
282 

Журнал правовых и экономических исследований. 

Journal of Legal and Economic Studies, 2018, 2: 282–287 

© К.А. Прозоровская, 2018 
 

 

УДК 338.24+331.108.26 

K.A. Prozorovskaya 

KEY CHANGES IN ORGANIZATION MACROENVIRONMENT  
AND RELEVANT TASKS OF PERSONNEL MANAGEMENT 

 

Kamilla Prozorovskaya – senior lecturer, the Department of Personnel Management, St. Petersburg State Uni-

versity of Economics, PhD in Economics, associate professor, St. Petersburg; e-mail:                                     

prozorovskaya.k@unecon.ru. 

 

We consider changes in the macroenvironment of organizations concerning scientific 
progress, economic factors, demographic tendencies both abroad and in Russia in connection 
with personnel management practice. We reveal how the trends in question affect the tasks con-
nected with personnel management, in particular, personnel training and development, the in-
centive scheme, productivity increase and a range of other functions.  

Keywords: personnel management; personnel training; scientific progress; globalization; or-
ganization macroenvironment; external organization environment; labor migration; workforce 
aging; retardation of aging.  

 

К.А. Прозоровская 

ОСНОВНЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ МАКРОСРЕДЫ ОРГАНИЗАЦИЙ  
И АКТУАЛЬНЫЕ ЗАДАЧИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

Камилла Александровна Прозоровская – доцент кафедры управления персоналом Санкт-

Петербургского государственного экономического университета, кандидат экономических наук, доцент, 

г. Санкт-Петербург; e-mail: prozorovskaya.k@unecon.ru. 

 

В статье рассмотрены изменения в макросреде организаций, связанные с научно-
техническим прогрессом, экономическими факторами, демографическими тенденциями, 
происходящими как за рубежом, так и в России в их связи с практикой управления персо-
налом организаций. Выявлено, как эти тенденции влияют на задачи, связанные с управ-
лением персоналом, в частности, на обучение и развитие персонала, на систему стиму-
лирования, повышение производительности труда и ряд других функций.  

Ключевые слова: управление персоналом; обучение персонала; научно-технический 
прогресс; глобализация; макросреда организации; внешняя среда организации; трудовая 
миграция; старение рабочей силы; ретардация старения. 

 

К концу 20 века – началу 21-го в мак-

росреде организаций произошли сущест-

венные изменения, изменившие структуру 

задач в сфере управления персоналом, 

предопределившие в целом более сущест-

венную роль функции управления персо-

налом и необходимость более вниматель-

ного отношения к людям.  

Под макросредой понимают весь 

спектр неконтролируемых факторов 

внешней среды (в отличие от внутренней), 

оказывающих заметное влияние на дея-

тельность организации, включая техноло-

гические факторы, экономические, демо-

графические, политические, социокуль-

турные, правовые, экологические, при-

родные [1]. Поскольку в одной статье 

сложно дать развернутый анализ влияния 

всех факторов, остановимся на тех, кото-

рые, по мнению автора, оказывают наибо-

лее существенное влияние на изменения в 

практике управления персоналом, а имен-

но: 

● технологические факторы, связан-

ные с научно-техническим прогрессом, в 

том числе компьютеризация, распростра-
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нение современных технологий, интен-

сивность инноваций; 

● экономические факторы – возраста-

ние доли сферы услуг в структуре эконо-

мике, экономическая глобализация и уси-

ление конкуренции, экономическое поло-

жение страны, доходы населения и его 

покупательская способность;  

● демографические факторы – возрас-

тная структура населения, миграционные 

процессы, религиозная, этническая струк-

туры, территориальное размещение насе-

ления. 

Рассмотрим их подробнее, и начать 

следует с основной группы факторов, а 

именно с технологических, связанных с 

научно-техническим процессом. 

