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ВВЕДЕНИЕ

Управление человеческими ресурсами (УЧР) - это практика набора, 
найма, расстановки и управления сотрудниками организации. УЧР часто назы­
вают просто человеческими ресурсами. Отдел кадров компании или организа­
ции обычно отвечает за создание, внедрение и контроль политики, регулиру­
ющей работников и отношения организации со своими сотрудниками. Термин 
«человеческие ресурсы» впервые использовался в начале 1900-х годов, а затем 
более широко в 1960-х годах для описания людей, которые работают в орга­
низации, в совокупности.

УЧР -  это управление персоналом с упором на сотрудников как на активы 
бизнеса. В этом контексте сотрудников иногда называют человеческим капи­
талом. Как и в случае с другими бизнес-активами, цель состоит в том, чтобы 
эффективно использовать сотрудников, снижая риски и максимизируя рента­
бельность инвестиций (ROI).

Современный термин «управление человеческим капиталом» часто ис­
пользуется крупными и средними компаниями при обсуждении HR- 
технологий.

Целью практики УЧР является управление людьми на рабочем месте для 
достижения миссии организации и укрепления корпоративной культуры. Ко­
гда управление персоналом осуществляется эффективно, менеджеры по пер­
соналу могут помочь нанять новых сотрудников, обладающих навыками для 
достижения целей компании. HR-специалисты также помогают в обучении и 
профессиональном развитии сотрудников для достижения целей организации.

Компания хороша настолько, насколько хороши ее сотрудники, поэтому 
управление человеческими ресурсами является важной частью поддержания 
или улучшения состояния бизнеса. Кроме того, менеджеры по персоналу сле­
дят за состоянием рынка труда, чтобы помочь организации оставаться конку­
рентоспособной. Это может включать в себя обеспечение конкурентоспособ­
ности компенсаций и льгот, планирование мероприятий, направленных на 
предотвращение выгорания сотрудников, а также адаптацию должностных 
функций в зависимости от рынка.

Специалисты по персоналу управляют повседневным выполнением 
функций, связанных с персоналом. Обычно отдел кадров представляет собой 
отдельный отдел внутри организации. Отделы кадров различаются по размеру, 
структуре и характеру отдельных должностей. В небольших организациях 
один специалист по персоналу может выполнять широкий спектр функций. В 
более крупных организациях есть несколько специалистов по персоналу, ко­
торые выполняют специализированные функции, такие как подбор персонала,
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иммиграция и визы, управление талантами, льготы и компенсации сотрудни­
кам. Хотя эти должности HR являются специализированными, должностные 
функции все равно могут пересекаться.

Amazon - пример крупной компании с несколькими типами специализи­
рованных HR-позиций. На веб-сайте карьеры компании перечислены следую­
щие должности HR-специалистов:

• Ассистент отдела кадров.
•  HR-бизнес-партнер.
• Менеджер по персоналу.
• Рекрутер.
• Координатор по подбору персонала.
• Менеджер по подбору персонала.
• Специалист по иммиграции.
• Специалист по отпуску и размещению.
• Специалист или менеджер по компенсациям.
• Специалист по льготам или менеджер.
• Специалист по управлению талантами или менеджер.
• Специалист по обучению и развитию или менеджер.
• Менеджер программы проекта по HR-технологиям или процессам.
•  Специалист или менеджер по HR-аналитике.
УЧР можно разбить на следующие четыре категории целей:
• Социальные цели. Это меры, принимаемые для реагирования на эти­

ческие и социальные потребности или проблемы компании и ее сотрудников. 
Это включает в себя правовые вопросы, такие как равные возможности и рав­
ная оплата за равный труд.

• Организационные цели. Это действия, предпринимаемые для обеспе­
чения организационной эффективности, включая обеспечение соответствую­
щего обучения, найм нужного количества сотрудников для выполнения кон­
кретной задачи и поддержание высоких показателей удержания сотрудников.

