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Актуальностьполитики ресурсосбережения, с позиции системного подхода в рыночных условиях заключаются, прежде всего, в научном обосновании целей, стратегий, мероприятий и ресурсов, которые при ограничивающих условиях
внешней и внутренней среды должны обеспечить предприятию достижение результатов, способствующих его непрерывному функционированию и дальнейшему развитию, а также рациональному использованию имеющихся ресурсов предприятия.
Весомый вклад в разработку теоретических и методических положений по проблемам управления ресурсосбережением внесли ученые: А. Бреславцев, М. Иванов, А. Кроули, Н. Конищев, Д. Липницкий, Р. Фатхутдинов, Л. Хижняк, М.Чумаченко и др. Однако, важные аспекты управления ресурсосбережением на предприятии, а именно внутренняя система построения управления ресурсосбережением и применения в процессах управления системного подхода требуют дальнейшего решения и уточнения.
Реализация политики ресурсосбережения на предприятия непосредственно связана с выбранной корпоративной стратегией. С точки зрения выбора стратегии управления человеческими ресурсами целесообразно рассмотреть следующие виды стратегий:минимизации затрат, улучшениякачества, развития инноваций.[1]
Одним из способов сокращения издержек при стратегии минимизации затрат является оптимизация численности персонала, зачастую сопровождающаяся его сокращением. Отрицательными моментами при этом является то, что нарушается нормальный ритм работы, осложняются отношения в коллективе, а сама программа сокращения персонала требует дополнительных средств.
Ориентация на стратегию улучшения качества предполагает построение системы стимулирования таким образом, чтобы обеспечивать максимальную заинтересованность работников в повышении качественных показателей.Для поддержания стратегии улучшения качества проводится обучение в области использования новых технологий, современных методов обработки сырья, использования материалов.
При инновационной стратегии развития предприятия система управления человеческими ресурсами формируется таким образом, чтобы обеспечить оптимальные условия для инновационной деятельности работников, непрерывное обновление знаний и развитие.
На этапе разработки каждой из вышеперечисленных стратегий управления человеческими ресурсами руководство принимает решение, насколько оно готово инвестировать средства в человеческий капитал своего предприятия. Следующим этапом в организации управления человеческими ресурсами на предприятии является определение бюджета затрат и расчет показателей эффективности инвестиционных вложений в человеческий капитал.
Для того, чтобы произвести оценку вложений в человеческий капитал, необходимо выделить расходы на человеческие ресурсы среди всех расходов предприятия в отдельный бюджет. В последнее время на многих предприятиях вопросы бюджетирования стали особенно актуальными. Структурные подразделения, руководители и специалисты, работающие в сфере управления человеческими ресурсами, становятся «центрами финансовой ответственности», а расходы на человеческие ресурсы - «центром затрат» - направлением расходования материально-финансовых ресурсов предприятия.[2]
Существуют несколько классификаций бюджетов и методов бюджетирования. На этапе разработки и утверждения стратегии в области человеческих ресурсов лучше составлять долгосрочный бюджет с применением методов программно-целевого планирования (постановка управления по целям), а в текущей деятельности - краткосрочные бюджеты (до одного года), используя метод постатейного бюджетирования.В последующем бюджет служит основной для расчета показателей оценки инвестиционных вложений в человеческий капитал.
Стратегия дает лишь общий вектор направления движения предприятия в области управления человеческими ресурсами. Кадровая политика выступает как промежуточное звено между стратегией управления человеческими ресурсами и системой управления персоналом, которая, по своей сути, устанавливает правила игры в оперативной деятельности.
После того, как выработана стратегия и разработана кадровая политика, начинается этап разработки системы управления человеческими ресурсами. В зависимости от того, какая из трех представленных выше стратегий выбрана на предприятии, расставляются акценты в подсистемах (функциях) управления человеческими ресурсами. Для реализации всех трех стратегий необходимо особое внимание уделить разработке таких подсистем, как использование, оценка и вознаграждение персонала. При стратегии «минимизации затрат» также важна функция комплектования (в данном случае - увольнения) персонала, при стратегии «улучшения качества» - функция обучения и развития, а при «инновационной стратегии» изменения затрагивают все подсистемы в системе управления человеческими ресурсами.Экономическое содержание системы управления человеческими ресурсами находит свое отражение в краткосрочном бюджете затрат на ее реализацию.
Таким образом, реализацию политики ресурсосбережения в управлении человеческими ресурсами на предприятии сложно переоценить, так как результаты являются основой для принятия дальнейших решений, а именно, что необходимо делать: продолжать использовать имеющиеся на предприятии методы управления человеческими ресурсами, либо их необходимо менять или корректировать, а возможно, требуется изменение стратегии и кадровой политики предприятия.

Список литературы:
1. Ипполитова И. Я. Теоретические основы управления ресурсосбережением на предприятии//Экономика промышленности: Сб. наук. пр./НАН Украины ИЭП. – Донецьк.- 2004 – С. 303–314.
2. Шинкаренко О.Н. Управление персоналом организации при внедрении стандартов серии IS09004:2000/. – М.:Дело и сервис, 2007.