Технологические факторы 

Технология существенно меняет при-

роду работы, а также создает новые виды 

труда. Возникает необходимость в посто-

янном освоении новых задач и даже видов 

профессии. Это, в свою очередь, приводит 

к необходимости постоянного повышения 

квалификации, переподготовке сотрудни-

ков.  

Увеличивается роль знаний и немате-

риальных аспектов деятельности. В со-

временных компаниях большинство работ 

выполняется при помощи интеллекта. 

Возрастает число мест, требующих ква-

лификации, и уменьшается число неква-

лифицированных мест. Рабочая сила ста-

новится все более образованной. Даже 

тяжелая работа на промышленном пред-

приятии становится всѐ более технологи-

чески сложной, требующих особых зна-

ний. Как следствие, знания, навыки и под-

готовка персонала становятся важным 

конкурентным преимуществом компаний, 

тем самым усиливая роль персонала.  

Благодаря компьютеризации какую-то 

часть своих служебных и производствен-

ных функций можно осуществлять, не по-

кидая своего дома. Характер офисной ра-

боты таким образом существенно меняет-

ся, стирая границы между домом и офи-

сом. Это дает возможность дополнитель-

ной занятости лицам с ограниченными 

возможностями, мамам с маленькими 

детьми, пожилым работникам и другим, 

которым по разным причинам сложно 

иметь обычный график работы в офисе 

«от–до». 

Маркетологи отмечают такую тен-

денцию как всѐ более стремительное со-

кращение жизненного цикла товара, а 

именно: всѐ быстрее происходит его мо-

ральное устаревание, что, в свою очередь, 

влечет за собой необходимость постоян-

ного обновления ассортимента товаров 

и/или их модификации. Персонал совре-

менных фирм должен быть более иннова-

ционным, быть готовым предлагать но-

винки и уметь быстро перестраиваться на 

производство новых видов товаров. 

В связи с изменениями в характере 

труда изменяются требования к личным и 

деловым качествам работников. Во вре-

мена традиционного общества и раннего 

капитализма наиболее ценились такие ка-

чества, как прилежание работника, испол-

нительность и безусловная дисциплина. 

Конечно, данные свойства не потеряли 

своей актуальности и сейчас, особенно в 

такой сфере, как армия. Современная же 

информационная технология предполага-

ет сотрудника творческого, способного к 

групповой работе. Рост инновационности 

производства всѐ чаще требует от работ-

ников, подразделений организации актив-

ности и инициативы. Поэтому формаль-

ные отношения в организации уступают 

место неформальным, поскольку первые 

снижают инновационный потенциал и мо-

гут подавлять творческие способности 

работников.  

В связи с ростом объема знаний и ин-

формации труд становится всѐ более уз-

коспециализированным. Руководитель 

значительную часть процессов уже не в 

состоянии в деталях проконтролировать и 

дать им оценку в силу недостаточности 

или вообще отсутствия знаний в узкопро-

фессиональных областях. Он вынужден 

полагаться на своих специалистов и деле-

гировать полномочия, что затрагивает из-

менения в стиле руководства и этике 

взаимоотношений руководителя с персо-

налом. Дистанция в иерархических отно-

шениях «руководитель-подчиненный» 

становится меньше: традиционная власть 

теряет актуальность, формальный автори-

тет находит все меньшее признание. Ав-
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торитарный стиль неэффективен при 

управлении высококвалифицированными 

и образованными сотрудниками, более 

адекватным становится стиль демократи-

ческий, в отдельных сферах – либераль-

ный. Усиливается роль сотрудников как 

стратегического партнера фирмы. Неко-

торые фирмы строят свои стратегии на 

конкурентном преимуществе, связанном с 

управлением персоналом. В данном слу-

чае речь идет о привлечении наиболее 

способных работников и дальнейшем раз-

витии их уникальных способностей через 

обучение [2. С. 45]. 

