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1. ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСJ"ИIСА РАБОТЫ 

Аmальносrь темы нссделованиJL 

Коюсурев:тоспособность одно из важнеШпих условий эффе1СТJ1вноrо 

фуmашовироваяия и развития оредпршшмателъсJСИХ структур. В условuх 

постоюшо возрастающей конкуренции, предприниыательские струхтуры 

вынуждены искать новые способы поВLШJенИJI конкурентоспособнОС'ПI, а именно, 

предвидеЮ1е потребностей на рынке, внедрение новых технологий в производство, 

предложение допоmnrrельаых услуг, эффе.1П11.ВН)'Ю орrавизацюо ввуrреRRИХ 

процессов, раэвитl!!е к:адрового пvтевциала, контроль зnрат я т л. Особо остро 

сюит вопрос хон.хуренrосnособносm мат.ос производственньrх струхтур, жаrорЫN 

активно противостоят крупные компании, имеющие больше ресурсов на развитие. 

В настоящее время цены на тоаары достаточно стабильны, а коюсуреиnw1 

борьба строится, в бот.шей стеnени, на росте качества товаров и услуг, 

обслуживаи:и.и ЮJИеяrов. Однажо, малый бизнес имеет ряд преимуществ ДJD1 

экономического развития Т8JСИХ. как создание новых рабочих мест, быстрота 

разработп и внедреНШI технических и технодогических новmесrв, увеличение 

доходов граждан за счет увеличеиия ч11СJ1а собствев.виков и т.д. Поэтому 

rосударствеиная полвтиха России ориенmрована на развитие мв.пых 

предnрюmмательсJСИХ струхтур. Повысить .качесrво обслуживаи:и.и ЮIИенто.в,, 

обеспечить предоста:вnение доПОJIВВ'I'еlJЫIЬ услуг можно DIC за счет 

усовершенствования бизнес-процессов в этой области, так и за счет развИТИJ1 

ющровоrо обеспеченяя Dредприяиматепъских cтpyrryp. 

Дnж раэвиТИJl кадрового обеспечеНЮJ на предприятии требуются опредевеине 

стратегии развития кадрового обеспечеliИJI на основе общей стратегии предпрИЯТИJI, 

механизма ее реалИ38ции и контроля, компетентные специалисты. Среди 

менеджеров ма.лых оредприв.имателЬСJСИХ структур в нвсто•щее врею~ немногие 

облвдоют достаrочн.ыми знавиJ1111и и опытом д11J1 внедренw1 а практику технолоmй в 

области формироваЮUI коикурекrоспособиого кадрового потенциала. TIUOll:e 

российские малые предпринимательские структуры имеют слабую внешнюю 

подцержку в отношении развитиJ1 кадрового обесnечен:их, пос:в:ол.ысу рыноJС 

консуm.тациовных и реkруrинrоВЫХ услуг дт1 яих. еще не сформировалСА. 

Предпринимательские структуры, оказывающие ~сонсалтинrовые и рекруmв:rовые 
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услупt саыи часто не ВI1адеют необхоДИJ11ымя современными техиолоn~.ями в этой 

предпринимательской деятельности, специалисты этих предприятий ве обладают 

достаточной ко:мпетевтпостью д1LЯ их внедрения. Следовательно, необходимо 

научное обоснование и разработка методkчесmх. предnожений по формироВ8Ю1Ю и 

роа.лнзацни стра:rегии кадрового обесnечеНЯJI, которые t,toryr использовать 

консалтинговые компании для квалифяциро.ван:nоrо охазаня.1 услут малым 

предnриняматсл ьским структурам. 

С учетом тоrо, что государственнu политюса ориентирована на развитие малых 

предлрияимательсх:их структур, эффективно организованное кадровое обеспечение 

может способствовать росту коюсуреатосnособности этях структур, и, 

актуальность диссертациоввого исследоваНЮJ предСТЗВЛJ1ется очевидной. 

Целью диссертационного нсследоваIОUI является научное обосвоваш!е и 

разработка методических предложений по формированию стратегии кадрового 

обеспечения роста конкурентоспособности ыалых предпрюrnмательскях структур. 

В соответствии с названной целью ИСС..'lедование направлено ва решеm1е 

СJiедующих ~: 

- раскрьm. СУ1дНОСТЬ и основные особенности кадрового обесnеченЮJ малых 

nредприниюп:ельс:ких структур; 

- проанализировать СОСТОJ!Юlе качественного состава кадрового обеспечения 

россЮiских r.~редпряаимательскпх структур JСаК фаIСТора их 

юв:к:уреm:оспособностн; 

- исследовать проблемы взаимодействна малых предпринимательских структур с 

организациями, охазЬ1Ва1ощнми услуги в области кадро1101·0 обеспечеRИЯ; 

- изучить опыт функциоюrрования конхуре1n:оспособного предприннмательстnа 

на основе формирования стратеr'ИИ кадрового обеспечения; 

- разработать методические предложеНИR по диагностике (анализу) кадрового 

обесле•1екня на малых предприяrиях; 

- обосновать мстодич.е.:кие предпожения uo формироnавию стратегии ка,цроnоrо 

обеспечс!iftн ма;п..~х предпринимательских сrрухтур; 

- разработать мt~'Од11Чески~ предложеНИJ1 по реализации стратеrки кадрового 

обеснечt.>НИ.11 ко.-tкуре11tоспособности 111а..1Ъ1Х предпринимательских струюур 
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Объектом исследования является кон.курентоспособвостъ предпринимательских 

cтpyiriyp. 

Предметом исследования ЯВ1U1.ЮТСЯ управленческие отношения, связанные с 

кадровым обеспечением конкурентоспосббности предпринимательских структур. 

Теоретической и методической основой исс.ледования послужили материалы по 

развитию малого предпри1J1wательсmа в России, таких как Балабанов И.Т., БЫ1СОва 

А.А, Гневко БА" Горевбурrов М.А., Ермаков С.Л" Иванова Е.А., Рохчин В.Е и 

другие авторы. Также в основу диссертации положен анализ теоретических и 

.праk'ТИЧески:х положений отечественных и зарубежных исследований ученых по 

проблеме использования стратегии и методов кадрового обеспечения с целью роста 

коякурентоспособпости предпринимательских структур, таких как: Базаров Т.Ю" 

Друкер П.. Спнвах В.А., Поляхов В.А., Кибанов А.Я.. Коваленко БЬ" Ку.цряшова 

Л.Д., Месков М., Карпов В.В., Никифоров Г.С., Фатхутдипов Р.А., Шrсатулла В.И, 

llieIO.ШUJ. С.В. и друтие. 

Струmоа и лоrnка исследо.ваВШI подчинены решению поставленвых задач. При 

решении хонхретных задач исцользоваJIИсь методы лоrического анализа с 

применением математических методов. 

В качестве фактического маrериала использовались данн:ые Росстата 1, 

Ассоциации менеджеров, «ВКК - Национальный союз кадровиков»2, инструкции и 

распоряжения органов уnраВJJения, статистические данные общественных 

организаций. 

