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Аннотация. Руководство каждой организации, выстраивая внутренние тру-
довые процессы, должно осознавать, что успешное ее функционирование 
невозможно без основного и главного ее ресурса — сотрудников. В совре-
менной управленческой науке уже аксиомой является тот факт, что от пер-
сонала предприятия зависит очень многое и, в первую очередь, конечный 
результат работы организации.

В данной научной статье ее авторы детерминируют сущность классических 
и поведенческих методов управления персоналом, делая акцент как на их 
положительных, так и на отрицательных характеристиках. В работе затро-
нуты и  раскрыты административные, экономические, социально-психоло-
гические методы управления, дана их комплексная оценка.
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Т рудовая деятельность любой без исключения ор-
ганизации невозможна без основного и главного 
ее ресурса — сотрудников. От  персонала пред-

приятия зависит очень многое, а  именно — конечный 
результат работы организации. Он может выражаться 
в  различных экономических показателях, в  том числе, 
уровне рентабельности, величине затрат на  одну еди-
ницу продукции, объемах прибыли. Любые преобразо-
вания, следствием которых является изменение в струк-
туре производственных и  экономических отношений 
в  рамках предприятия (независимо от  формы его соб-
ственности), влекут за собой потребность в усовершен-
ствовании системы управления человеческими ресур-
сами данной организации. Как следствие, появляется 
объективная необходимость, заключающаяся в  прида-
нии системе управления людскими ресурсами пред-
приятия более современных и  актуальных на  текущий 
период времени свойств и качеств. Эти новые свойства 
и  качества системы управления, безусловно, должны 
быть адекватны по  отношению к  нынешним условиям 
функционирования предприятий, прямым образом вли-
яя на повышение его эффективности. В настоящее время 
все организации (независимо от формы собственности) 

стремятся решить общую задачу, а  именно найти эф-
фективные способы управления трудовым процессом, 
обеспечивающим активизацию личностного потенциала 
каждого из сотрудников.[4, с. 81]

Важно отметить, что на сегодняшний день отделы ка-
дров больше не выполняют функцию связующего звена 
с  другими подразделениями, службами и  отделами ор-
ганизации. В  связи с  чем, на  большинстве отечествен-
ных предприятий они, как правило, имеют низкий ор-
ганизационный статус. Это прямым образом оказывает 
влияние на  характер выполняемых ими полномочий, 
которые все больше имеют теоретический, а не практи-
ческий характер. К  сожалению, отделы кадров больше 
не выступает как координирующий центр кадровой ра-
боты организации. [2, с. 141]

По  оценкам современных исследователей, нынеш-
ние тенденции в  развитии управленческой теории 
и  практики таковы, что в  менеджменте человеческими 
ресурсами в обязательном порядке должны применять-
ся эффективные научные знания и новейшие технологии 
данной области. Наряду с этим процесс управления че-
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ловеческими ресурсами невозможно качественно осу-
ществить без должного внимания менеджерского кор-
пуса предприятия к  вопросу обучения (переобучения) 
и повышения квалификации своих сотрудников.[4, с. 83]

В  настоящее время качественный анализ эффек-
тивного набора методов управления человеческими 
ресурсами организации, а  также возможных путей 
их совершенствования, объясняется усиливающимся 
по нарастающей кадровым кризисом, потребностью си-
стематически увеличивать производительность труда 
на предприятии.

