
Рост общественного производства, повышение эффективности и использования про
изводственных фондов неразрывно связаны с облегчением условий труда, сохранением 
здоровья и работоспособности трудящихся, со снижением производственного травматизма 
и профессиональной заболеваемости. В мероприятиях по охране труда предусматриваются 
рационализация рабочих мест, снижение тяжести и трудоемкости работ, оборудование и 
оснащение санитарно-бытовых помещений, обеспечение работников спецодеждой и спец- 
обувью, благоустройство территории и рабочих зон. С точки зрения экономики служба охра
ны труда оказывает влияние на производственные показатели, и, прежде всего на уровень 
производительности труда. Чем выше культура производства и благоприятнее условия тру
да, тем выше уровень его производительности.
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Различия национальных традиций управления персоналом весьма велики, можно вы
делить ряд общих характеристик этой практики кадрового менеджмента, сложившихся и по
лучивших распространение в XX столетии в корпорациях развитых стран.

1. Широкое разнообразие существующих подходов в управлении персоналом, обу
словленное (в том числе и историческими) различиями в национальных, институциональных 
и организационных контекстах, привело к тому, что до сих пор так и не сложились ни единый 
корпус профессионального знания, ни общая профессиональная идеология этой управлен
ческой дисциплины.

2. Кадровая работа традиционно находилась на периферии внимания руководителей 
корпораций. Маргинальная роль специалистов по управлению персоналом определялась 
тем, что они выполняли функции советников при руководстве и не несли непосредственной 
ответственности за разработку и реализацию стратегии организации. А финансовые и про
изводственные соображения, как правило, всегда брали верх над предложениями кадровых 
работников, идущими вразрез с общей стратегией корпорации.

3. У специалистов по управлению персоналом с самого начала возник ореол защитни
ков интересов рядовых работников, что, по мнению их коллег-менеджеров, препятствовало 
достижению целей, стоящих перед организацией.

4. Управление персоналом трактовалось как деятельность, для которой не требуется 
специальной подготовки; в отличие от других управленческих специальностей в ней можно 
было довольствоваться соображениями здравого смысла, да и существовало расхожее 
мнение, что любой опытный руководитель вполне мог справиться с функциями менеджера 
по персоналу.

5. Отсутствие специализированной профессиональной подготовки и соответствующей 
профессиональной квалификации снижало авторитет кадровых работников в глазах началь
ства и линейных руководителей.

На фоне радикальных изменений в корпоративном менеджменте за последние 15- 
20 лет удивительным выглядит сам факт, что управление персоналом, представлявшее со
бой довольно заурядную и маргинальную управленческую деятельность, не исчезло вовсе, 
а, напротив, переживает подлинный расцвет. Основная причина — в практике кадрового ме
неджмента с 80-х годов начинает доминировать третья —  «архитектурная» модель. Преоб
разование управления персоналом в управлении человеческими ресурсами нашло свое вы
ражение в следующих основных тенденциях кадрового менеджмента:

- все последние годы в развитых странах наблюдается относительный и абсолютный 
рост числа работников кадровых служб;

- повысился статус этой профессии: руководители кадровых служб в большинстве кор
пораций стали входить в состав правления и даже в состав советов директоров; резко воз
росло внимание к уровню профессиональной подготовки менеджеров по персоналу;

- в условиях растущей конкуренции (в том числе и за высококвалифицированные кад
ры) изоляция кадровой политики от общей бизнес-стратегии пагубно влияла на успешность 
деятельности корпорации в целом.
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