлечения талантли-
вой молодежи, предоставлять им возмож-
ность самореализации, решения амбициоз-
ных задач и достижения высоких результатов.  

Таким образом, в условиях необходимо-
сти технологического прорыва в развитии 
промышленности: создания конкурентоспо-
собных компаний и продукции, интенсифи-
кации научно-технических исследований, 
практического внедрения инновационных 
разработок — ключевым драйвером повыше-
ния эффективности высокотехнологичной 
отрасли является развитие кадрового потен-
циала. 

Такая функциональная стратегия пред-
приятия, как стратегия управления персона-
лом, представляет собой концепцию развития 
персонала и организации в целом, которая 
в том числе включает мероприятия по разви-
тию кадрового потенциала. Чтобы разработать 
стратегию управления человеческими ресур-
сами для предприятия высокотехнологичной 
отрасли, в первую очередь необходимо четко 
понимать стратегию развития отрасли и, соот-
ветственно, стратегические цели предприятия.  
В связи с этим необходимо сформулировать 
ответы на следующие вопросы:  

• Технологии: что делать и что развивать? 
• Рынки: куда и кому продавать? 

• Инвестиции: кто заинтересован? 
• Персонал: кто будет реализовывать? 
Результаты исследования позволяют 

сделать вывод, что в области управления 
персоналом в высокотехнологичных отрас-
лях сегодня необходимо решать следующие 
приоритетные задачи: обеспечение потреб-
ности цифровой экономики и сфер высоких 
технологий в интеллектуальном капитале; 
разработка эффективной модели управле-
ния кадрами и инновационными проектами; 
увеличение привлекательности предприя-
тий отрасли для молодых и высококвалифи-
цированных специалистов.  

Для подготовки мероприятий по совер-
шенствованию управления эффективностью 
деятельности персонала и разработки предло-
жений по изменению в управлении человече-
скими ресурсами предприятия предложена 
модель функциональной стратегии, которая 
включает анализ и проектирование по на-
правлениям: организационное развитие, под-
бор и адаптация персонала, профориентацио-
ная работа, обучение и развитие персонала, 
мотивация и социальный пакет, внутренние 
коммуникации и вовлеченность.  

Модель состоит из следующих блоков: 
1) определение стратегических целей и за-
дач в области управления персоналом в за-
висимости от стратегии развития отрасли 
и предприятия; 2) анализ процессов управ-
ления персоналом с помощью системы по-
казателей; 3) определение и количественная 
характеристика тенденций и факторов из-
менений; 4) выявление «узких мест» и «про-
блемных зон» в кадровой политике; 5) раз-
работка плана мероприятий и ключевых 
проектов для реализации функциональной 
стратегии [1]. 

В ходе исследования нами выявлено: 
чтобы ключевые цели, задачи и критерии 
успешности управления персоналом опре-
делить и структуризировать в соответствии 
со стратегическими целями предприятия, 
необходимо проанализировать факторы 
внешней и внутренней среды, а также сте-
пень влияния этих факторов. Для выявле-
ния аспектов воздействия внешней среды 
предлагается применять STEP-анализ и метод 
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пяти сил Портера. Данные маркетинговые 
инструменты позволяют системно проана-
лизировать аспекты и степень воздействия 
внешней среды, а также выявить «точки 
риска» отрасли и предприятия. Далее для  
формулировки и обоснования стратегиче-
ских направлений развития предприятия 
рекомендуется проводить SWOT-анализ.  

По итогам SWOT-анализа формируются 
стратегические цели управления персона-
лом. Далее осуществляется анализ каждого 
направления.  Рассмотрим систему показа-
телей для количественного и качественного 
анализа стратегии управления человечески-
ми ресурсами, разработанную по итогам 
практической деятельности на предприя-
тиях высокотехнологичных отраслей.  

Для анализа состояния кадрового потен-
циала предприятия, в том числе при детальном 
рассмотрении категорий персонала и  подраз-
делений, предлагается использовать следую-
щие основные показатели: среднесписочная 
численность, общая численность, числен-
ность сотрудников до 35 лет, структура катего-
рий сотрудников, текучесть персонала, про-
движение сотрудников, организационные 
изменения, классификация персонала: ген-
дерный и возрастной состав, количество кан-
дидатов, докторов наук, аспирантов, академи-
ков РАН, член-корреспондентов РАН, 
наличие и количество почетных званий и раз-
личных наград у сотрудников.  

Чтобы определить параметры подбора 
персонала, требуется выявить потребности 
в кадрах, закрыть план набора в соответствую-
щем количестве и необходимой квалифика-
ции, а также провести анализ ресурсов и инстру-
ментов, используемых для подбора персонала. 
Для данного направления предлагаем исполь-
зовать такие показатели, как: выполнение пла-
на по набору, скорость закрытия вакансий 
(в том числе в разрезе категорий), качество 
подбора, а также результаты мероприятий по 
популяризации бренда работодателя и набору 
персонала.  