В  связи с  этим классические методы управления 
требуют радикального переосмысления и  пересмотра, 
они должны быть адаптированы к динамично изменяю-
щимся условиям внешней среды. В свою очередь совре-
менные методы управления, которых на  сегодняшний 
день насчитывается великое множество, безусловно, 
нуждаются в детальном анализе и тщательной отработ-
ке в  ходе практической управленческой деятельности. 
Однако, и  классические, и  современные методы объе-
диняет одно — все они в обязательном порядке должны 
учитывать специфику конкретного предприятия, а также 
быть ориентированы на достижение его коммерческих 
целей.[1]

Все методы управления персоналом (как классиче-
ские, так и современные) подразумевают под собой це-
ленаправленные и  систематические действия, которые 
позволили бы организовать совместный труд и достичь 
определенных по уровню и качеству результатов. Мно-
гие современные специалисты в  области управления 
персоналом детерминируют методы управления чело-
веческими ресурсами не что иное, как конкретные спо-
собы управленческих воздействий на  сотрудников ор-
ганизации, общей целью которых является достижение 
требуемых показателей. [5, с. 22]

Рассуждая о  классическом наборе методов управ-
ления человеческими ресурсами, важно упомянуть, 
что к  их числу наука относит административные и  эко-
номические. Именно данные методы наиболее широко 
применяются в рамках классического подхода в менед-
жменте персоналом предприятия.

Отечественные и западные ученые сходятся во мне-
нии, что административные методы в  практической 
своей реализации предполагают такие способы воздей-
ствия на человеческие ресурсы организации, как:

 ♦ воздействие на  сотрудника предприятия со  сто-
роны организации в целом, и линейного руково-
дителя, в частности, на основе жесткой иерархии 
управления, субординации в  отношении долж-
ностных полномочий, а  также четкое закрепле-

ние руководящих и  исполнительских функций 
за их носителями;

 ♦ распорядительное воздействие на  сотрудника 
предприятия со  стороны организации в  целом, 
и линейного руководителя, в частности, на осно-
ве дескрипции организационного функционала 
индивида, которая, в  свою очередь, детермини-
рует зону ответственности каждой единицы пер-
сонала в отдельности;

 ♦ материальное воздействие, которое базируется 
как на выработанной системе поощрений (обще-
принятых и  специфических, свойственных дан-
ному предприятию), так и на системе наказаний 
сотрудников;

 ♦ дисциплинарное воздействие, которое детерми-
нирует полный набор ситуаций, в случае которых 
к работнику будут применены санкции;

 ♦ административное воздействие, которое служит 
неким индикатором степени участия в трудовом 
процессе управляющей системы.[5, с. 24]

Фундаментальная наука об управлении человечески-
ми ресурсами постулирует о  том, что все администра-
тивные методы без исключения основываются на  вну-
тренних нормативных документах, а  именно: нормах, 
правилах, требованиях к работе.

Применение административных методов в  процес-
се управления персоналом имеет жесткий регламент. 
К перечню документов, регламентирующих их практиче-
ское применение, можно отнести и устав предприятия, 
и специфику его организационной структуры, и положе-
ние о  внутренней деятельности предприятия, и  долж-
ностные инструкции сотрудников, а также штатное рас-
писание, и пункты трудового договора. В целом, можно 
отметить, что применение на практике всех администра-
тивных методов позволяет существенным образом упо-
рядочить работу организации, радикально повысить ее 
управляемость, а  также четко обозначить сферу ответ-
ственности каждого работника в отдельности.[6, с. 39]

Важно учитывать тот факт, что все административные 
методы могут повлечь за собой и позитивные, и негатив-
ные результаты. К  числу положительных последствий 
в ходе применения административных методов специа-
листы относят:

 ♦ более высокую степень управляемости органи-
зации, которая оказывается возможной за  счет 
жесткой регламентации ее внутренних процес-
сов, в частности, деятельности персонала;

 ♦ более адекватное понимание со стороны сотруд-
ников своих обязанностей и прав за счет их чет-
кой дескрипции;

 ♦ стандартизацию всех внутренних организацион-
ных процессов;

ЭКОНОМИКА И уПРАВЛЕНИЕ НАРОДНыМ хОЗЯйСТВОМ

27Серия: Экономика и Право №6 июнь 2019 г.



