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Рациональная организация труда работ-

ников имеет решающее значение, так как 

их усилия напрямую сказываются на про-

изводственных показателях. В современ-

ных условиях рынка необходимо быть го-

товым к изменениям и своевременно адап-

тироваться, чтобы не потерять конкуренто-

способность. Стратегии управления произ-

водительностью должны включать как по-

вышение квалификации, так и оптимиза-

цию размещения рабочих и материальных 

ресурсов. Применение эффективных мето-

дов управления позволяет гибко реагиро-

вать на обстоятельства и повышать эффек-

тивность работы, что становится особенно 

актуальным в условиях нестабильной эко-

номической ситуации [4]. 

Целью настоящего исследования явля-

ется анализ подходов аналитиков и прак-

тиков в сфере управления человеческими 

ресурсами и определение алгоритма рабо-

ты HR-системы, способствующего эффек-

тивному управлению человеческими ре-

сурсами.  

Объектом исследования выступает пер-

сонал организации, предметом выступает 

процесс управления человеческими ресур-

сами организации.  

Для достижения поставленной цели не-

обходимо решить следующие задачи: 

 проанализировать современные на-

учные подходы к управлению человече-

скими ресурсами; 

 проанализировать направленность 

современных моделей управления персо-

налом;  

 выявить место и роль управления че-

ловеческими ресурсами в системе управ-

ления персоналом; 

 сформулировать ключевые этапы 

системы управления персоналом, способ-

ствующие эффективному управлению че-

ловеческими ресурсами. 

Актуальные подходы в управлении тру-

довой производительностью акцентируют 

внимание на эффективности, которая зави-

сит не только от экономических условий. 

Важно учитывать активное вовлечение со-

трудников, их готовность к многофунк-

циональности и их креативные способно-

сти. Эффективная система управления HR 

охватывает все аспекты функционирова-

ния компании и влияет на результатив-

ность остальных управленческих систем, в 

том числе производственных. 

Современный бизнес требует тщатель-

ной разработки эффективных управленче-

ских систем, что становится необходимым 

в условиях глобальных экономических из-

менений, таких как глобализация и вне-

дрение инновационных технологий. Вне-

дрение новых управленческих методик и 

развитие инновационных практик стано-

вятся основополагающими факторами для 

достижения результатов. Успех бизнеса 

напрямую зависит от способности адапти-

роваться к внешним факторам, что в усло-
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виях высокой динамичности рынка требу-

ет быстрой реактивности на изменения [2]. 

В условиях волатильного рынка (когда 

рынок характеризуется изменчивостью це-

ны), когда потребительские предпочтения 

меняются стремительно, важным считается 

оперативная настройка трудовых процессов 

для повышения общей эффективности. Эта 

адаптивность проявляется в изменении 

численности кадрового состава, а также в 

гибкой настройке специализации работни-

ков, оптимизации рабочего времени и ра-

зумном распределении ресурсов. При этом 

руководители сталкиваются с дилеммой: 

необходимо находить баланс между кон-

тролем и гибкостью, управляя повседнев-

ными вопросами, а также стратегическими 

целями. Эффективное решение этих задач 

требует применения системных подходов, 

особенно в рамках проектирования трудо-

вых процессов. Также имеющиеся теорети-

ческие образования в области управления 

играют огромную роль при решении прак-

тических управленческих задач [3]. 

Западные организации акцентируют 

внимание на теоретических аспектах и кон-

цепциях, тогда как в отечественных усло-

виях менеджеры ощущают острую необхо-

димость в практических инструментах. По-

этому высока потребность в создании еди-

ной теоретико-методологической структу-

ры, которая объединяла бы эти инструмен-

ты. Для профессионалов на российском 

рынке важно не только заимствовать зару-

бежный опыт, но и адаптировать его под 

собственные условия, развивая при этом 

уникальные компетенции в области разра-

ботки и внедрения новых управленческих 

практик. В условиях перехода к экономике 

знаний появляется необходимость в новом 

подходе к управлению трудом, управлению 

человеческими ресурсами. Работники 

должны быть не просто исполнителями, но 

и активными участниками процесса, обла-

дающими широкой функциональностью. 

