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Аннотация. В настоящей статье анализируются вопросы, связанные с рассмотрением глоба-
лизации как фактора, оказывающего влияние на управление человеческими ресурсами в современ-
ной организации. Реализуя поставленную цель, авторы опираются на социокультурный подход, 
применяемый в менеджменте к управлению человеческими ресурсами (УЧР), который базируется 
на признании значимости человеческого фактора в рамках управления организацией глобального 
уровня. Рассматривается категория «организационная культура», приводятся данные, свидетель-
ствующие в пользу преимуществ и недостатков в сфере международного УЧР, обозначаются ключе-
вые составляющие УЧР в организациях глобального уровня. 

Ключевые слова: глобализация, человеческие ресурсы, управление человеческими ресурса-
ми, социокультурный подход, организационная культура, менеджмент, конкуренция, организации 
глобального уровня, международные отношения, рыночные стандарты, социокультурные факторы 

Для цитирования: Рачипа А. В., Васьков М. А., Бурмистров С. В. Глобализация как фактор влия-
ния на управление человеческими ресурсами в современной организации // Государственное и 
муниципальное управление. Ученые записки. 2021. № 4. С. 48–53. https://doi.org/10.22394/2079-
1690-2021-1-4-48-53. 

Problems of Management 
Original article 

Andrey V. Rachipa, Maxim A. Vaskov, Sergey V. Burmistrov 

GLOBALIZATION AS A FACTOR OF INFLUENCE ON HUMAN RESOURCE MANAGEMENT  
IN A MODERN ORGANIZATION 

Andrey V. Rachipa1, Maxim A. Vaskov2, Sergey V. Burmistrov3 
1, 2Southern Federal University, Rostov-on-Don, Russia 
1Moscow Aviation Institute (National Research University), Moscow, Russia 
3Rostov state economic university (RINH), Rostov-on-Don, Russia, salon50@list.ru 
1rachipa@sfedu.ru, https://orcid.org/0000-0003-4693-0126 
2vaskovmaxsim@mail.ru, https://orcid.org/0000-0002-8644-3720 

Abstract. This article analyzes the issues related to the consideration of globalization as a factor influencing 
human resource management in a modern organization. Realizing this goal, the authors rely on the sociocultural 
approach applied in management to human resource management (HRM), which is based on the recognition of the 
importance of the human factor in the management of a global organization. The category of “organizational cul-
ture” is considered, data are presented that testify in favor of the advantages and disadvantages in the field of inter-
national HRM, the key components of HRM in the organizations of the global level are outlined. 

Keywords: globalization, human resources, human resource management, sociocultural approach, organi-
zational culture, management, competition, global organizations, international relations, market standards soci-
ocultural factors 

For citation: Rachipa A. V., Vaskov M. A., Burmistrov S. V. Globalization as a factor of influence on human 
resource management in a modern organization. State and Municipal Management. Scholar Notes. 2021;(4):48–53.  
(In Russ.). https://doi.org/10.22394/2079-1690-2021-1-4-48-53. 

                                                 
© Рачипа А. В., Васьков М. А., Бурмистров С. В., 2021 

mailto:salon50@list.ru
mailto:rachipa@sfedu.ru
mailto:vaskovmaxsim@mail.ru
mailto:salon50@list.ru
mailto:rachipa@sfedu.ru
mailto:vaskovmaxsim@mail.ru


Проблемы управления 

Рачипа А. В., Васьков М. А., Бурмистров С. В. Глобализация как фактор влияния на управление человеческими ресурсами …  

Государственное и муниципальное управление. Ученые записки. 2021. № 4                                          49 

В 80-е годы XX века сформировалась модель социально-политического управления. Данная 
концепция менеджмента была сформирована как ответ на кризис в системе социального управле-
ния. Модель современного менеджмента построена на принципах иерархической организации, бю-
рократических механизмах управления, политике администрирования. Отметим, что сегодня дан-
ная модель испытывает множество трансформационных изменений и факторов, в числе которых 
первостепенной является глобализация.  

Глобализация выступает как важнейший фактор влияния на управление человеческими ре-
сурсами в условиях растущей сложности и масштабности задач, связанных с процессом изменения 
условий конкуренции и инновационной интерпретацией источников конкурентных преимуществ 
глобального информационного общества [1]. И.В. Ильин и М.А. Каверин также отмечают, что тема 
глобальных процессов трансформации международных организаций, которые трансформируются в 
институты глобального управления, является весьма актуальной, поскольку на данные институты 
влияют различные факторы глобализации [2, с. 32].    