Повышаются требования к системе 

образования: она должна обеспечивать 

массовую непрерывную переквалифика-

цию работников. Причем, поскольку ме-

няются виды труда, то необходимо посто-

янно расширять диапазон и вариативность 

обучающих программ. В результате роль 

отдела персонала в области обучения и 

развития в будущем должна возрастать. 

Изменяется система стимулирования. 

Традиционная карьерная лестница не все-

гда является эффективной для стимулиро-

вания работников. Специалисты предпо-

читают заниматься своей работой, полу-

чать адекватно своим усилиям, а вовсе не 

стремятся занять управленческие должно-

сти. С ростом заработной платы деньги 

как стимул также сдают свои позиции. 

Поэтому компенсационные пакеты стано-

вятся более новаторскими и индивидуали-

зированными. Есть примеры того, как в 

компаниях предлагают такие льготы, как 

уход за пожилыми членами семьи работ-

ников и даже уход за их домашними жи-

вотными [5. С. 98]. 

Следует отметить при этом, что в сис-

теме мотивации работников в России с 90-

х годов наметилась одна проблема, свя-

занная с диспропорциями на рынке труда. 

В связи с резко возросшим по сравнению 

с советскими годами числом вузов, паде-

нием при этом престижа рабочих профес-

сий, всѐ большее число людей стало за-

канчивать институты, в результате пред-

ложение тех, кто их окончил, стал превос-

ходить спрос. И сейчас эта тенденция со-

хранилась. Поэтому значительное число 

людей обладают избыточным образовани-

ем, т.е. имеют образование выше, чем это 

требуется для работы. Встает проблема 

мотивации более образованной рабочей 

силы и преодоления имеющейся неудов-

летворенности. 

Экономическая факторы  

В развитых странах преобладает чис-

ло занятых в сфере услуг и информатиза-

ции (до 70–80%). В России доля сферы 

услуг меньше, около 61,5%, однако и у 

нас на рынке услуг наблюдается всплеск 

активности [4]. 

Рост числа рабочих мест обслужи-

вающего персонала имеет существенное 

значение, т.к. в сфере услуг персонал яв-

ляется более важным, чем в других отрас-

лях. Считается, что конкурентоспособ-

ность даже производственных фирм обес-

печивается не столько самими техниче-

скими изделиями, сколько качеством об-

служивания и сервисом, которым они 

обеспечивают. В сфере услуг как нигде 

более важна этика общения с покупателем 

(клиентом), культура обслуживания. 

Для менеджеров по персоналу пред-

приятий сферы услуг задача найти хоро-

ших работников может оказаться более 

сложной, чем в других отраслях. С одной 

стороны, как уже было отмечено, персо-

нал играет в сфере услуг решающую роль. 

С другой стороны, должностям обслужи-

вающего персонала часто соответствует 

невысокая зарплата и ограниченные воз-

можности продвижения по службе, при 

этом на таких рабочих местах в основном 

находятся люди с не очень высоким уров-

нем культуры, не всегда обладающие хо-

рошим воспитанием. Это создает слож-

ность привлечения и отбора кадров. При 

этом высокий уровень текучести кадров 

среди обслуживающего персонала являет-

ся нормой, особенно в таких профессиях, 

как продавцы, кассиры.  

Следующий важный экономический 

фактор – глобализация. Процесс глобали-

зации и усиление конкуренции подразу-

мевает необходимость снижения издер-

жек ради успеха организации. Тут воз-

можны различные стратегии: сокращение 

рабочей силы, рост производительности 

труда, постоянное профессиональное со-

вершенствование. Конкуренция создает 
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потребность в более гибких, приспосаб-

ливаемых компаниях, которые больше де-

централизованы и полагаются на коопера-

тивные проектные бригады для создания 

новых изделий и удовлетворения потреб-

ностей клиентов. Происходят организаци-

онные изменения, а именно фирмы всѐ 

более представлены плоскими, само-

управляемыми командами работников, 

близких к покупателям (клиентам) [2. С. 