Диссертация состоит из введеНЮJ, трех глав, заключения, списка 

использованной .nитературы и приложений. 

Во введении обосновы:ваетси значимость и актуальность темы 

диссертационного исследования, определяются цели и задачи, практическu 

значимость данного исследования. 

В первой главе <<Анw~из опыта функшюннрования конкурентоспособных 

предпрИЯ'IИЙ на основе стратепm кадрового обеспечения» раскрыта сущность и 

основные особенности кадрового обеспечения мw~ых предпринимательских 

структур; проведен анализ российского и зарубежиого опыта применения 

1 Российс:в:ий статистичесКИ"й ежегодник, 2006 
2 Журнал "Справочник кадровика", No 8, 2000 r. 
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инновационных технолопdi в Jtадровом обеспечении предприииматепьсJСИХ 

структур с цепью повышения их хонкуревтоспособностя; ВЬLIВJiена роль 

рекрутивrовых и консалтинrовых предпршrrий в развитии малых 

предпривимательских стр)''ХТ)'р, раскрЬlТЬI проблемы ра3ВИТИJ[ ре.крутннговых и 

хоксаптияrовых предnрuтвй; проведен анаnю СОСТОПIВJ[ менеджмента NaJIЫX . 

nроизводС'ПlеНПЫХ и жонсаптиаговых предпрwrrий. 

Во второй главе «Кадровое обеспечение квв: фактор юнкуреm:оспособности 

м11ЛЫХ предпринимательских струпур)) произведен авmшз стр;пеmй 

конкурирующих малых предnряииматеm.схих структур, проведен сравннтельный 

анвлвз tromcypellТНЫX преимуществ этих оредnри:ятнй; разработаиа и апробирована 

методика формироваиИJ1 С1р1П'еТН11 адровоrо обеспечсв11J1 коякуреитосnособнОС'IИ 

:малых предприниматольских струпур, в дополнение 1С которой бЫ.llИ внесены 

предпожениJ1 по диаmостихе ха,цровоrо обеспечения малых предпринимательских 

структур. 

В третьеА главе «Стратегия кадрового обеспечеиwr ховкуреитосоособных 

малых предпр11Н11Мательскнх струкrур~ проведен аяаmrз результатов вне,цреНЮ1 

методихи форыиро:ваню стратегии кадрового обеспечения 

1с:оюсурентоспособности малых nредпринимательсквх структур; прове,nеи анализ 

результатов исследования комлстеН'Пfости менеджеров малых nредnрюпвй, 

ВЫDJiеиы направлеНИJ1 их nодrотовщ предлоz:ены мехаюnыы реализации 

страrеrин кадрового обеспечен в• конкурентоспособ11ости малых 

предпрввиммепьских струnур, даны рекомендации по оцеш::е эффектввнОС111 

юмепениЯ стратегии ха.аровоrо обеспечеНВJ1. 

В заuючении содержатсж основвые выводы и предложения, 

полученные в ре:зульТllТе исследования, рас.крьiваетс11 научЮU1 новизна полученных 

О. OCВOBllLIE ИДЕИ И ВЫВОДЫ ДИССЕРТАЦИОННОГО 

ИССЛЕДОВАНИЯ 

Во всем мире эффективное малое предпривимателъство - это важнейший ф111tТОр 

вацвонапыюй эковОМJUСИ. Малые предпр111111Nатев.ьсжие струхтуры обеспечивают в 

Европе ·66% рабочих месr и 65о/о товарооборота. В больШЮJсrве стран малые 
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предпринимательские структуры имеют высокиА удельный вес в ВВП (40-50"/о). В 

Россик малое предпринимательство в целом обеспечивает около 10-12% ВВП. 

Статисnпса последних лет в России показывает, что численность малых 

предпрвниматепьских струnур СОСТ8ВЛJ[СТ более 20% от общей численности. В 

настоящее вреr.ц секrор малого предпринимательства уже занял свое место в 

экономике страны и представляет собой достаточно перспективную экономическую 

силу. 

По результатам nроведенноrо исследова11Ю1, до 2000 rода в России наблюдалась 

тенденция роста численнОС'ПI малых предпрю1ИМ81.-ельских структур, с 2000 года 

прослеживается сокращение юс числешюсти (в 2000г. 28%, в 2005г. 23% от общей 

численности предпрюrmй). 

М.алые предпринимательские стру~сrуры обладают множеством преимуществ: 

создание новых рабочих мест, быстрота разработки и внедреНЯJI :rехюrческих и 

технолоrячесЮIХ вовшес-rв, увеличение доходов rраждан за счет увепичеНЮ1 числ.а 

собственяиков, формирование среднего класса. Таким образом, перед 

правительством стоит задача развития малых предприиимательсtсЯХ структур. 

Малые предпринимательские структуры выигрывают в отношевии более крупных 

за счет отсутствц необхоJП1мости больших капиталовложений, с одной сторовы, но 

с другой JJВЛЯЮТСЯ более рисковыми и ограничены в ресурсах. 

КонкурентоспособвОСLЬ фирмы 11ВЛJ1ется гарантом получеВЯJ1 прибыли в рыночных 

услоВИЮt. При этом фирма имеет цель достичь такого уровИ11 

конкурентоспособности, который помогал бы ей следовать своей С'Iр8ТеГИЯ на 

достаточно ддительном временном отрезке. В СWIЗИ с ЭТИ!1( перед любой 

орrани'Заl.IИе!i встает проблема стратеmческого в таI<ТИческоrо управлеНЮI 

развитием споообностя предnрияти• выживать в изменяющихся рыночиых 

условиях. 

Крупные предпр.иннмательские структуры достаточво активно используют все 

виды конкуренции, имеют для этого необходимые ресурсы. Малые 

предпринимательские структуры редко имеют возможность разработать и внедрить 

в производство инновации, а также имеют сравнительно малый оборот, что не ЩJJ::r 

возможность снижать пены. Это uтриuвrельно сказываете• на их 

конкуреnтоспоообности, а, следоватеJ1Ы10, необходимо искать дpynie пуrи 
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соперв.ичества, хах, например, веценовая .к:оmсуреuция пуrем совершенствования 

сбыта продукции, которая основываетс.1 на улучшении сервиса и о6сJJуживакия 

пoкynaтeJIJI. Сюда вход~п хомnетепmосп. продавца. умение найти подход х u:иенту 

1J удоаnетворенвю его потребностей и т.ri. При даввоы виде коихуренЦЮt кnючевой 

СОСТ81Ш.1Юще11: s1ШJ1eтcs кадровое обеспечеtu1е. 

TllIOIМ образом, м&JIЬ1е предпринимательские ~укrуры мoryr приобрести 

конхурент.ное преимущество путем ра-звития хадрового обеспечеНЮ1. 