Задачей организаций глобального уровня является создание и поддержание связей между со-
ставными частями организации через такие механизмы, как регулирование и управление. Под гло-
бальным регулированием подразумевается процесс, который связан с организацией и контролем 
через мониторинг системы глобальной политики [2, с. 36]. Глобальное управление, как реакция на 
изменения в мировом масштабе, выступает в качестве совокупности формальных и неформальных 
институтов, а также рыночных механизмов, задачей которых является установить правила и нор-
мы, а также решить внутриорганизационные конфликты [3].     

По мнению Е.А. Федоровой, одно из важных направлений глобализации выступает как меж-
дународное движение факторов производства и рабочей силы, так и увеличение количества фи-
нансовых операций, а также международная торговля [4, с. 189].    

В рамках темы данной статьи важно подчеркнуть теоретико-методологическую значимость 
социокультурного подхода к управлению человеческими ресурсами, ставшего основой теорий ор-
ганизационной культуры. Кроме того, в настоящее время современный менеджмент опирается на 
теорию рационального выбора и рыночных установок, которые гласят, что выбор и обмен челове-
ческими ресурсами обладает большими преимуществами и возможностями. Если мы обратимся к 
идеям Л. Тепи, то увидим, что данный исследователь считает, что все отмеченные преимущества 
выбора и обмена человеческими ресурсами включают в себя такие подходы, как квантитативный, 
аналитический, социальный, политологический, рыночный менеджериальный. Однако на все вы-
деленные подходы оказывает существенное влияние экономический подход, направленный на 
управление человеческими ресурсами (УЧР) на предприятии [5].  

Также в рамках теоретико-методологического подхода, применяемого в данной публикации, 
стоит обозначить такой подход в менеджменте, который базируется на признании значимости че-
ловеческого фактора в рамках управления организацией глобального уровня. Начиная с теории че-
ловеческих отношений, предложенной Э. Мэйо, согласно которой эффективность труда работников 
зависит от отношения к ним вышестоящего руководства, теоретический менеджмент совершен-
ствовал практики управления [6].  

Отвечая поставленной цели в рамках заявленной темы, «глобализация как фактор влияния на  
управление человеческими ресурсами в современной организации», важно сказать о четырех дви-
жущих силах самого процесса глобализации [7, с. 176]:  

- во-первых, глобальные рыночные силы, приводящие к усилению конкуренции в организации;  
- во-вторых, глобальные технологические силы, приводящие к возникновению недорогих 

производственных мест в организации;  
- в-третьих, силы глобальных затрат в силу появления новых конкурентных приоритетов  

в рамках современных рыночных стандартов;  
- в-четвертых, политические и макроэкономические силы, оказывающие влияние на внут-

риорганизационные отношения и организационную культуру. 
Глобализация международных корпоративных организаций – это, прежде всего, процесс гло-

бализации экономики, что означает глобальное распространение рыночных механизмов и стандар-
тов в глобальном масштабе. Эти механизмы, западные по своему происхождению, давно стали уни-
версальными, однако это не означает полного единообразия. Универсальные элементы рыночной 
организационной культуры функционируют в разных социокультурных контекстах и признают 
значимость человеческого фактора [8].  

Как показывают исследования, эффективность деятельности организации в условиях глоба-
лизации прямо либо косвенно, так или иначе, связаны с организационной культурой. Здоровая и 
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стабильная организационная культура любых организаций глобального уровня дает им многочис-
ленные преимущества, среди которых можно отметить следующие: высокое качество обслуживания, 
эффективная работа сотрудников, сплоченный коллектив, нацеленность на достижение цели [9]. 

К одному из факторов выживания или не очень эффективной деятельности организации 
можно отнести организационную культуру. В условиях глобализации влияние данного фактора до-
статочно трудно доказать с точки зрения эмпирики, поскольку необходимо прибегнуть к лонги-
тюдному анализу глобальных рыночных стандартов, который вряд ли можно осуществить. Но 
можно отметить, что у таких международных фирм, как IBM, Procter & Gamble и McDonald' отмеча-
ется высокая степень конкурентного превосходства, что указывает на наличие сильной организа-
ционной культуры.  