40].  

Глобализация привнесла культуру 

сравнения с лучшими в отрасли, так назы-

ваемую культуру «бенчмаркинга», кото-

рая влияет на все бизнес-процессы, в том 

числе на управление персоналом [5. С. 

96]. Теперь появилась возможность срав-

нивать процессы управления в своей ор-

ганизации с аналогичными в других фир-

мах, лучших в отрасли или в сфере управ-

ления. Это, с одной стороны, позитивный 

фактор для менеджеров по персоналу, по-

скольку можно брать за образцы имею-

щиеся там процедуры и тем самым давать 

импульс для развития в своей организа-

ции, а с другой – у работников это может 

усиливать чувство недовольства и не-

удовлетворенности, если в организации 

процессы управления далеки от совер-

шенства. 

Фирмы теперь конкурируют не только 

за товары и услуги, но и за квалифициро-

ванную рабочую силу. Для России, к со-

жалению, остается актуальной проблема 

«утечки мозгов» в страны Еврозоны. Уси-

ление конкуренции с Еврозоной за квали-

фицированную рабочую силу в идеале 

должно способствовать росту заработной 

платы в России и повышению требований 

к условиям труда. Однако конкурентоспо-

собная заработная плата в России пока 

является только стратегической целью, а 

не реальностью. В целом рост экономики 

России выше ожидаемых показателей, но, 

по данным Росстата, доходы населения не 

растут [3]. Отсутствие роста доходов при-

водит к тому, что нет и роста потребле-

ния, а это, в свою очередь, лишает воз-

можности расширения объема производ-

ства (услуг) и увеличения занятости. Ос-

новным стимулом для российских работ-

ников была и остается заработная плата, а 

также сама по себе занятость, особенно в 

регионах с дефицитом рабочих мест. 

Демографические факторы 

Большое значение демографическим 

факторам придавал Питер Друкер, считая, 

что нет ничего глупее, чем игнорировать 

демографию [1]. 

Тенденция всех развитых стран – это 

старение населения на фоне роста населе-

ния в странах третьего мира. В целом по 

миру две трети общего увеличения заня-

тости будет обеспечиваться развивающи-

мися странами с молодым населением. 

Поэтому существует и в будущем сохра-

нится миграция между трудоизбыточны-

ми регионами и теми, что испытывают 

дефицит кадров. Изменяется состав рабо-

чей силы, а именно возрастает доля пред-

ставителей лиц старших возрастов, а так-

же национальных меньшинств. 

Это в полной мере относится и к Рос-

сии, поскольку еще с 90-х годов негатив-

ной тенденцией стало снижение числен-

ности населения, в том числе в трудоспо-

собном возрасте. Начиная с 2010 г. воз-

растной состав населения стал ухудшать-

ся вследствие вхождения в активный ре-

продуктивный возраст малочисленных 

контингентов, родившихся в конце 1980-х 

– первой половине 1990-х годов. В струк-

туре активного населения увеличивается 

доля старших трудоспособных возрастов 

(45 лет и старше) и сокращается доля мо-

лодых (до 29 лет). Соответственно, к 2020 

г. значительно увеличится демографиче-

ская нагрузка на трудоспособное населе-

ние. Если в 2005 году на 1000 лиц трудо-

способного возраста приходилось 591 не-

трудоспособных, то к 2020 году будет 

приходиться 785 [7]. 

Негативные демографические сдвиги 

предъявляют требования к будущим тен-

денциям экономического развития Рос-

сии. Обеспечение высоких темпов роста 

возможно в таких условиях только за счет 

опережающего повышения производи-

тельности труда. Причем это касается как 

экономики в целом, так и отдельных рос-

сийских компаний. Рост производитель-

ности все больше будет опираться на на-

копление не физического, а человеческого 

капитала и повышение вклада в экономи-
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ческий рост экономики знаний [7]. 