Дmr roro, чтобы ВЫJПIИТЬ результаты ВЛЮ111ИJ[ стратегии кадрового обеспечеИИJ1 на 

эффепивносn. работы и хонкуревтоспособность предnрияТИ.1, был проведен 

сравюnельный анализ трех малых хоюсурируюших предприятий, предостаВJIJIЮщих 

однваховый набор услуг ДJUI юр1ЦИЧеских лиц (рекрутинг, хвдровый JCOHcaJrIИНr) на 

территории Санкт-Петербурга. Предприяrиs имеют примерно одннu:овую 

числеиносп. персонала, разные crpatenm кадрового обеспечения, ЗЗJIИМают разную 

долю рынка, иыеют различные технологии работы. и др. Данные, которые были 

получеuы при сравшrrельном анализе деrrельности этих предприrrий представлены 

в Таблице 1. 

Пmвциа 

рынке 

Cro•lllOCТI. 
r 

ва 

Эффекrнавоеть 
работы 

Выше среднеrо 

Стабильное 

получение высокой 

прибыли в течение 3 
лет 

Компетентность НалИ'!ие спец. 
во,11.nва об вани.11 

Стjtатеrиа У держание 

кцровоrо лидерских позиций 

обеспечеив• за счет найма 
высокооплачиваем. 

работников, 

реrул.ярное 

повышение хвали 

сомн~ьная 

репутацЯ.1, 

ПОСТОАJIНУЮ доmо ауrсайдер на 

ЫНlСС 

Средюu1 

Стабкльное Работа на точке 
получение безубыточности 
небольшой прибьши или в убы:ток в 
в течение 3 лет течение 3 лет· 
Наличие спец. Оrсуrствие спец. 

об ВЗ!Пd ВЗВИJI 

У держ.аняе позиций Оrсуrствие четкой 
на p.ыmre за счет кадровой 

найма персонала с С'lрЗТеГИИ. Найм 
небольшим опытом персонала без 

работы, наличие· опьrrа, отсутствие 

системы систеNЫ обучения 
наставничества и наставничества 

3 РазрабО'IаЯо автором на основе nроведею1ого опроса 
8 



В итоге, на предnрштиюс № 1 я №2. чеnсо поставлены цели работы в области 

к:адровоrо обеспечения, которые иепос:редствеюю сuзаиы с ЦСЛJINИ и задачами 

развития компании, технологией рабоТы, позицией на рынхе, орвевтациеА на 

определенного ЮIВеита и т .д. На предприятии .N0-3 работы по. развитию хацрового 

потенциала не ведете•, нет системы даже первичной подготовки специалистов. Эrо 

существенно снижает а:оакуреятоспособность предпрюrтu, учlПЫвwr низкий 

уровень квалифюr:ацни uанимаемого персонала. IСадровu CR1)'8ЦR.ll слmк:илась 

сповтанно: ПJU1J1ИрОванве персонала проИ'Зводитсв. исхода из ми:ни:мальиых. затрат, 

квалификацюr персонала ниже, чем необходимо ДЛI качественной pa&:m.i н т .д. Эrо 

предпри.nие не иыеет стабильиоrо дохода. стабильного штата, на Пpo'l'JIЖCWIB 

RCCКOJIЬIO(X лет не развивается, ясnолъзует устаревШ11е технологии в своей отрвсл.в. 

Есди рассм~n:ривать тот фахт, что данные предпрюmt• оказывают рекрутивговые 

и ковсwrпmrовые успуги в области кадрового обеспечеНИJ1, предnриатке .№З, не 

имеющее техволО111:и форм.и:роJIЭ.ВШI стратеmи кадрового обеспечения не NOJl:eт 

раэвиватьсJ11 само и занвы.атьса развитием друпtХ предпривимательсхих струа:тур ва 

высоiом качествеяно:м уровне. Прtщпри'"11Й rруппw .№l и 2 на pьuuce Саsttт­

Петербурrа, по оценкам специалвстов, не более 300/о. Лидеры рехруmнrового и 

коисаJIТИНГОвоrо рwвка в большеit степени opнetrrИpYIO'l'a ва крупные nредпрИПJU 

и не доступвы ,цrui малых предпрlUПИЙ по ряду показателей, в том числе, по 

СТОИNОСТИ услуг. Предпрмпu: №2 и №З в бот.шей степени ориентированы на 

средние и малые предпривнмательские струхтуры. Испоnь.ювание разработав:яых в 

рамках даввоlf работы :методик в качестве технологви оказаRИJ1 ycnyr ПОЗВОJПIТ 

развивать yпoмmyrwe предприятия в сфере предоставлеНЮ1 услуг :малым 

пре.цприиимательскям струпурам. 

Сложявшаяси апуаци11 в малых предприннмательсхих стр)'к'Iурах такова, что оuи 

в своем боnьшикстве не определяют стратеrnю одровоrо обеспечения и она 

с/СJ18ДЬlвается сповтанно. Эrо может быть связано с двумя основными причинами; 1. 

ограниченный бюджет, дnя которого затраты на кадровое обеспечение являются 

критичными (особенно на ранних стадию. разв1ПИJ1 организации), 2. 

векомпетентносп. руководителей (незнание или недоверие х новым техволоnu:м 
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ввиду отсутствия достаточной информнроваяности и квалифижации). 

В рамках данной работы рассм01рены оба эти вопроса. 

Фор11111ровавие стратепtи кадрового обесnечевн11 коикуреитоеоособвоети 

малых орецnрвнимателыкнх структур 

Реализацией функций кцдрового обеспечеНИJI в малых nре.цпринвиатет.скях 

структурах, как правило, заяимаютс:11 руководИl'еЛН предпрurий, специалист по 

персоналу IDIИ преДIJрИЛЮI, соециапизирующяесs на о1СВ38Нии консультационпых 

услуг в дав вой сфере. 

По мнеюоо специалистов, сегоДJЦ представители служб no работе с персона.лом, 

как правИJiо, имеют нкэюd! орn~низационный cтirxyc, а, следQвательно, оказывают 

иезнаЧJПеJ1Ьвое влИJUП1е на развитие оргавизацив. В силу этого они не вьmОJUUют 

целый ряд задач в области хадровоrо обесоеченц тахих хах анализ ~цщровой 

CJПyaIUfИ на предприятии, формирование стратеnrи кадрового обесnечеНИJI, анализ 

потребности в персонале; мархетннr кадров; обучение; найм, развитие и обучение, 

адаm:ациJI рабоппuсов; управление трудовой мотивацией; правовые вопросы 

трудовых отношений и т.п. 

CmpamezllA кадрового обеспечеJОUJ кош:уреитоспособности 

предпривимательских cтpyinyp - это чеn::о сформулврованные планы, цели, 

способы и аlе'ГОдЫ в обласrи nдровоrо обеспечения, основанные на долгосрочном 

проrиоэе, 1:18Dр88Ленв.ые на повышение кояхуреВ'IОСпособностн предприJПВй, 

раэвит.ие их ~ащровоrо потенциала. 

Под 1«1дровым потенчи(J}fам nредпрюrтия ПО11ИМ8ЮТС11 ра6<Уmикв предпрКlrПIЯ, 

основвоit харак-rеристикой которых .1вляетсж соответствующий оотребнОСТ11М 

предпрlП'ТIUI уровень эффеnивиости труда. 