Стоит также отметить, что категория «организационная культура» отражает целостную кар-
тину взаимопереплетения и взаимопроникновения социокультурных составляющих всякой орга-
низации глобального уровня.     

Существует множество определений организационной культуры в аспекте управления чело-
веческими ресурсами. Организационная культура является частью культуры того общества, в кото-
ром существует, в связи с чем возможно вести речь о том, что она не является полностью автоном-
ной от внешней (глобальной) среды системой. Организационная культура включает в себя ценно-
сти, идеи и представления, а также правила поведения, на основе которых та или иная организация 
функционирует [10]. И здесь большое значение имеет человеческий фактор, который, по вполне 
объяснимым причинам, гораздо важнее материального и финансово-экономического. При этом, по 
мнению О.В. Бережной и Аль-Таифи Мохаммеда Абдулрахмана, наиболее подготовленный персонал 
дает возможность выпустить наиболее качественную продукцию, которая будет конкурентной 
среди других товаров, т.е. очевидно, что человеческие ресурсы качественными характеристиками 
[11, с. 17]. При этом данные исследователи, опираясь на научные источники, описали особенности 
УЧР, «которые формируют основу геоэкономического развития любой страны» и выделили девять 
ключевых признаков специфики управления человеческими ресурсами в организациях глобально-
го уровня:  

1. наличие интеллекта как в управляющей, так и в управляемой системах; 
2. «соответствие целей и результатов управленческого влияния»; 
3. «последствия управленческого влияния», детерминированного синергетическим эффек-

том; 
4. время эксплуатации ЧР – как фактора, связанного с временными рамками трудовой жизни 

персонала организации; 
5. фактор совпадения интересов, который может повлиять на УЧР, ослабив или усилив управ-

ление в организациях глобального уровня;  
6. свобода передвижения (мобильность), так как изменения национальной и глобальной эко-

номики зависят от передвижений человеческого и финансового капитала [11, с. 17-18]; 
7. выяснение организацией – каков уровень качества человеческих ресурсов путем использо-

вания дополнительных ресурсов [11, с. 18];    
8. устойчивость качества человеческих ресурсов, на которую влияют различные факторы: 

технические и социально-экономические; 
9. возможность саморазвития, которое позволяет повлиять на качество человеческих ресур-

сов и их конкурентоспособность [11, с. 18].  
В рамках организации глобального уровня система управления человеческими ресурсами 

имеет такие преимущества, как адаптация персонала к различным условиям среды и разумное 
применение человеческих ресурсов.   

Основными составляющими управления человеческими ресурсами в организациях глобаль-
ного уровня являются:  

- кадровая политика, найм сотрудников, их подбор и прием; 
- приспособление, адаптирование нового сотрудника к сложившимся в организации нормам, 

правилам и требованиям, ознакомление его с профессиональными обязанностями;  
- оценка деятельности сотрудника;  
 - организация обучения персонала, способствующего их профессиональному росту; стратеги-

ческое и карьерное планирование; стимулирование сотрудников;  
- обеспечение техники безопасности и социальных гарантий; координация трудовых отношений;  
- планирование трудового процесса; контроль трудовой деятельности, мотивирование со-

трудников и т.д.  
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Таким образом, круг задач, осуществляемых в рамках управления человеческими ресурсами 
организации глобального уровня, очень широк. Он охватывает практически всю сферу межчелове-
ческих взаимодействий в рамках организации. Человеческие ресурсы – это сотрудники организа-
ции, ее человеческий капитал, который способен приносить прибыль предприятию и самим со-
трудникам при эффективно налаженном управлении, с одной стороны, сочетающим интересы ор-
ганизации; с другой – интересы самих сотрудников. 

Более ранние исследования, которые были посвящены управлению человеческими ресурсами 
в международных организациях, стремились решить вопросы кадровой политики, поскольку в 
рамках УЧР подбор и найм сотрудников играет важнейшее значение. 

Статья Ч. Перлмутерра, которая касалась трех довольно разных подходов к формированию 
кадровой стратегии (этноцентрический, полицентрический и глобальный), была одной из первых 
зарубежных публикаций, связанных с кадровой политикой [12].   

Что же представляют собой данные подходы? Какие у них преимущества и недостатки можно 
выделить? 

