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В условиях глобальной экономики, стреми-
тельного инновационного развития и обостре-
ния конкуренции, основными ресурсами высту-
пают кадровые ресурсы, в управлении которыми 
важное значение отводится их компетентности, 
знаниям, уровню квалификации, творческим 
и предпринимательским способностям [4].

На форумах, проводимых в последнее вре-
мя, неоднократно поднималась проблема фор-
мирования стратегии развития рынка труда и в 
связи с этим в современных условиях важное 
значение приобретает проблема обеспечения за-
нятости населения в условиях глобальных воз-
можностей. Политики ведущих экономик мира 
намерены развивать в свих странах благопри-
ятный климат в отношении малого и среднего 
бизнеса, проводить реформы для создания но-
вых рабочих мест, снижать занятость в нефор-
мальном трудовом секторе, проводить политику, 
направленную на увеличение трудовой активно-
сти молодежи, пожилых людей и инвалидов [3].

В  настоящее время проблема развития ко-
оперативов в условиях глобализации экономи-
ки является несомненно важной, актуальной 
и востребованной. Глобальные перемены сегод-
ня – это доминирующий мировой процесс [8]. 
В настоящее время социально-экономическая 
система будет развиваться более быстрыми тем-
пами, если у нее будет креативный, амбициоз-
ный и ориентированный на результат персонал, 
который обязан уметь реализовать свой твор-
ческий подход. В  связи с этим формирование 
кадровой политики кооперативных организа-
ций в условиях инновационной среды связано 
с созданием команды, способной к творческому 
поиску своевременных значимых и эффектив-
ных управленческих решений, а также более 

совершенных методов и приемов в работе. Для 
достижения поставленных целей по дальней-
шему развитию кооперативным организациям 
нужно трансформировать существовавшие HR-
стратегии в глобальную кадровую политику. Для 
достижения этих целей целесообразно акценти-
ровать внимание на постановку и решение ряда 
задач, связанных с созданием бренда активного 
работодателя; рекрутингом на уровне мировых 
стандартов; развитием и поощрением лидерства 
и обучения; созданием базы данных о работни-
ках; систематическим развитием кадрового ре-
зерва; глобальным видением бизнеса [2].

В настоящее время, используя современные 
интернет-технологии, компании могут созда-
вать эффективную систему глобального управ-
ления кадрами [1]. Для того, чтобы управлять 
кадрами в глобальном плане, необходимо иметь 
массив данных о сотрудниках, который должен 
быть прозрачным и доступным, запланировать 
подготовку и запуск различных программ опла-
ты труда, базирующихся на оценке результатов 
труда и условиях рынка и других мероприятий 
[5]. В  соответствии с целями инновационно 
ориентированных компаний для повышения эф-
фективности деятельности сотрудников, обеспе-
чения адаптации к изменениям, целесообразно 
проводить различные программы обучения. При 
этом важно отметить, что инвестиции в челове-
ческие ресурсы, самая важная сила, оказываю-
щая поддержку в повышении компетентности, 
достижении целей в соответствии с видением 
и миссией организации.

С целью оценки производительности труда 
сотрудников в качестве объективного измерения 
в соответствии с той или иной моделью и разра-
ботки специальных мероприятий для повыше-
ния производительности труда, важно разраба-
тывать систему оценки эффективности работы 
[6]. Проводимая на регулярной основе оценка 
эффективности работы, помогает определить 
дальнейшую программу развития и имеет важ-
ное значение для планирования дальнейшего 
карьерного роста в соответствии с обратной 
связью и поддержкой руководства. Объективная 
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оценка компетенций и профессиональных на-
выков сотрудников открывает им возможности 
поддержки обучения и развития. В числе пред-
варительных условий, необходимых для воз-
можности поощрения и продвижения сотрудни-
ков, наличие свободной позиции, соответствие 
требованиям к поведенческим и функциональ-
ным способностям, предъявляемым к занимае-
мой должности, высокая производительность.

Кадровая политика представлена системой 
мероприятий, которые связаны с организацией 
планирования потребности в персонале с уче-
том влияния внешних и внутренних факторов, 
выбором наиболее эффективных методов орга-
низации работы с персоналом, созданием систе-
мы управления персоналом, обеспечивающей 
эффективное управление персоналом, понима-
нием социальной ответственности действий по 
управлению персоналом, формированием еди-
ной организационной культуры организации 
и т.д. [7].

При разработке кадровой политики, осно-
ванной на глобальном видении компании, име-
ет смысл придерживаться ценностей компании 
и принципов ее работы. Одним из главных 
принципов и базовой платформой, на которой 
должна строится политика в отношении персо-
нала выступает уважительное отношении к со-
трудникам, клиентам и партнерам, окружающей 
среде и конечно же к компании в целом: к зако-
ну, корпоративным правилам, нормам деловой 
этики и т.д. 

Таким образом, создание глобальной кадро-
вой политики поможет выбрать нужного чело-
века для осуществления инвестиций, создать 

условия для максимального повышения про-
изводительности, расширить компетентность 
и повысить способности, обеспечить повыше-
ние квалификации и планирование карьерного 
роста, создать резервы с учетом будущих по-
требностей.
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При анализе дерматоглифических данных 
основное внимание уделяется папиллярным 
узорам гребешковой кожи ладоней и стоп чело-
века. В  данном исследовании главный интерес 
был связан с узорами, расположенными на по-
душечках пальцев рук и ног. Изучая дерматогли-
фику основных видов пальцевых узоров (дуга – 
А, петля – L, завиток – W) у спортсменов было 

обнаружено, что варианты расположения узоров 
формируют четыре закономерности. Целью дан-
ной работы было определение новых терминов 
для характеристики выявленных закономерно-
стей расположения дерматоглифических рисун-
ков на кончиках пальцев правой и левой руки, 
а также правой и левой ноги.

Основные виды пальцевых узоров были 
оценены по уровню сложности с точки зрения 
эволюции согласно полученным ранее данным. 
Таким образом, была сформирована шкала эво-
люционной ценности папиллярного рисунка, 
в которой дуга (А) стала узором 1-го уровня, 
петля (L) – узором 2-го уровня, завиток (W) – 
узором 3-го уровня. Причем, 1-й уровень име-
ет самую низкую ценность, а 3-й – самую вы-
сокую. Относительно представленной шкалы 
удалось оценить не только степень симметрич-
ности, но также уровень сложности узоров од-
ной руки по сравнению с другой. Подобным об-
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