В рамхах даияой работы оnредевеиа в апробирована методика форкирования 

стратеrив ццрового обеспечения JСОllJ("jревтоспоообности малых 

nредпрннимательских струхтур, которая реапвзуета в несхоm.ко :mшов, 1(8.1( 

поnзаво на Схеме 1. Меrодиха была разработана на базе консалтингового 

предпрИJlти.t в апробирована на группе малых nредпрвrmй, отвос.11щихс11 « разш.rы 

видам деятельности, объединенных общим адмипистративяым аппаратом 
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управлеRИJ1. Это позволило разработать ун.вверсальную методику, 1Ю'1'Ор11Я 

применима ва любом малом предлрИRтии независимо от вида его деятельности. 

Рис. 1. Этапы формирования cmpameгuu кадрового обеспеченш 
конкурентоспособного предпринимательстм/ 

l. Диаrиосnооl 118е1I.1НеЙ 
и аяутр~ сре;IЬ1 

opraнmaш1R 

2. Форынро11авпе 
стрпсmи кадроеоrо 

OOeCIIeЧe!llUI 

ковкуреиrоспособиосш 

,_ 
1 
1 
1 

3. Реашnацая стратепm 1 
кадрового обе=чеишr ·: 
предnрияtwl 1 

1 
1 

' 

Анзпнэ сrратеmи и 

13!CIШ(ll разi\RПIЯ 
~ 

пp~,DtljlfDПWi, 

кадрового оОеслечеюсr 

• .\наш!э друnп ctpaRnlii и r.ucnat 
предnрuпия (прОДЗJf{, МарtсеТШП'а, . 

~'Прuленш~ фиваисаыця r.д.) 

Аяалш ап:уашm за рывке труда, 

mучевие пр~}'ШеСТВ . 
~а 11 сфер!! кадроааrо 

обеспечения 

" 
Выбор стратеmн развlПШI' кадровоrо обеспеч-

l 
Планuров;;~вuе п~ фораmровавие m.mmo:: в обпасm 
.IЩ!IPOBorD обеспече1111t1 (пршвпmы вайыа, NOПIВ3[UJlr, адапrацан, 
обучеапя п т.д.), ;~окумеиmровавяе, форывроаааие бюд:аец 
опвс2Я11е бmвес-m:ючесс'>в. 

Подбор irepcoвan;a, pa3&JlIIlt qдрового nоте~щиз.па н;а осяаае 
ПDllIOIТЬU меrодав к:а,цроа«о обеспеч9WI 

ИТ«овый жошроm. ~аппзацw CтpaYenlll ~oro 

обес~евия. KoppaцiD[ 

1 

1 
АиаJ1яэ и жоррекция 1 

Диагностика внешней и внутренней среды организации 

~ 

"8-

Разрабоnса стратеmи формирования кадрового обеспечения яачинаетсв с анадВЭ8. 

основЖ>й стратегии предприятия, требований к созданию ка,цро:воrо потенциала и 

системе :кадрового обеспечения с одной стороны, с анализа ситуации во внешней 

среде орrанизашm с другой. Внешние и внутренние факторы, поnзаииые на 

Рисунке 2, оказывают воздействие на организацию и те процеi:еы, которые в веА 

протекают. Так, например, дефицит необходимых специалистов ка рынке труда 

вынуждает предnрюrтие либо «перекупать» специалистов в других коыл:авяц JIR6o 

4 Разработано автором на основе анализа теории и практики использования 
стратеmи ццровоrо обеспечения предприятий 
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<<ВЫращиваn.>) своих. Аналю всех факторов, других стратеrнй предnрИJ1m.1 дает 

полную карпmу ситуации, в 1:оторой находится предпрюrrие, и зта информация 

должна быть ясполъювава длв планирования. 

Рис. 2. Факторы tтеш11ей и внутренней среды организации5 

Pwao11: rруда-._. 

1CORJCYPel!TЪI -

ПоJ111тачесха.а_. 
• ЭICDROMR'lecжa• 

caryaцu 

Т ем:учесхь п11ров Б11111Жет .'lатрат иа 
........ 6"""персовал 

Качест веииwй и 
11:опичесrв еявыl 

состав -
персоааяа 

- Друrие 
фшсrоры 

Особеввости 

/ПРОАfХ1'8 

-nарrиеры 

- Другие 
ф81С1'оры 

Анализ внешней среды может производитьс11 посредством сбора информации ю 

СМИ и других дос'IУJIНЫХ источников.. . Анализ внуrренней среды предпрИJIТИЯ 

направлен на оценку кадрового потенцима и кадрового обеспечения. 

С цепью систеыиоrо сбора и анализа информации в рамхах данной работы была 

разработана методwш диагностики кадрового обеспечетт МШlыr 

предпринимательских cm[JY1(myp. За основу методики прин.ата ИЗJtболее ва.лидная 

(0,4- 0,75)6 технология асессмеат-центра- комплекс соrласовавных между собой и 

вэаимодололюпощих по заданным 1:ритерив1 процедур оцевm, позволяющий 

по.nучать и авапизировать результаты IC8JC по отдельности, так и хомrшексно. Данная 

техяо.яоnur оозВОЛiет оценить кмеющийс.11 кадровый поте1щиап, эффеК11П1ность 

асадровоrо обесnечеНШI; выявить смежные с друrими процессами в компnвии 

пробп.еыы, проблемы локальиоrо xapaxrepa, которым уделялось мало внимания. 

Технолоmя состоит из спе.nующих этапов и методов (см. Рисунок 3): 

1) Подготовка: постановка задач, разработка критериев оценки, подбор методов в 

соответствве с критериями, разработка процедур; разработка документацин; 

проведение подготовительной рабоп.~ с персоиапом. 

2) Реализация процедур оценЮt выбранными методами, например, наб.шодение, 

проведение психологического тестврованюJ, профессиоюµп.uого тестироваIОIЯ 

' Разработано автором на основе анализа теории н прахтихи использования 
стратеrив хадроооrо обеспечени.и предnрИJПИЙ (элемент метоДИJСИ) 
6 Практюсум по психолоrви менеджмента я профессиональной деятельности:/ Под. 
Ред. Г.С. Никифорова, М.А. Дмитриевой, 8.М. Снетrова. - СПб.: Речь, 2001 
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или интервью, проведение интервью с всполъюванием «кейс-метода», (С360-

rрадусов-атrестация» (суждения tсоллеr), авалю результатов деятельности, 

<<Тайный покуnатель1> и т.д. 

Рис. З. Этапы диагностики кадро«ой ситуачии6 

I. Подготовка --

П . Реuв3ацвя --

r 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
L 

ПI. Подведение итогов -

п ОСТВКОВIСЗ цели. эар;а'I 

Ра:sраб отх:а критериев 

Поцбор метоцов 

РеалиRЦJU 

Поцвецение атоrов, 
рuраБоrка решений 

Оцеаn 

pe3ym.rara, 
хоррццв.1 

3) Подведение иrоrов, составление плава по коррекции сложившейся ситуации. 

Обязательные требования tc испояьзовавию технолоrии : критерии оценки до.IIЖНЬI 

бытъ из11о1еримымн; no всем используемым методам доЛЖНЬI быть разработаны 

блаюm фихсации резуJIЪтатов. 

