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Аннотация

Автор исследует зависимость конкурентоспособности предприятия от работы HR-службы. Исследу-
ет содержание и сущность HR-службы, ее роль в процессе функционирования организации в целом. 
Развитие системы управления персоналом является главным конкурентным преимуществом совре-
менной организации на экономическом рынке. Именно качественная система управления персона-
лом признана одним из самых важных факторов повышения конкурентоспособности организации. 
HR-службы заключают в себе все многообразие функций управления персоналом.
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HR Service Formation and Development 
as Organization Competitiveness Factor
Abstract

The author explores the enterprises competitiveness dependence from the HR service operation. The 
article explores the content and nature of HR, its role in the organization functioning process as a whole. 
The development of the system of personnel management is the main competitive advantage of modern 
organizations at the economic market.
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Каждая организация разрабатывает способы, 
анализирует факторы и ищет способы повышения 
конкурентоспособности на рынке. Эти вопросы 
стали одними из самых важных в отечественной 
и зарубежной науке управления персоналом. На со-
временном этапе экономического развития совер-
шенствуются технологии, изменяется вся структура 
рынка, что приводит к новым условиям конкурент-
ной борьбы в мире. Уровень конкурентоспособно-
сти становится самым важным показателем эффек-
тивности и успеха организации. Конкуренция – 
движущая сила, вынуждающая субъектов рынка 
постоянно совершенствоваться и искать новые пути 
повышения конкурентоспособности [5].

Конкурентным преимуществом становятся прин-
ципиально новые виды бизнеса, нелинейные инно-
вации и нестандартные решения. Работа любого 
предприятия является довольно сложным и много-
гранным процессом. Предприятие – это целая си-
стема с разнообразными функциями в каждой части 
этой системы. Эффективность работы предприятия 
и уровень его конкурентоспособности зависят от всех 
направлений работы: экономика, маркетинг, техно-
логии и инновации. При этом большинство этих 

функций выполняют сотрудники организации, от них 
и зависит уровень и достигнутые в каждом направ-
лении результаты. Если раньше большее значение 
уделялось совершенствованию технического про-
цесса, внедрению прогрессивных технологий, то сей-
час управление персоналом стало одним из важней-
ших направлений в деятельности многих организа-
ций и считается основным критерием достижения 
ими экономического успеха. Другими словами, 
эффект и успех организации определяют люди. Это 
подтверждает необходимость повышения эффек-
тивности управления, разработку новых подходов 
и методов развития управления персоналом. Главный 
смысл управления персоналом – обеспечить требу-
емое для достижения организационных целей по-
ведение каждого работника. 

Именно качественная система управления пер-
соналом признана многими отечественными и за-
рубежными экспертами одним из самых важных 
факторов повышения конкурентоспособности 
организации. Управление персоналом – это целая 
система работы с персоналом, функции тесно свя-
заны между собой, и изменения, происходящие 
в каждой из них, вызывают необходимость коррек-
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тировки всей системы полностью. Для повышения 
конкурентоспособности любого предприятия не-
обходима реализация двух главных целевых функций: 
обладать ресурсами, необходимыми для работы 
предприятия, и эффективно их использовать.

Ресурсы любой компании можно условно раз-
делить на материальные, финансовые, временны`е, 
информационные, структурные и человеческие, 
то есть персонал. Каждая из составляющих имеет 
большое значение и значительно влияет на органи-
зацию работы всего предприятия. Недостаточное 
внимание к развитию персонала, который зачастую 
называют человеческими ресурсами, ведет к сни-
жению эффективности работы всего предприятия. 

В настоящих экономических условиях эффек-
тивность организации прямо зависит от человеческих 
ресурсов – знаний, навыков и умений персонала. 
В таких странах, как Франция, США, Великобри-
тания, Канада, Финляндия, Италия человеческий 
ресурс в организациях используется более чем на 80 %, 
в Испании, Австралии, Японии, Сингапуре, Чехии – 
более чем на 60 %, Россия, Монголия, Украина, 
КНР, Польша, Мексика имеют самые низкие по-
казатели (менее 25 %) [8].

Разрушается старая система управления персо-
налом – разделение функций между разными служ-
бами: отдел кадров, отдел организации труда и зар-
платы, отдел обучения и подготовки кадров, отдел 
социального развития, отдел охраны труда и техни-
ки безопасности и т.д. На смену ей приходят HR-
службы, которые заключают в себе все многообра-
зие функций управления персоналом. В новой си-
стеме управления человеческие ресурсы рассматри-
ваются как главный фактор производительной 
деятельности, персонал – один из самых важных 
инструментов развития предприятия. 