Современные модели управления имеют 

направленность на развитие человеческого 

капитала, потенциала человеческих ресур-

сов и стимуляцию креативности. 

Актуальность оптимизации трудозатрат и 

повышение производительности, безуслов-

но, лежит в плоскости бизнес-стратегий. 

Этого можно достичь путем переосмысле-

ния и перестройки производственных цик-

лов, что в свою очередь требует более высо-

ких интеллектуальных и креативных вложе-

ний со стороны трудящихся. Итогом этого 

является необходимость комплексного и ин-

тегрированного подхода к управлению тру-

дом и потенциалом человеческих ресурсов в 

рамках всех бизнес-процессов организации. 

Современные и исторические условия 

привели к необходимости создания четких 

структур и алгоритмов работы с жизнен-

ными циклами продуктов и услуг. Управ-

ление этими циклами требует строгих сис-

темных подходов, где стратегия и инстру-

менты управления человеческими ресур-

сами играют ключевую роль. Основной 

задачей эффективного управления челове-

ческими ресурсами является создание сис-

темы, максимально использующей потен-

циал человеческих ресурсов. 

В итоге стратегическое управление ка-

питалом человеческих ресурсов становит-

ся центральной задачей для достижения 

конкурентного преимущества, развития 

организации. Организации должны не про-

сто реагировать на текущие вызовы, но и 

предугадывать изменения, вызванные раз-

личными факторами, оперативно на них 

реагировать. Такой проактивный подход 

позволяет бизнесу не просто сохранять по-

зиции, но и активно развиваться и расти на 

фоне изменений внешней среды [6]. 

Функциональная интеграция в сфере 

управления человеческими ресурсами 

предполагает объединение различных ме-

тодов и подходов, что приводит к созданию 

синергетического эффекта. Каждая состав-

ляющая HR-менеджмента, будь то подбор, 

обучение или оценка персонала, играет 

ключевую роль. Вместе они образуют 

мощный инструментарий, позволяющий 

реализовать стратегии, которые сложно 

было бы достичь в условиях разрозненного 

подхода. 

Процесс управления человеческими ре-

сурсами ‒ это комплекс взаимосвязанных 

операций, направленный на максимизацию 

потенциала сотрудников. Эффективное 

управление человеческими ресурсами воз-
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можно за счет компетентного подхода к 

вопросам найма, обучения и оптимизации 

рабочего процесса, что, в свою очередь, 

предусматривает наличие соответствую-

щих компетенций у специалиста по управ-

лению человеческими ресурсами. Управ-

ление персоналом здесь рассматривается 

как единый механизм, объединяющий це-

ли, задачи и методы, что создает возмож-

ности для эффективного реагирования на 

вызовы как внешней, так и внутренней 

среды [5]. 

Важнейшая особенность этой системы ‒ 

интеграция с другими управленческими 

процессами на уровне организации. Она 

выступает важным звеном среди финансо-

вых, производственных и маркетинговых 

подсистем, обеспечивая взаимодействие и 

синхронизацию всех управленческих про-

цессов для достижения стратегических це-

лей организации. Таким образом, эффек-

тивное управление человеческими ресур-

сами невозможно без учета связи с общей 

структурой управления организацией. 

Важность интеграции управления чело-

веческими ресурсами с бизнес-стратегией 

компании неоспорима, ведь именно она 

обеспечивает успешное продвижение к по-

ставленным целям. Для достижения макси-

мальной результативности HR-система 

должна быть выстроена таким образом, что-

бы каждый ее элемент поддерживал общую 

стратегию и способствовал развитию бизне-

са. В этом случае кадровая стратегия должна 

разрабатываться в контексте общей бизнес-

стратегии организации и обеспечивать дос-

тижение стратегических целей.  

Основными элементами эффективной 

HR-системы выступают такие компонен-

ты, как планирование, подбор, обучение и 

развитие человеческих ресурсов, оценка 

деятельности, мотивация и компенсация 

труда. Каждый из этих элементов имеет 

свои специфические функции, интеграция 

которых обеспечивает гармоничное функ-

ционирование всей системы [1]. 