На :mme подrотовки, в первую очередь, необходимо определвтъ основную цель 

диаrвостихи, поставить задачи. Например, целью м:ожот ЯВJU1Тьс11 оцеиха кадрового 

потенциала, а задачами - определение потребности работиш::ов в обучении. В этом 

случае при подборе методик следует сделать упор на апестацию персонала, а 

диаn1остиха кадрового обесоечеии.я - вторична. 

В работе использованы следующие хритерm1 эффективности при оцет:е 

работников: 1. Соответствие того, что делает работник цел11М орrанизация к 

требованиям к вЫ1ЮJ1не11ию работы. 2. Выполнение работы наиболее 

рацио11альИЬ1МИ и эх.овоивчески ВЬП'ОднымИ ме'l'Одамв (способами). 3. Наиболее 

полное использование работником вмеющихс.1 знаний и опыта 

Дmt оценки эффективности системы кадрового обеспече11ИЯ использованы 

косвеКНЬJе показате.пи: например, длJI сисrеыьr стимуляроваяю1 труда - это уровень 

6 Разработано автором на основе а1:1аляза теории и практики использования 
стратеmи кадрового обеспечеНИ.1 предприятий (элемент методихв) 
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продаж и прибыли предприятнs, уровень вьmолнения 11ндивидуальпых мавов 

рабm:ы, текучесть персонала и др. При наличия четко обозпаченных критериев, 

производится выбор методов, которые измеряют и оценивают эти .критерии, 

рвэрабатыва.Ю'ГСЯ способы сбора и фихсацив информации. 

Д1U1 тоrо, чтобы все деiiствЮ1 (особенно Э'Ю касаета атrестацяв) оставапись в 

рашсах законности, а также были регламентированы и JCOtrrpo.ЛRpyeмы, важно 

разработать внутреннее реrламектирующее положеИ11е и плав проведения работы 

Д11Я oэяaxovлelllUi работников. Чтобы реаnизация предпожеиной технологии прошла 

W11JССИМальяо эффеJСТИВао, с оерсонапом проводвтся подrотовиrелъная и 

разьиснительная работа, в т.ч. ДJ1J1 создашu мотивации у работпюrов. 

При подведении итогов ивформацu рассматривается системно. Персонал 

ивфорwнруетс• об осиовяы:х результатах и прин~~тых реwенип. На <<Выходе)) 

сищвется итоговый дmсуt.севт, регламе~rmрующиА необходимые иэменевWI. и nпан 

их nроведевu. 

ФормироNJние стратегии кадрогого обеспечекия l(онкурентоспоообtюсти 

ма;rьа nредприншштгльских структур 

На основе проведенного анализа стратегичесхих. планов компании, особенностей 

psзllИ"lIOI ры:ВJСа. специфихи деnеп:ьиости, особенностей реmональвоrо рынка труда, 

ограввчсаий ресурсов на персонаЛ, результатов диаnюс1'ВХН ка.цровоrо обеспечепяя 

в ;ар. веобхоДИNо перейти к формированию стратеmи хадровоrо обеспечеяюr, 

опврающейса на общую стратепоо и частные стратегии коыпаиви. 

Форм:ирован.ис стратеrии включает: анализ результатов ди.агнОС'Пl!Оf внепmей и 

внутренней среды предnряJIТ8.11, целей и задач, описание стратегии кадрового 

обеспечеЯЮI, ппанироВ8Юlе бюджета на персонал, определение бювес-процессов и 

рабочих мест, распределение обязанностей, планирование расставовхи и 

численности персон&ла, создание основных nоmльво-норЬl.llТИВНЪIХ ахтоа, 

реrулярующих деП'МЬВостr. предnршrrиа в обл8С'111 цдроаоrо обеспечения. 

Когда пришта стратеПUI ха,цровоrо обеспеченu конхуреmоспособности 

opeдпpllJIТИJ[, 38,IIВНЫ основвwе наnравпеНИfl. работы, проиэводl!ТСll деrат.ная 

проработп способов достаженю~ стратегичеса:ой цели. В зависимости ar 

ф1111ансовых возможностей орnшиэации необходимо СJ1J18Вировать штат в выбрать 

Т11Ю1е методы реализап.вв стратесии, .1tоторые будут удовлеrворять усповиям 
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вормальвоrо фую.:циовироваии.а и развИТIU предпр1111'1Ю1. Д1U1 Э'ЮГО необходимо 

провести описание основных бизнес-процессов, оDТИNалыю распределить 

обЯ'ЗаВВости по их реалнэацви меа:.цу работивхами, юмерить трудоза"Iраты, а, при 

необходимости, разработать нормы труда для оrmrмизации xoН'IpOJJ.11. 

На «Выходе» в процессе rmаиироввнu доJDIСВЫ бьrrь продуманы в СОЗ.Ц8ИЫ 

медующве основооО11аrающие документы: Положение о стратеntи XВ,JJpOвoro 

обеспечеиКJ1, Положение о персонале, орrаввзацнониu cтpyicrypa в nrraтнoe 

расписавие; подробяый ооеративн:ыА ПJiаН по развкrию ка.цровоrо обеспеченюr, 

допгосрочпыА, среднесрочный и крвпсосрочвыА планы; бюджет З8'Iр8Т на персовап 

(ФОТ, обучение я т.д.); описание основных би.энео-ороцессов; дО11ЖRОСТКЪ1е 

инструхции. Также доJIЖНЫ быть вамечеl!ЬI мероо:рИЯТЯJi по коиrроmо этапов 

реапюации даяаоli стратеmя. ТакиN образом. система управлеКИll будет 

продуыанвой и noвrrнoA icax .zvu. руководитеm1 кОNПанив, так и дru1 испоnюrrелей. 
Даввые докумевты необходиwо пересматривать в «rочиаХ кoиtp0JU1» реапвэацик 

стратепm кадровоrо обеспечениж и прнводкn. в а~сrуальяое cocтo.11Wie. 

Когда опреде11ев:ы основные mmpaвneRIOI деsтспьвОС1'И в обJ18СТИ ка.цровоrо 

обеспечения предорНПИ.11, необходимо: определить методы привлече11Ю1 и ва1ма 

персонапа, адаптации и обучения, мотивации работвихов. опреде:nитъ 11орц0tе 

вне;цревu корпораП!ВНЫХ норм я правил, стандартов работы, определить способы 

рвзвИТИJ1 работников в оргаккэацяи, методы и сроки контроu эффе1СТИВ11оств 

щцровоrо oбecneчeIOIJL 

Реализация кадровой cmpamгzuu, южтроль и коррекция 

На этапе реализации важно коиrропировать выполнение 38W18811роваввых 

ыеропрИ11'1'ий и испопневие опредепениwх стандарrов и сроков. В процессе 

реализации могуr внос~ необходимые хоррсJСТИВЫ в те или ииые проекты ипи 

проtраммы в рамJСЗХ стратеrии кадровоrо обесnечеюu: кон.курентоспособвости. 