Понятие «HR-служба» существует с начала 90-х гг. 
прошлого столетия. HR – сокращение от «human 
resources», что дословно переводится на русский язык 
«человеческие ресурсы». Из этого следует, что HR в пер-
вую очередь работает именно с персоналом (челове-
ческими ресурсами), а не с документами. Человеческие 
ресурсы – конкурентное богатство организации. Для 
достижения стратегических целей эти ресурсы тре-
буется постоянно развивать, как и другие. На совре-
менном этапе развития рынка становится ясно, что 
мотивация, стимулирование, творческий потенциал 
персонала являются одними из главных конкурентных 
преимуществ [7]. Развитие этих конкурентных пре-
имуществ во многом влияет на стоимость предприя-
тия и на успех всей стратегии в целом. HR-службе 
должно уделяться особое внимание, ее следует вклю-
чить в список отделов стратегической важности.

Стратегический подход к развитию персонала пред-
приятия заключается в постоянном наращивании кон-
курентных преимуществ предприятия путем развития, 
обучения и профессионального роста работников. 
В условиях нестабильного состояния экономической 
системы во всем мире предприниматели в различных 
сферах рынка инвестируют большую часть дохода 
в развитие системы управления персоналом в соответ-
ствии с внутренними потребностями организации 
и внешнеэкономическими условиями. Предпринима-
тели инвестируют средства в обучение, повышение 
квалификации, мотивацию и стимулирование сотруд-
ников, в качественный отбор и найм персонала. 

HR-службы многофункциональны, их задачи и цели 
гораздо шире и многообразнее, чем у отдела кадров. 
В современных организациях управление персоналом 
из вспомогательной функции становится ведущей, 
повышающей конкурентоспособность предприятия 
функцией. Главная цель HR-службы – повышение 
эффективности работы персонала, разработка и реа-
лизация программы развития. Работа HR-службы 
направлена на наиболее эффективное использование 
персонала для достижения целей организации и лич-
ностных целей каждого из работников. Главная цель 
HR-службы – понимание стратегии и кадровой по-
литики, основанной на задачах и целях предприятия. 
Ключевая задача HR-службы – достижение главных 
целей компании при помощи ее персонала.

В современном мире происходит переориентация 
работодателей в первую очередь на интересы и по-
требности персонала. Формирование команды про-
фессионалов, ее мотивирование и удержание в ор-
ганизации требует совершенно иного подхода. 
Управление человеческими ресурсами приобретает 
все большее значение как фактор повышения кон-
курентоспособности предприятия, достижения 
успеха в реализации его стратегии развития [6].

В работе HR-службы заключены такие разно-
образные функции, как анализ и планирование пер-
сонала, составление должностных инструкций, опи-
сание работ, требований к квалификации, подбор 
и найм персонала, адаптация, оценка персонала, 
организация обучения и повышения квалификации 
персонала, аттестация и ротация кадров, управление 
оплатой труда, мотивация персонала, строительство 
карьеры, восстановление рабочей силы, учет сотруд-
ников предприятия, увольнение, организация тру-
довых отношений на предприятии, создание условий 
труда, социальное развитие и социальное партнерство, 
правовое и информационное обеспечение процесса 
управления персоналом. Правильное функциониро-
вание всех этих составляющих повышает конкурен-
тоспособность организации. 
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Среди целого спектра функций ключевые – 
привлечение новых сотрудников и профессиональ-
ное развитие существующих. Грамотный подбор 
и развитие сотрудников и создают в результате 
организацию, обладающую уникальными конку-
рентными преимуществами. 

HR-служба способна сыграть ключевую роль 
в повышении эффективности предприятия. Одним 
из главных двигателей конкурентоспособности ор-
ганизации является хорошо разработанная страте-
гия. Стратегия обеспечивает возможность завоевать 
и удержать конкурентное преимущество [2]. Стра-
тегия развития персонала – это особый набор прио-
ритетных направлений инвестирования в челове-
ческий капитал. В стратегию можно включить ин-
теллектуальные, информационные, маркетинговые 
и инновационные возможности [12].