Таким образом, анализ системы управ-

ления персоналом может осуществляться с 

различных ракурсов. С одной стороны, это 

может быть оценка конкретных функций, 

необходимых для управления человече-

скими ресурсами, таких как наем, адапта-

ция, развитие и оценка персонала. С дру-

гой стороны, это может быть приобретение 

навыков и знаний, необходимых для вы-

полнения общих управляющих функций. 

Подробно ключевые этапы алгоритма 

работы HR-системы, способствующие бо-

лее эффективному управлению человече-

скими ресурсами, сформулированы в рабо-

те О. А. Кибарова [7] и представлены на 

рисунке 1. 

Необходимо сказать о том, что правиль-

ное определение этапов и последователь-

ность их выполнения ‒ анализ управленче-

ских условий, определение проблемного 

пространства, разработка стратегических 

рекомендаций и осуществление внедрения 

‒ позволяет учесть особенности внешнего 

окружения, ситуацию на рынке, внутренние 

проблемы и выявить потенциальные угро-

зы.  

Исходя из анализа ключевых этапов 

проектного процесса, появляется возмож-

ность создания эффективной бизнес-

стратегии, где ключевым элементом явля-

ется стратегия управления человеческими 

ресурсами, осуществляемая на основе ал-

горитма работы HR-системы – документа, 

в котором подробно и последовательно 

сформулированы управленческие меро-

приятия, требующие выполнения на каж-

дой его стадии. 
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Рисунок 1 ‒ Ключевые этапы алгоритма работы HR-системы 

 

Примечание. Составлено авторами на основе работы [7] 

 

Таким образом, можно сделать вывод о 

том, что в условиях рыночной экономики, 

в быстро изменяющихся условиях эффек-

тивность системы управления организаци-

ей, устойчивость организации на рынке 

предоставляемых товаров/услуг напрямую 

зависит от эффективного управления чело-

веческими ресурсами, когда задача заклю-

чается не только в привлечении высоко-

профессиональных специалистов, но и в 

сохранении их в организации с макси-

мальным использованием их потенциала 

[2].  

Сохранение и развитие человеческих 

ресурсов – это залог успеха организации 

на рынке предоставляемых товаров/услуг. 

Эффективность управления человеческими 

ресурсами и реализация этапов алгоритма 

работы HR-системы, способствующего бо-

лее эффективному управлению человече-

•На этом (начальном) этапе необходимо оценить 
как внешние, так и внутренние факторы, 
влияющие на организацию. Исследуя внешнее 
окружение, можно проанализировать рыночную 
ситуацию и уровень конкуренции. Это позволяет 
руководству четко понять, с какими вызовами 
придется сталкиваться. Внутренняя диагностика 
позволяет выявить ресурсы, сильные и слабые 
стороны компании, а также определить 
направления для улучшения производительности 

1. Анализ  

управленческих  

условий 

•На этом этапе происходит систематическая 
диагностика и выявление текущих проблем как 
внутри компании, так и за ее пределами. Анализ 
внешних факторов позволяет выявить 
потенциальные угрозы, тогда как внутренний 
анализ направлен на выявление проблем, 
существующих внутри организации 

 

2. Определение  
проблемного  
пространства 

•На этом этапе особое внимание уделяется 
стратегическому управлению и его влиянию на 
HR. Если руководство понимает необходимость 
изменений в компании, требуется четкий и 
обоснованный план действий. Успех 
реализации стратегии кадрового управления 
зависит не только от изменений, но и от 
системного подхода к управлению 
человеческими ресурсами 

3. Разработка стратегических 
рекомендаций 

• Заключительный этап включает практическое 
применение выработанных рекомендаций. 
Эффективность реализации зависит от того, 
насколько точно будет осуществлен переход от 
теории к практике. При успешном внедрении 
положительные результаты не заставят себя 
ждать, и это отразится на увеличении 
эффективности работы всей компании 

4. Осуществление 

 внедрения 
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скими ресурсами, возможно при условии 

формирования структуры по управлению 

персоналом, специалисты которой способ-

ны решить две стратегические задачи: 

обеспечить конкурентные преимущества 

организации путем повышения уровня от-

ветственности сотрудников, используя 

техники управления корпоративной куль-

турой; обеспечить конкурентные преиму-

щества путем наращивания потенциала 

человеческих ресурсов, используя техники 

профессионального развития сотрудников. 
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