Если они существенно противоречат плавам, то птmирование было произведено 

неверно ип:и информаци.в о фахторах. ВО"JДеАств)'К'щих на орrввиэаuюо бЬ111а 

недостоверной. Эrо следует учесть при ПОСJtедующем пnа11ироваиин. В яормальноы 

pcJCИNe коmро.ль должен быть Шiаиовым (например, в определенные cpoJ[J( юrи по 

результатам выnолиеИЮI задач). 
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Основные результаты виедреuи11 методики кадрового обеспечевu 

коикуревтоспособноети малого nредпрвяти11. 

Проект по разработке и реализации стратепm кадрового обеспеченu на rрулпе 

MЭJIJ.IX производственных предприятий, ведущих деsтельностъ в разных 01р8СЛЯХ, 

но объединенных общим адмннястратиииым аппаратом был реализован 

специалистаыи иредпрюrrия-и:онсультанта, специализирующегося на оказании услуг 

в обласm одрового обеспечения средних и MaJIЫX предпрюПtМательских структур и 

проводился согласно уnомянутым выше методике диагностики кадрового 

обеспече}ООJ я методnе формирования стратегии кццровоrо обеспечениJ1. По итогам 

внедреЮUI стратегии была проведена промежуrочнu диалюстюса жадровоrо 

обеспечеаия, и:оторая показала следующее: 

1. основная часть проблем (некомпетентность специалистов. неорганизоваввость 

рабочеrо процесса и т.д.) имели тепденцяю к улучшеяяю НJIЯ преимущественно 

решены с помощью мероприятий проведенных в рамхах nришrrой стратегии 

хадровоrо обеспечеНВJJ. 

2. По результатам оценки были внесены необходимые коррепировхи в планы 

реалmации программ по развитию квдровоrо обеспечения:. 

3. В целом, разработанную стратегию можно считаn ycneПDfoii, т.к. показатели 

эффеК'ТИВНосm работы персовала имеют тендеRЦИЮ роста, у иредпрюmu: 

существенно увеличилось число клневтов, персонал мотивирован на достижение 

ре-зультата, на качество и сроки выполяенИJ1 работы. 

Эффективность изменений пр• введреоив методики 

формврова111111 стратегнв кадрового обеспечения. 

Для прИВЯ'ПUI управnеичесJСИХ решений необходюю экономическое обоснование 

иRВеСТИЦd в развитие nдрового обеспечеии.1[. Опыт круПНЬlХ лидирующих 

хоыпавий использованюJ такого подхода демон.с1Рирует эффективность при 

бюджетировании затрат яа персонал. 

По мненюо специалистов rpynnы компаний "Топ-Менеджмент Коасалт", прежде 

чем оценивать эффективность. необходимо убедиться, что в коЮJании существует 

вwстроеннu: систеwа упраалеЯИ11 этой )ффеJПИВкостью. При этом важно 

учитъ~вать тот факт, что при существующях покаэателях возврата от вввесrиций, 

алож:ениых в персонм (Retum of lлvestments, ROI), эффективность уnравлеНИJ1 
16 



персоналом нево:шожно описать с помощью одной формулы. Дпя этого 

необходима система IСJIЮЧевых показателей эффсJt"tИВвости, связаввu с бизнес­

rmанированием компании и систем:ой МО'П!вации7. 

Тахже для DpИlfJПИJ[ управленческих решений в области JС8дРОВОГО обеспече1111J1 в 

передовых западных и российских кoмnalDUIX иСПОJIЬЗуют следУющие показатели: 

Full Ttme Employmeлt (FТЕ)- показатель nomroй занятости работвИJСов. (В отдеnе 

из 10 человек. работающих ва 0,5 стаnхи, FТЕ равен S). 

Себестоим:ость человеческого халитаnа (НССF) 

персонал/оборот. 

общие за'Iр&ТЫ ва 

Добаменная стоимость человеческого капвтапа (НЕVА) (орибыльвосrь 

сотрудников)= доход - общие затра1Ъ1 на персонал/FТЕ. 

ROI человеч.еского каоm·ала (HCROI) = доход - общие затраIЫ ва 

персонал/общие за1р8ТЫ на персонал. 

Оцеп.а )ЩВНЫХ. коэфф.ициептов в динамихе показывает эффеJПИВносп. 

производимых изменений в области 1щцровоrо обеспечения и косвенно отражает 

изменение конкурентосnособuости nредпрИЯ'IЮI. 

Эrи пр11.МЫе показатели являюrся общими для оценкв эффекrивностя C'IpQ'l'eГИ 

ццрового обеспечения. 

Дrur бопее детального анализа, а также бюд:жетировави.1 затрат ва кадровое 

обеспечение необходимо дать оценку эффекrиmюсти каждому из фажторов, из 

1taropыx склады~ кадровое обеспечение. Дпя этого необходимо представить 

ха.цровое обеспечение (КО) .как функцию, зависящую от PNXA основных фаП'Ороа: 

KO=f(x1+:sz+ ••• +x.) 

rде: х, - привлеченве и найм персоиала, х2 - ~щаптация (введение в должность в 

первичное обучение), х3 - система мотивации (фоц олnа11>1 труда, ооциwu.выА 

ПВК'е't, корnоратявш.1е меропрюrrая, усло11ИJ1 труда), х.- струпура шrата (возможно 

разделение по ре3J1ИЧНЬ1М харахтеристшсам: бэк-, фрон'I'- и NВДЛ-офвс или 

рухо.водителн и исполнители), х5 - обучение и развитие персонала. 

В данном случае рассмотрены пять ухрупне!fНЬIХ факторов, благодар.я которым 

можно оценить эффективность в количественном и в:ачест11енном выражении. 

7 Источник: исследование компании "Топ-Менеджме!IТ Koнca.rrr", 2003 
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Ках правило, все эти факторы имеют СТIПЬИ расходов в бюджете организации. 

'Эффе~mшаость инвестиций в каждый из факторов рассчитывается через 

tсоэффициент ROI и рассматриваета в динамике. К тому же, хроме прямого 

DOJCllЗ8ТeЛJI u:zдoro из фаrrоров моJ1СНо оценить составmпощие дапноrо фarropa по 

косвеняым nОIС8Заrелям. Например, 

Приапечение и найм nepcoНQJla (х 1 ) можно представить как сумму затрат на 

оборудоваввое рабочее месrо, заработную JDia'I)' рекруrера, рекламу по 

привлечению кандидатов. услуги рекрутинговоrо агенrства и т.п .. Стоимость найма 

и привлечеНЮ! одного работmоса (ПНСШЮР) выражается в формуле: 

СПНОР = (а,+а,+ ••• +а.,) 
m 

где в ЧНСJIВТеJlе суш.tИрУJОТС11 затраты и де.u.тся на количество привлеченных 

работников за период. ДаннЗJ1 инфорыация пmвол.ает понять сколько стоит найм: 

одного сотрудника в l\:ONПaawo и, при необходимости, проводя детальну~о оцевху 

бопее wелких показателей может снюu:гь затраты и т.д. 