Для получения ответа на поставленные вопросы, обратимся к публикации У.М. Манаповой, в 
которой проводится компаративный анализ кадровых политик в организациях глобального уровня 
с учетом обозначенных подходов.     

Этноцентрический подход применяется транснациональными компаниями (ТНК), целью ко-
торых является интернационализация, которая обладает возможностью побороться с проблемой 
недостаточности квалифицированных кадров. Преимуществами данного подхода является единая 
организационная культура и сохранение ключевых ценностей организации, а также предотвращение 
проблемы недостатка кадров. Несовершенством является то, что этноцентрический подход в сфере 
международного УЧР может обернуться культурным шоком для принимающей стороны [13, с. 191].  

Согласно полицентрическому подходу к УЧР подразумевается, что организация глобального 
уровня подвержена найму и продвижению по карьерной лестнице тех сотрудников, которые явля-
ются гражданами принимающей страны. Достоинством данного подхода, напротив, является то, 
что он малозатратен и «предотвращает проявление проблемы «культурный шок», а в отношении 
недостатков наблюдается ограничение карьерной мобильности и отделение «родительской ком-
пании от зарубежных дочерних организаций» [13, с. 191].    

Глобальный (геоцентрический) подход применяют ТНК с транснациональной ориентацией, 
стратегическим направлением которого является глобальная стандартизация, что позволяет весь-
ма эффективно использовать человеческие ресурсы и создавать сильную организационную куль-
туру [13, с. 190]. В плане недостатков же указываются существенные по экономическим меркам 
расходы на содержание человеческого капитала и проблемы, связанные с иммиграционной поли-
тикой в тех или иных странах, ставящей запрет на реализацию глобального подхода.   

Таким образом, очевидно, что обозначенные подходы обладают как преимуществами, так и 
недостатками. В связи с этим ТНК стремятся подобрать наиболее оптимальные подходы [13, с. 190] 
для более эффективного использования человеческих ресурсов. Именно так ТНК смогут реализо-
вать наиболее успешную политику управления человеческими ресурсами.    

Как показывают данные исследований, долгосрочные экономические показатели организации 
глобального уровня зависят от организационной культуры [14]. При исследовании методов управле-
ния в 160 организациях в течение 10 лет было установлено, что организационная культура несет как 
положительный, так и отрицательный эффект – может повысить производительность или навредить 
ей. Финансовый рост и развитие карьерных стратегий наблюдается в организациях, которые обла-
дают наиболее развитой культурой, которая нацелена на определенный результат. Также исследова-
ние показало, что социокультурные особенности организации глобального уровня, такие как приня-
тие различных рисков: социальных, политических, экономических; эффективная внутренняя комму-
никация и гибкость, – являются важными факторами,  влияющими на индивидуальную производи-
тельность сотрудников. Кроме того, новаторство, продуктивность и способность к сотрудничеству, 
как и другие социокультурные факторы, также имеют положительные экономические последствия.  

Несмотря на то, что культура способствует успеху организации, но не все аспекты организа-
ционной культуры вносят в этот успех одинаковый вклад. Было обнаружено, что влияние различ-
ных параметров неодинаково в разных регионах мира, и этот факт позволяет предположить, что на 
культуру организации глобального уровня в рамках УЧР влияют еще национальные социокультур-
ные особенности.  

Р.А. Долженко указывает на важную роль управления человеческими ресурсами и отмечает, что 
в настоящее время существует новое направление работы с человеческими ресурсами – People Data.  
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People Data – это «данные о людях», то направление, которое применяется в международных орга-
низациях. People Data – это такое направление, которое в рамках своей работы по принятию управ-
ленческих решений, позволяет анализировать как данные из внешней среды, так и данные внутри 
компании [15, с. 66].      

Таким образом, глобализация является тем фактором, который сильнейшим образом влияет 
на управление человеческими ресурсами в организациях глобального уровня. При этом важно учи-
тывать, что управление человеческими ресурсами в организациях глобального уровня – весьма 
сложная задача, поскольку эти организации нацелены на улучшение своих международных страте-
гий в области УЧР в целях сокращения экономических затрат и повышения конкурентоспособно-
сти. Применение комбинации разных подходов в рамках кадровой политики в организациях гло-
бального уровня позволит эффективнее использовать человеческие ресурсы и проводить успеш-
ную политику в области УЧР.  
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