Интеллектуальный потенциал, в свою очередь, 
состоит из следующих составляющих: кадровая 
(человеческая) и образовательная. Кадровая (чело-
веческая) составляющая – это способность создавать, 
хранить, использовать, передавать знания сотруд-
ников организации, задействовать их интеллект 
и способности, в том числе творческие, умение 
решать проблемы. Образовательная составляющая – 
это возможность и стремление организации к об-
учению сотрудников, к развитию их навыков, осво-
ение новых технологий и методов работы. Это по-
тенциальная способность организации к совершен-
ствованию своей деятельности. 

Для достижения целей организации в современ-
ной экономике необходимо стимулировать, моти-
вировать и развивать персонал [4]. Одной из важ-
ных функций HR-службы является развитие пер-
сонала, обучение, повышение квалификации, 
поиск новых методов материального и нематери-
ального стимулирования и мотивации сотрудников. 
Эти функции приобретают большое значение как 
фактор повышения конкурентоспособности и эф-
фективности предприятия, его развития и поло-
жения на рынке. 

По уровню конкурентоспособности современная 
Россия занимает 56-е место (из 60 оцениваемых 
стран) [1]. В современной экономике организации, 
осуществляющие своевременную современную обра-
зовательную подготовку и переподготовку персо-
нала, повышение квалификации, групповые тре-
нинги и семинары, быстрее всех могут ответить 
на любые изменения внешней среды повышением 
производительности управленческого и технологи-
ческого труда. В свою очередь, рост производитель-
ности труда выступает как важное условие повы-
шения конкурентоспособности предприятия.

В процессе обучения персонал овладевает новы-
ми навыками, использует их в работе, что ведет 
к развитию организации в целом. Во многих совре-
менных организациях для комфортного общения 
филиалов с главным офисом, для обмена профес-
сиональным опытом, развития и мотивации сотруд-
ников проводятся информирующие и образователь-
ные веб-конференции и вебинары [9]. Изменилась 
система и отношение к кадровому обеспечению. 
Повсеместно начали использоваться такие термины, 
как «стратегия развития персонала», «кадровый 
менеджмент», «HR-служба». Все это показывает, 
что проблемы развития персонала – значимая со-
ставляющая системы управления предприятием.

Кадры – конкурентное богатство организации, 
которое надо непрерывно развивать и совершен-
ствовать, чтобы достичь стратегических целей. От-
личительной чертой современной HR-службы явля-
ется индивидуальный подход к анализу потребностей 
в обучении каждого конкретного сотрудника. При 
этом учитывается текущее положение дел в компа-
нии, уровень образования сотрудников, их стаж 
и опыт, используемая внутри организации система 
управления, стратегия развития компании, внутри-
корпоративные коммуникации. 

В рыночной экономике организации функциони-
руют в условиях постоянной конкурентной борьбы, 
и одним из главных преимуществ становится высо-
коквалифицированный персонал. Для поддержания 
конкурентоспособности на рынке необходимо отсле-
живать соответствие квалификации кадров в органи-
зации требованиям постоянно изменяющегося рынка.

Развитие рыночных отношений, повышение 
конкурентоспособности изменили не только усло-
вия деятельности организации, но и повысили 
степень трудностей целей и задач, стоящих перед 
самим персоналом и перед HR-службой. Требова-
ния, предъявляемые рынком к сотрудникам совре-
менных предприятий, постоянно растут, повыша-
ется уровень образования, квалификации, профес-
сиональных навыков, освоения новых методов 
и технологий работы [10].

Стратегической целью HR-службы становится 
увеличение доходов и продуктивности при однов-
ременном сохранении (или сокращении) уровня 
относительных затрат на труд. В ситуации выбора 
между увеличением доходов и сокращением рас-
ходов топ-менеджеры неизменно выбирают уве-
личение доходов, потому что при ведении бизнеса 
на конкурентном рынке увеличение дохода про-
исходит за счет улучшения качества продукции 
и сервисов, а это – долгосрочные конкурентные 
преимущества. Неосмотрительное сокращение 
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расходов на персонал может увеличить краткос-
рочную прибыль, но в долгосрочной перспективе 
прибыль может снизиться. Кроме того, это спо-
собно нанести вред конкурентоспособности и ими-
джу компании в глазах клиентов.

Статистические данные свидетельствуют о том, 
что причины 90 % банкротств предприятий связаны 
с некомпетентностью руководителей, нехваткой у них 
опыта, несбалансированностью системы необходи-
мых знаний [11]. Во многих крупных фирмах служ-
бы управления пер соналом возглавляют руководи-
тели, занимающие вторые места в управленческой 
иерархии, либо директор по управлению персона лом 
(в англоязычной литературе – HR-директор). HR-
директор по персоналу – ключевой сотрудник, ко-
торый решает стратегические задачи по развитию 
компании наравне с другими руководителями. 