Для расчета общей эффе:в::rивнОС'IИ затрат на найм и прявлечеаие персонала 

необходВЫо воспользоватьсs следующей формулой: 

ROI ваlма и (доход -затраты на прнвпечевне в 
привле-.евв~ найм) 

персонала 38Тр8ТЫ .ва привлечение и найм 

Друmе фахторы оцею~ваются аналоrично от общего к частному. 

х 

100% 

Все перечисленные факторы. ВЛИJIЮЩИе на :кадроuо.ю vv.:спечение ЯВJlЯЮТСЯ 

инструментом в управлении орrанизации. Давая оценку этим показателям 

организация может оце11:ивать эффектяввость вложений в кадровое обеспечение, 

приивwать решения по оптимизации штата,, планированию бюджета, способах 

развития проmводства и продаж, другие управленческие решения. 

Формирование нвстн"JУТ8 менеджеров малых 

аредприиимательских cтpyin-yp в Роееии 

Исследование состояния менеджмента российских хонсалтию-овых предпр1111тнй 

ВWDИJlo уровень их образоваНИ.11 и отношение rc необходимости его пwхучения. 

В первом случае нами был проведен анализ биоrрафий более 200 менеджеров 

малых оредприяn1й Caнкr-Пe-rq:iбypra на предмет их образования (интервью, 
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анализ резюме). Обобщая ре'lультаты: были вшалены следующие осиовные 

показатели: 

• высшее образование в областя менеджмента имеют 75 ~о от общей 

численности; 

• 9% от общего числа менеджеров вообще не проходили обучеИИJ[ в области 

менеджмента. 

• ловьппают квалификацию в области экономики и менеджмента 190/о от 

общего числа менеджеров. 

Среди не имеющих высшего обраэо:ваниI в области менеджмента, во имеющих 

высшее образовавве, коло 4()0/о отмечали, что учебный материал бесполеэен, другие 

6()0/о, наоборот, что получили коm<ретяые методики и ИНС'lруМентъr, которые 

успешво применили на праJ<ТИJrе. Здесь в ответах сказываеrся их. базовый уровень 

профессионального образова:нш1. 

Из проведенного анализа результатов опроса. а таюке существующих: 

образовательных программ ДЛJJ менеджеров можно сделать следующие основнwе 

выводы. 

Во--первых, сущеспует м:ножес'ПIО проrрамм: разного уровня и направлеИИJ[ 

ПOдro'l.'OBltИ менеджеров. При выборе oporpaIOdЬI необходимо сопоставтrrь 

основные критерии: уровень необходимых эианиА дu: на.чала обучениs., цена, 

престиж. иаличи~ рехомендацяй., преподаватеnьсltЯЙ состав, структура и 

продолжительность программ. график oбyчellllJI, оптяыальность оочет111ПU1 

теоре11fЧескоrо материапа с прwсrикой. 

Во-вторых, менеджеры №ШЫХ предпринимательских струкrур даже имея 

профильное образование постожняо доJIЖНЬI повышать квалификацию, посжольку 

3ЗЮIМВЮТСJt одновремеюш широКЮl сuеJСТрОМ управленческих о6Jl.38Нносrей и 

отвечают почти за все сферы управления предприятием (финансы, учет, 

маркетивr, производство, персонал и т.о.), совмещав их в одном лице. 

В-третьих. менеджеры в области консал:rинrовоrо бизнеса доЛЖВЬI 

допол~ио быть экспертами в своей области консалтинга, понимать 

соецифиху отрасли предприяпdi-клиенrов. РуководиrеШIМ таких предпрИJIТJdi 

необходимо нео:рерывно вести повWПJеиие квалификации по oтpacлeВLlllf 
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проrраымам, чтобы иметь возможность продавать свои услуги - компетентиость в 

управлении предприятием в ра3J1ИЧНЬlХ mраслях. 

В рамках данноrо исследования проводился тахже ана.1JiЗ требованкй, которые 

предъяв.л.яются работодателями к менеджерам малых предприятий. Резут.таты 

бЫJJи получены следующие (Табmща 2): 

Таблица 2. Обобщенные данные по требованиям работодателей к 

профессиональным :харахтерш:mШ«lМ менед:ж:еров1 

Требование Малые предприяmш Крупные и средние npeдnpwtmuя 

Звание специфики требуется не принципиально 

оrрасли 

Опыт руководства достаrочно от 1 rода требуется от 3-5 пет в крупной 
на малом организации 

ПDетmИJIТИИ 

Образование желательно близкое к менеджмент - обязательно 
отрасли, желательно 

ме11еджмент 

Другой опыт Опыт продаж Опыт орrанюащm и развития 

поодаж 

Стоимость работы мeвemttepa на рынке труда в последние годы все больше 

зависит от уровня его Jа18J1Ифmсации. Получается, что СВ'I)'ация на рыщсе труда 

смещаете• к тому, что преимущественно на малых предпрИЯ1Ю!Х работают 

низкокваJJDфицироваян:ые менеД"JJСеры, что негативно mражается на 

mнкуревтоспособ11ОСТК эmх предприпий. 

Повышение компетентиости менеджеров и их ЕОВl()'ренrоспособностн на рывке 

труда. внедрение инноваций (в т.ч. управленческих), развитие отраслевых 

иаnравпеиий обучевВJ1 в обласrи менеджмента, развиrие .консультацноюiЫХ услуг 

Д11J1 малых предпрuтиii, тесное взаимодействие учебных заведений с 

потенци8JIЬRЬ/ми работодателями, привлечение менеджеров-практиков к 

преподавательской деятельности и обмену опытом, а также создание rибхих 

условий оплаты обучения для малых предпринимателей даст ВООМОЖНОС'Пi сделать 

новый war в развИТЮI образоваВИJI, менеджмента, малого предпр.иниыательства. 

7 Составлено автором на основе анализа требованиА работодателей к 
профессиональНЫN характеристикам менеджеров 
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Реалв:sаi&в.к стратеП111 кадровоrо обеспечено коикуревтоеnос:обвоетв малых 

предпри1111мательеК11х етруюур 

Развитие Nалого преддри1U1Мательства тесно сВ11ЗЗНо с развиrием услуг в области 

кадрового обеспечения, юuс способа повышеНИJr ~rонкуревтоспособносrи, а таюке 

дапъиейшеrо сопровождения развития предпрюrrия. 

Результаrы опросов, о:роведеяных «ВКК - Национальный союз кадровикоа», 

показали, 'ПО бот.шинство Р>'Ководителей компании и специалистов по персоналу 

не усtраивает имеющu:с.ч информацюr о российском рынке предпрurиА, 

оказываюпmх услуги в области кадровоrо обеспечеиw~ (рехрутв11r, ковСаJrl'Ивr, 

дваrностика и разработка системы кадровоrо обесаечеmu: в т.д.). В сuзи с Э11СМ 

был проведен анализ проблем взаимодействия малых предnрюmмательсJСИХ 

crpyrryp с предпрИПЮlм.и, сnецнализирующимися: в области кадрового обеспечеmп 

и разработаны рекомендации по преодолению проблем взаимодействu с 

рекруrинговымя я консалтияговыми компаниями. связанные с тu:ими вопросами. 