Следует отметить, что организация и ка-
чество проведения адаптационных меро-
приятий обеспечивает закрепляемость но-
вых сотрудников. В связи с этим важно 

проводить оценку адаптационных показа-
телей: процент текучести персонала в пер-
вые шесть месяцев работы, коэффициент 
адаптации персонала (организация и про-
ведение адаптационного курса и мероприя-
тий для вновь принятых сотрудников), на-
личие и информативность справочника для 
новых сотрудников.  

Опыт ведущих предприятий показыва-
ет, что система социального лифта «школа 
— вуз — предприятие» в перспективе дает 
высокий результат: повышает перспектив-
ность отрасли, позволяет привлекать и мо-
тивировать талантливую молодежь.  При по-
строении данной системы необходимо 
определять уровень профориентационной 
работы предприятия. К ней относятся: орга-
низация и проведение экскурсий в рамках 
обеспечения отрасли высококвалифициро-
ванными кадрами, работы по профориента-
ции учащихся школ и колледжей, организа-
ция и проведение профориентационных 
курсов для учащихся, проведение мастер-
классов и участие в городских мероприя-
тиях. 

Направление обучения и развития персо-
нала для высокотехнологичных отраслей про-
мышленности является центральным  и со-
стоит из следующих блоков: взаимодействие 
с учебными заведениями; выявление потреб-
ности обучения; составление плана обучения, 
соответствующего потребности; организация 
обучения и оценка его эффективности; оцен-
ка персонала. Следует отметить, что для фор-
мирования кадрового резерва предприятия 
и составления индивидуальных планов раз-
вития сотрудников необходимо проводить 
комплексную оценку персонала, которая 
включает оценку эффективности деятельно-
сти сотрудника, оценку профессиональных 
и корпоративных компетенций. 

Для количественной характеристики 
эффективности взаимодействия с профиль-
ными учебными заведениями предлагаем ис-
пользовать следующую систему показателей: 
1) количество учебных заведений, участвую-
щих в программе взаимодействия; 2) нали-
чие профильных для предприятия специ-
альностей и базовых кафедр; 3) реализация 
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целевого набора; 4) количество студентов, 
прошедших учебную и производственную 
практику на предприятии; 5) количество 
студентов, трудоустроенных после практи-
ки; 6) количество сотрудников, обучающих-
ся в магистратуре и аспирантуре профиль-
ных учебных заведений; 7) реализация 
совместных мероприятий и проектов по ак-
туальным тематикам; 8) количество препо-
давателей из числа сотрудников предприя-
тия [2]. 

Отметим целесообразность структуриро-
вания системы обучения персонала на пред-
приятии по следующим видам обучения: 1) 
внутреннее обучение сотрудников корпора-
тивными преподавателями; 2) наставниче-
ство; 3) курсы повышения квалификации 
и целевого назначения во внешних обучаю-
щих организациях; 4) дистанционное обуче-
ние; 5) получение высшего и послевузовского 
образования; 6) лекции, семинары, тренинги, 
круглые столы и конференции; 7) каскадное 
обучение — обучение по результатам стажи-
ровок.  

Для количественного анализа системы 
внутреннего и внешнего обучения персонала 
предприятия предлагаем применять следую-
щую систему показателей (в том числе при 
детальном рассмотрении категорий персона-
ла и подразделений): количество сотрудни-
ков, прошедших обучение (в разрезе видов 
обучения); выполнение плана по обучению; 
объем обучения, количество часов обучения 
на одного сотрудника, зачисленного в кадро-
вый резерв; затраты на обучение; количество 
внутренних курсов; количество обученных 
по приоритетным направлениям; количество 
сотрудников, участвующих в профильных 
конференциях и стажировках. Следует отме-
тить, что для высокотехнологичных отраслей 
приоритетными являются показатели обуче-
ния по направлениям: укрепление кадрового 
резерва руководителей, подготовка кадров 
для внедрения инноваций и целевое обуче-
ние сотрудников по профильным програм-
мам предприятия.  

Мотивация персонала является ключе-
вым направлением кадровой политики 
предприятия, которое состоит из следующих 

блоков: материальная мотивация, социаль-
ный пакет, нематериальная мотивация. Ана-
лиз направления материальной мотивации 
предлагаем проводить по следующим пока-
зателям (в том числе при детальном рассмот-
рении категорий персонала и подразделе-
ний): 1) величина фонда оплаты труда, 
средняя заработная плата, доля фонда опла-
ты труда в выручке, выручка на одного ра-
ботника; 2) структура, принципы и инстру-
менты установления заработной платы; 
3) структура премирования работников; 4) со-
отношение уровня заработной платы пред-
приятия с отраслевым уровнем; 5) принципы 
и алгоритм формования фонда оплаты труда 
и бюджета расходов на персонал. 