С одной стороны, темпы увеличения 

численности пожилых работников спо-

собствуют удовлетворению потребностей 

в высококвалифицированных трудовых 

кадрах, обладающих богатым жизненным 

опытом, профессиональным мастерством, 

развитой трудовой этикой. С другой сто-

роны, демографические изменения в ра-

бочей силе могут потребовать изменения 

в управлении персоналом, например, ус-

тановление более гибких часов работы, 

льгот для пожилых работников. Посте-

пенное старение рабочей силы может вы-

звать проблему устаревания знаний, на-

выков и, соответственно, переобучения 

пожилых работников, которые в силу воз-

раста иногда более консервативны и ме-

нее обучаемы. 

Что касается миграции, то Россия в 

данном случае также является прини-

мающей стороной трудовых мигрантов из 

стран ближнего зарубежья. Миграция на-

селения становится одним из главных 

факторов формирования трудового по-

тенциала страны и его размещения по 

территории России [7]. 

В сфере управления персоналом воз-

никают дополнительные задачи, связан-

ные с трудовой адаптацией и обучением 

мигрантов, которые не всегда владеют 

нужными знаниями, опытом, квалифика-

цией. В основном это касается сфер, где 

особенно востребованы мигранты – 

строительство, торговля, сфера услуг. 

Следует отметить еще одну наблю-

дающуюся тенденцию, связанную с воз-

растом в развитых странах, – ретардацию 

старения, а именно замедление психофи-

зиологического процесса старения в пери-

од старости, отодвигание начала старения 

[6]. Ныне пожилые люди сохраняют рабо-

тоспособность значительно дольше пре-

дыдущих поколений. Наличие этой новой 

тенденции (вместе с ростом продолжи-

тельности жизни) привело во второй по-

ловине ХХ столетия к значительному ста-

рению рабочей силы многих экономиче-

ски развитых стран. 

Для организации важно, чтобы немо-

лодые работники дольше сохраняли свою 

работоспособность и принимали активное 

участие в производственной и обществен-

ной деятельности предприятия. Во-пер-

вых, они неоценимы в роли наставников 

для передачи опыта молодым сотрудни-

кам. Например, в результате исследований 

было выявлено, что работающие пенсио-

неры оказывают сильное позитивное воз-

действие на работоспособность и произ-

водительность труда коллектива [6]. Для 

общества также важно с экономической 

точки зрения, чтобы пенсионеры продол-

жали работать, если им позволяет здоро-

вье. Проблема в том, что из-за старения 

населения усиливается нагрузка на актив-

ную трудоспособную часть населения. 

Поэтому работа пожилых работников 

важна не только для предприятия, но и с 

точки зрения общественных интересов. 

Еще одним направлением в части 

компенсации сокращения численности 

населения может стать более активное ис-

пользование имеющихся внутренних де-

мографических резервов, связанное с по-

вышением занятости инвалидов. Повы-

шение занятости инвалидов увеличило бы 

экономически активное население страны 

к 2020 году на 3,6 млн человек, или на 

5,5% [7]. 

Таким образом, различные тенденции 

в технологиях, экономике, конкурентной 

борьбе, демографии влияют на структуру 

и роль кадров, на многие процессы, свя-

занные с функцией управления персона-

лом.  

Более высокие требования к персона-

лу увеличивают роль его службы в таких 

процессах, как обучение и развитие пер-

сонала, привлечение, отбор, стимулирова-

ние, повышение производительности тру-

да. Возникают новые задачи, связанные с 

адаптацией, обучением большого числа 

трудовых мигрантов, решением проблем, 

связанных со старением рабочей силы. 

Претерпевает изменения традиционная 

иерархия, происходит передача прав, обя-

занностей и ответственности на уровни 

ниже уровня управления предприятия в 

целом. Вместе с ростом профессионализ-

ма меняется и этика отношений, культура 

управления в целом.  
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