ш выбор ко№Jааки-жонсультанта, взаимные обllзате.лЬС'Dlа, tребоваию~ в: уровюо 

оказаввs усдуг и т.д. В общем виде предложеННll сводятс11 к в:он:rактам с 

зарев:оыендовавwими себя комnанЯJП14И-консулътаитаыи. а таюв:е четЕоwу 

опреде.леввю вопросов соrрудничества. 

П1. ВIСЛАДАВТОРА ВПРОВЕДЕНВОЕИССЛF,ДОВАНИЕ 

На основе кзучеНН11 стратегий поВЬ1ШеНИ11 конхурекrоспосо6вости мапых 

аредnрюn:ий получены с..1едующие наиболее сущеспениые яаучиые результаты: 

1. Разработана методиха форыировавИJ1 стратегии аащровоrо обеспечевu 

хов:курепrосnособяости :малых предпринимательских cтpyrryp, tcoтopu 

позволяет провести комm1ексКЬ1й aнamn ввешв.их и внутрсннкх фаnоров 

средЬI орrаяизации, разработать стратегию одровоrо обеспечения на основе 

общей стратеrия организации, выбрать методы реатrзации стратегии, 

38ПIWl1fPOВ8'IJ> ресурсы, 1еоmро.пировать ее реаnи3аЦИЮ. 

2. Внесены предложеНВJ1 по диаrиостю::е кадрового обеспеченюr к ЦllрОВОГО 

потенциала малых предпрвнимате.nьских струпур, nьзВОJlЮОщие ставить 

задачи в.ыде.wrп. этаnы peaJunaщm, авализировать фалорw внешиой в 

внуrреинеА среды организации. ок83Ьl1111Ющие ВЛЮ1НИе на выбор стратеГRИ 

кадрового обеспечеиия; предложены ыетодив:и их анаmва, рекомендации по 
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применению полученных. результатов для выбора, разработки и реализации 

стратеrии кадрового обеспечевИJ1 конкурентоспособности предприятий. 

3. Вшпшекы пуrи повышеНИ11 эффе1СП1Ввости кадрового обеспечевВI 

конхуреятоспособности малых предпринимательских струI<ТУр, на основе 

раэвиТИJ1 рыюса к:адровоrо коиса.rпинrа для малых предприяrий, повышеНЮ1 

компетентности менеджеров малых предприятий. 

4. Разработаны рекомендации по повышению эффективности взаимодеi!ствяя 

малых предприНИNательсквх структур с компаНИJ1МИ. которые оказывают 

УСJIУГИ в области .~са,цровоrо обеспечения, заl(JПОчающиеся в создаиии 

единого ивфорывциоююrо ресурса, содержащего дос-rоверную информацию о 

результатах работы этих компаний, качестве и сроках выnоJПJ:евия 

захазов я IIP· 

5. Внесены предложеюu по повышению компетевrвости менеджеров малых 

предпрввимательских структур, IСОТОрь.tе эакточаются в разработке 

комплекса мероприятий no базовой подготовке и непрерывном повышеНЮ1 

квалифmсаrnт менеджеров, в часnюст:и, развитии связей образоватеnьных 

учреждений с базами прахтики, обеспечении <rrраслевой направлеявости 

подготовки менед;ж.еров дn.я: малых предnриятий и т.д. 

IV. СГЕПЕНЪ НОВИЗНЫ И ПРАКIИЧЕСКАЯ ЗНА ЧИМОСТЪ 

РЕЗУ ЛЬ ТАТОВ ДИССЕРТАЦИОЮЮГО ИССЛЕДОВАНИЯ 

Научим новизна диссертационного исследования: состоит в том, что на основе 

систе111Ноrо подхода осуществлен и обоснован комплекс мероприятий по 

формированию стратегии кадрового обеспечепкв. кон:курентоспособвости малых 

предпркнвыательских структур. 

В рамках диссерта1~.ионного исследования получены наиболее ООЖНЪ1е 

результаты., определяющие научную новизну проведенного uсследовааия: 

1 . Выявлены проблемы кадрового обеспечения хонкуреи1'осnособности малых 

предпринимательских с1руктур, заключающиеся в недостаточной подцержке 

rосударством малого предприниматеJIЪСТва в облаС11i кадровоrо обесаечения 

хонкуревтоспособностн, несоответствующем потребностям малых 
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предпряиимательсJСИХ С1рухтур ниэком уровне JtВаЛИфюащия менеджеров. 

поэвоrопощем повышать коюсурекrоспос.обвость предпрюrrиА и т.п. 

2. Разработанная методика форм:ированu стратегии uдровоrо обеспечеоюr 

ковкуревтоспособкости отличаете.в rнбкостыо ва разных этапах реаmrзации. 

учип.mает потре611ости 111алых предnриниматеш.ских С1руктур, ·позвоJ11ет эх:ономить 

финансоВLiе и времеюпilС затраты ма.пых предприятий ка разрабоnсу и реализацию 

стратегии хадровоrо обеспечения, повысмть х:ачество работы в дашюй oбJracrи. 

З. 1lредложе11J1Ые рекомендации по повышению эффективности взаимодейС'IВЮI 

малых предпрИ:КИМатеm.сtсИХ струю:ур с JCOМПaRИDllf, оtа13ЫВ8ЮUUIМИ услуrи в 

области К8,11.ровоrо обеспечеиu ПОЗВОЛIТ повысить пчество опзашu: ус.пуг 'За счет 

валвчия у оредпрЮl'IJIJl-захвзЧИJСа информации о х:омпаиив-11СDОJIИИТе.Dе, четкого 

определеви.в З8Ха'3а, способов работы, требований к резульТ81)'. 

4. Предложеmu: по повышению компетентности м~еджеров малых 

предпрввимательсJСИХ структур, . nоэВОJUТ использовать новые ТСХНОJIОПJИ в 

управлении малыми предпрИRtDМЯ и повышать их 1онхуревтоспособность 

посредсrвои обеспечеВИJ1 непрерыввоrо поВЬ1шевв.1. nалвфиuции мевеwк:еров, в 

том 'IИСЛе, в части научных., прахтвчесrсих, отраслевых знаний и др. 

Праrmесщ 3НаЧID!ЮСТЬ резуль1.'8'IQв исследо118НЮ1 оосrоит в том, что 

предлОJКеННJ.IС В диссертацJПI разработюt И ВЫВОДЫ 003ВОМТ ПOBЬIC)fl]. 

.:оякуреятоспос00вость N1ШЫХ предпри.в:имательсх:их струхтур путем 

соверwеяствованю~ ~ащровоrо обесnечеюu. Методика формировавп стр~пегяи 

жадровоrо обесаечекия может быть применена kОNПаниямя, 0К&ЗЬ1вающими уснуги 

малым предпринимательским струхтурам в области х:адровоrо обеспеqев:u, чrо 

способствует развитию рыва х:адровоrо КОНС8J111111Га. 

Апробапu работы 

Основные положения диссертации испопьзовакы в деятельности /11l'fX мапых 

предпрв.втий Савп-Петербурrа. По теме диооертации опуб.лихоаавы печатн.ые 

работы в объеме 1,65 п.л. 
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