В социальный пакет работника могут вхо-
дить следующие опции: компенсация затрат 
на аренду жилья для иногородних; предостав-
ление служебного жилья; добровольное меди-
цинское страхование; предоставление корпо-
ративной мобильной связи; материальная 
помощь; компенсация части затрат: на пита-
ние,  отдых по путевке, фитнес клуб, обучение 
иностранным языкам, погашение ипотечного 
кредита и др.. Для анализа расходов на персонал 
необходима информация о структуре и тен-
денциях расходов в целом и в разрезе направ-
лений (подбор и адаптация, обучение и разви-
тие, корпоративная культура, социальные 
расходы), а также информация о затратах на 
одного сотрудника и о количестве сотрудни-
ков в каждой опции социального пакета. 

В ходе практической деятельности мы 
выявили, что важную роль в управлении 
эффективностью деятельности персонала 
играет нематериальная мотивация, уровень 
корпоративной культуры и вовлеченности. 
Анализ направления внутренних коммуника-
ций и корпоративной культуры следует про-
водить по следующим показателям: 1) кор-
поративные мероприятия и количество 
участников; 2) количество выпусков корпо-
ративной газеты в год, уровень актуальности 
и информативности материалов, количе-
ство публикаций от имени высшего руко-
водства, наличие значимых сведений об из-
менениях в работе предприятия, в том числе 
о руководителях подразделений, владельцах 
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процессов; 3) уровень посещаемости и объ-
ем информации корпоративного портала 
предприятия, а также наличие дополни-
тельных возможностей: мобильной версии 
корпоративного портала, возможности опро-
сов и голосований и др.; 4) оперативность 
информирования сотрудников о событиях 
и мероприятиях через каналы корпоративных 
коммуникаций; 5) встречи руководства ком-
пании с сотрудниками предприятия, а также 
опросы сотрудников в целях определения их 
актуальных потребностей и анализа прове-
денных мероприятий. 

В ходе исследования мы установили, что 
эффективное управление вовлеченностью 
и лояльностью персонала способствует повы-
шению производительности и финансовых 
показателей, позволяет привлекать и удержи-
вать высококвалифицированных сотрудни-
ков, повышать имидж и восприятие бренда 
компании [3]. Вовлеченность персонала — 
показатель, имеющий математически под-
тверждаемую корреляцию с бизнес-показате-
лями предприятия — выручкой, долей рынка, 
прибыльностью. Перечислим критерии оцен-
ки вовлеченности: 1) сотрудник всегда пози-
тивно отзывается о компании в общении с 
коллегами, потенциальными сотрудниками и 
клиентами; 2) сотрудник действительно хочет 
остаться в компании на длительное время, 
быть частью компании; 3) сотрудник прикла-
дывает дополнительные усилия, чтобы способ-
ствовать успеху бизнеса. Как правило, исследо-
вание уровня вовлеченности и лояльности 
проводится специальными консалтинговыми 
компаниями. 

По завершении системного анализа те-
кущего состояния и тенденций процессов 
управления персоналом необходимо коли-
чественно и качественно характеризовать 
требуемое состояние каждого направления в 
соответствии со стратегией предприятия и 
разработать план изменений и ключевые про-
екты в области управления человеческими 
ресурсами. Для предприятий высокотехноло-
гичных отраслей сегодня приоритетными яв-
ляются следующие направления изменений: 
1) развитие кадрового потенциала, формова-
ние кадрового резерва; 2) разработка индиви-

дуальной мотивации ключевых сотрудников, 
создающих новые продукты, решения, ком-
мерционализируемые в будущем; 3) автомати-
зация принятия решений по управлению ком-
панией и коммуникациями; 4) формирование 
бренда  с высоким уровнем технической 
экспертизы, современными компетенция-
ми и масштабными проектами междуна-
родного уровня для целевой аудитории. 

Таким образом, в условиях инновацион-
ного развития отраслей промышленности ме-
неджеры высокотехнологичных предприятий 
должны реализовывать стратегические изме-
нения, в том числе решать проблемы кадро-
вой политики. Это управление эффектив-
ностью деятельности персонала в рамках 
достижения стратегических целей предприя-
тий отрасли, в зависимости от внешних вызо-
вов среды, требующее  грамотного построе-
ния системы управления персоналом, а также 
разработки и реализации функциональной 
стратегии. 

Подведем итог. Практическая деятель-
ность свидетельствует, что предложенная  
методика разработки стратегии управления 
персоналом и  модель функциональной 
стратегии позволяют выявить проблемы, 
количественно обосновать необходимые из-
менения в процессах управления персона-
лом, а также выработать план мероприятий 
и ключевые проекты по совершенствова-
нию стратегии управления человеческими 
ресурсами. Реализация стратегии управле-
ния персоналом является условием успеха и 
вектором роста эффективности деятельно-
сти предприятия. 
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