 ♦ более короткий период времени, требуемый для 
принятия управленческих решений (необходимо 
отметить, что данное правило действует исклю-
чительно в ситуациях нормальной деятельности 
предприятия);

 ♦ неукоснительное следование трудовому законо-
дательству и его четкое соблюдение. [6, с. 37]

Однако, наряду с  большим количеством преиму-
ществ, можно выделить и  отрицательные последствия, 
к которым может привести применение административ-
ных методов управления.

К числу явных «минусов» специалисты относят:
 ♦ падение уровня эмоциональной вовлеченности 

персонала предприятия в  рабочий (трудовой) 
процесс;

 ♦ использование в  основном типовых норматив-
ных документов, которые отнюдь не  отражают 
и  не  учитывают специфику организации, и,  как 
следствие, не исполняют свои функции;

 ♦ отсутствие «гибкости» организационной структу-
ры, которая блокирует внедрение нововведений 
и инноваций;

 ♦ достаточно формальный подход к  управленче-
ским процессам. [7, с. 57]

Среди классических методов управления (как уже 
было отмечено ранее) выделяют не только администра-
тивные, но и экономические. Их основной инструмента-
рий — материальное (денежное и  неденежное) стиму-
лирование сотрудников предприятия. Соответственно, 
они эффективны там, где присутствует явная материаль-
ная заинтересованность со стороны работника. К числу 
экономических методов можно отнести премии и бону-
сы, и непосредственно саму заработную плату, и участие 
персонала в прибыли компании, и льготы с привилегия-
ми, и, в некоторых случаях, систему штрафных санкций. 
То есть весь комплекс методов, которые связаны непо-
средственно с  распределением материальных ценно-
стей организации среди ее сотрудников.

Применение экономических методов управления 
на  предприятии регламентируется, в  том числе, рядом 
нормативных документов (законов и  актов), среди ко-
торых основным является Трудовой кодекс РФ. Именно 
ТК РФ устанавливает условия, порядок и размер исполь-
зования экономических методов, которые работодатель 
должен неукоснительно соблюдать.[3, с. 112]

К числу неоспоримых преимуществ применения эко-
номических методов управления персоналом предпри-
ятия можно отнести:

 ♦ опору на  базовые (жизненноважные) потребно-
сти сотрудников;

 ♦ тесную взаимосвязь трудовых результатов с  об-
щими результатами деятельности предприятия;

 ♦ достаточно высокую степень эффективности (од-
нако, здесь важно отметить, что она возможна 
только при условии, когда система материаль-
ного стимулирования работников выстраивает-
ся с учетом мотивационных предпочтений и по-
требностей работника);

 ♦ четкость, прозрачность и  простоту в  расчетах 
за  счет использования регламентированных 
нормативов оплаты труда персонала;

 ♦ социальные гарантии и  защищенность работни-
ков предприятия. [6, с. 38]

Однако, если экономические методы управления ис-
пользуются несоразмерно, выборочно, необоснованно 
и несправедливо они могут повлечь за собой и негатив-
ные последствия. К их числу, по мнению специалистов, 
можно отнести:

 ♦ увеличение показателей текучести персонала 
на  предприятии ввиду недостаточного уровня 
оплаты их труда, чрезмерных штрафных санкций, 
отсутствия социальной защищенности и  гаран-
тий;

 ♦ рост уровня напряженности и  конфликтности 
в трудовом коллективе;

 ♦ снижение показателей производительности тру-
да, степени удовлетворенности трудовым про-
цессом и  качественного уровня исполняемых 
должностных обязанностей.

Однако, в данной научной работе мы хотели бы рас-
крыть не  только классические методы менеджмента 
персоналом, но и остановится более подробно на сути 
поведенческого подхода в  управлении человеческими 
ресурсами. Приоритетную роль в  поведенческом под-
ходе, как считают современные исследователи, играют 
социальные и психологические методы.[3, с. 114]

Так, например, анализ личных способностей индиви-
да, его профессиональных предпочтений, а также склон-
ностей к  тому или иному виду трудовой деятельности 
может позволить руководителю максимально полно за-
действовать сотрудника в процессе достижения органи-
зационных целей.