Работа HR-директора – тонкая и ответственная, 
требует гибкого подхода и огромного опыта. Его 
функции в современных условиях значительно от-
личаются от при вычных функций начальника отде-
ла кадров: он входит в руководство фирмы (совет 
директоров, правление и т.д.) и участвует в разра-
ботке планов развития фирмы, вносит предложения 
по оптимизации орга низационной структуры фирмы, 
дает оценку действиям руководства компании с точ-
ки зрения службы по управлению персоналом. Но одна 
из главных функций – обеспечивать баланс интере-
сов персонала и работодателей. HR-директора сейчас 
наделены особыми полномочиями: они самостоятельно 
принимают решения по важным вопросам, но при 
этом всегда остаются в рамках общекорпоративной 
политики, а также поддерживают ценности компании. 

HR-служба – понятие для российского рынка 
сравнительно новое. Но у большинства организаций 
уже есть понимание важности HR-службы. Она со-
здается уже на этапе создания организации, поскольку 
именно от нее зависит, как будет работать персонал. 
И хотя современные взгляды на управление персо-
налом в корне поменялись, в некоторых организа-
циях, особенно государственной формы собствен-
ности, «советское» представление об отделе кадров 
сохраняется. Таким образом, во многих организаци-
ях отдел кадров остается дополнительной, вспоми-
нающей структурой, которая в основном контроли-
рует рабочий документооборот. 

Сейчас в большинстве организаций на смену чи-
стым кадровикам пришли HR-менеджеры. Основная 
цель HR-менеджера – разработка конкретной про-
граммы управления персоналом организации с пла-
ном действий по поиску, подготовке, адаптации, 
обучению и развитию персонала. Они должны уметь 
организовать четкую и слаженную работу трудового 

коллектива, организовать обучение и тренинги пер-
сонала, разработать систему мотивации сотрудников 
и защитить организацию от текучести кадров. Необ-
ходимо добиваться, чтобы все эти процедуры соот-
ветствовали целям и задачам предприятия. Именно 
HR-менеджеры обеспечивают устойчивое развитие 
и успех организации за счет использования в управ-
лении человеческими ресурсами самых современных 
методов и технологий. Эффективное использование 
человеческих ресурсов позволяет реализовать стра-
тегические цели и задачи организации, а совершен-
ствование системы управления способствует прев-
ращению человеческих ресурсов в человеческий 
капитал (квалификация, образование, знания и опыт), 
что в условиях высококонкурентного рынка являет-
ся важной функцией HR-менеджера. 

На Западе HR-служба уже давно занимает важное 
место в управлении организации. HR-менеджеры 
зачастую становятся полноправными партнерами 
на предприятиях. Эксперты утверждают, что в Рос-
сии сейчас мало профессиональных HR-менеджеров, 
в связи с отсутствием обучения этой специальности. 
Также некоторые руководители российских компа-
ний до сих пор принимают этих специалистов за ка-
дровиков, но при этом предъявляют им требования 
и пожелания к участию в развитии и реализации 
стратегии организации. Отсюда вытекает самая 
главная проблема российских служб управления 
персоналом: имея низкий организационный статус 
во внутрифирменном менеджменте, они не прини-
мают участие в стратегическом планировании ком-
пании и принятии других важнейших решений, 
и тем самым отделы кадров не выполняют целый 
ряд задач по управлению персоналом. 

Сегодня во всем мире конкурентоспособность 
организации, наряду с технологиями и методами 
организации производства, определяют обеспечен-
ность квалифицированной рабочей силой, степень 
мотивации персонала, организационные структуры 
и формы работы с персоналом, позволяющие достичь 
высокого уровня конкурентоспособности работни-
ков и эффективнее использовать их трудовой по-
тенциал. Совершенствование технологий, поиск 
новых методов организации производства и труда, 
развитие персонала – все эти три составляющие 
совместно повышают конкурентоспособность ор-
ганизации в целом, что ведет к высокой эффектив-
ности работы [3].

Таким образом, развитие и совершенствование 
системы управления персоналом и грамотно вы-
строенная работа HR-службы являются неотъем-
лемой частью повышения конкурентоспособности 
организации.
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