Более того, выстроенная на основе ведущих мотивов 
работников, система стимулирования труда на предпри-
ятии, даст возможность

По  мнению адептов поведенческих методов управ-
ления, они дают возможность создания для сотрудников 
предприятия исключительно благоприятной организа-
ционной среды, которая даст возможность максимально 
полно раскрыть, а  в  дальнейшем и  реализовать, их лич-
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ностные качества, профессиональные знания, умения и на-
выки, обеспечить непрерывный профессиональный рост.

Поведенческие методу управления персоналом, ба-
зирующиеся на социальных и психологических знаниях 
об индивиде, позволяют оказывать воздействие на лич-
ностные (персональные) особенности сотрудников, рас-
крывать их способности, способствовать реализации их 
мотивов, удовлетворять внутренне стремление индиви-
да к совместной деятельности.

Ряд современных исследований подтверждает 
факт о  том, что поведенческие методы могут привести 
к максимальному эффекту в управлении, поскольку они 
ориентированы и  принимают во  внимание внутренние 
стремления индивидов к  лидерству, сотрудничеству, 
развитию его способностей, а  также удовлетворению 
потребностей в самореализации, признании и уважении 
со стороны других членов трудового коллектива.[5, с. 23]

Однако, важно помнить, что залогом эффективно-
го практического применения поведенческих методов 
управления является детальный анализ социальной 
и  психологической структуры трудового коллектива. 
Иными словами, руководитель должен иметь четкое 
представление о способностях каждого отдельно взято-
го подчиненного, вникать и принимать его социальную 
позицию, способствовать развитию устойчивых соци-
альных связей и взаимодействий с коллегами.

Поведенческие методы управления, как показывает 
практика их применения в различных организациях, су-
щественным образом могут повысить личную заинтере-
сованность работников как в самом трудовом процессе, 
так и  его результате. Они обладают исключительно по-
ложительным влиянием в  тех случаях, когда ситуация 
требует повысить уровень сплоченности трудового кол-
лектива. Некоторые специалисты уверены, что поведен-
ческим методам присущ синергетический эффект — си-

туация, при которой результаты трудовых усилий группы 
работников в разы превосходит сумму индивидуальных 
результатов трудовой деятельности каждого из  них. 
Более того, поведенческие методы управления персо-
налом дают реальную (а  не  иллюзорную) возможность 
членам трудового коллектива постоянно совершенство-
ваться и развиваться.

Однако, существуют и  некие ограничения, способ-
ные существенным образом ограничить применение 
поведенческих методов. Главным препятствием их 
практического внедрения является высокий уровень 
их сложности. Поведенческие методы требуют исклю-
чительно комплексного подхода, они начинают давать 
положительных эффект только при условии их тесной 
взаимосвязи с финансовыми и организационными зада-
чами предприятия.

В отличие от классических методов управления, пове-
денческие требуют косвенного, опосредованного харак-
тера воздействия. Они не приемлют авторитарный стиль 
управления, а  возможны лишь в  тех организациях, где 
руководство придерживается демократических взгля-
дов. Одним их главных преимуществ поведенческих 
методов управления является то, что они способствуют 
стратегическому развитию предприятия, укреплению 
его конкурентоспособности и развитию профессиональ-
ного потенциала.

В завершении важно отметить, что и у классических, 
и у поведенческих методов есть безусловные плюсы. Од-
нако, их неграмотное практическое применение может 
повлечь за  собой необратимые (негативные) послед-
ствия. И  административные, и  экономические, и  соци-
ально-психологические методы управления персоналом 
имеют как свои преимущества, так и недостатки. Макси-
мальный же эффект они могут дать только в том случае, 
когда применяются комплексно и отвечают организаци-
онной специфике.
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