• Функциональные цели. Это руководящие принципы, используемые 
для обеспечения правильного функционирования отдела кадров в организа­
ции. Они включают в себя обеспечение полного использования всех кадровых 
ресурсов.

• Личные цели. Это ресурсы, используемые для поддержки личных це­
лей каждого сотрудника. Они включают возможности для образования и карь­
ерного роста, а также поддержания удовлетворенности сотрудников.

Более конкретные цели УЧР включают следующее:
• Обеспечьте и удерживайте продуктивных сотрудников.
• В полной мере использовать навыки и способности каждого сотруд­

ника.
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•  Обеспечить, чтобы сотрудники прошли и прошли соответствующее 
обучение.

• Создавайте и поддерживайте положительный опыт сотрудников с вы­
соким уровнем удовлетворенности и качества жизни, чтобы сотрудники могли 
прикладывать все усилия к своей работе.

•  Доводить до сведения сотрудников политику, процедуры, правила и 
положения компании.

•  Поддерживать этическую, правовую и социально ответственную по­
литику и поведение на рабочем месте.

• Управляйте внутренними и внешними изменениями, которые могут 
повлиять на сотрудников и персонал.

Управление человеческими ресурсами обычно разбивается на этапы пе­
ред приемом на работу и этапы трудоустройства, а также на более конкретные 
подразделы, за каждым из которых назначается менеджер по персоналу. Об­
ласти надзора за УЧР включают в себя следующее:

• Набор сотрудников.
• Адаптация и удержание.
• Управление талантами и персоналом.
•  Должностное назначение ролей.
•  Развитие карьеры.
•  Компенсации и льготы.
•  Соблюдение трудового законодательства.
•  Управление производительностью.
•  Тренировка и развитие.
•  Планирование преемственности.
•  Вовлеченность и признание сотрудников.
•  Управление морально-психологическим климатом организации.
Менеджеры по персоналу извлекают выгоду из наличия навыков и опыта

в различных областях. Наиболее важные навыки управления персоналом, ко­
торыми должны обладать профессионалы, включают следующее:

• Коммуникация. Для большинства должностей в сфере УЧР требуется 
высокий уровень устных и письменных навыков.

•  Подбор и привлечение талантов. Задачи в этой области включают в 
себя написание должностных инструкций, проведение собеседований, оценку 
кандидатов, обсуждение предложений и адаптацию новых сотрудников.

• Отношения работников. Менеджеры по персоналу должны обладать 
навыками трудовых отношений, чтобы разрешать жалобы и создавать поло­
жительный опыт сотрудников.

•  Соответствие требованиям законодательства. Менеджеры по персо­
налу должны быть в курсе трудового законодательства и нормативных актов.
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•  Управление и разрешение конфликтов. Возможности медиации помо­
гают HR-менеджерам разрешать конфликты и другие сложные ситуации.

• Управление производительностью. Менеджеры должны устанавли­
вать стандарты производительности и помогать сотрудникам развивать 
навыки для их достижения.

• Стратегическое мышление. Работа менеджера по персоналу требует 
мышления высокого уровня, например, согласования стратегии управления 
персоналом с целями компании.

• Аналитика. Навыки анализа данных помогают анализировать показа­
тели рабочей силы и предоставляют информацию для принятия решений.

• Адаптивность. Менеджеры по персоналу должны быть в состоянии 
постоянно решать меняющиеся проблемы на рабочем месте и в обществе.

• Этика и конфиденциальность. Эти навыки требуют знания требований 
конфиденциальности и конфиденциальности, а также общих и отраслевых 
этических стандартов.

Почти во всех областях УЧР есть сложное программное обеспечение, ко­
торое в той или иной степени автоматизирует HR-процессы, а также другие 
функции, такие как аналитика. Например, при подборе кандидатов на работу 
наблюдается огромный рост количества программных инструментов и систем 
управления, которые подходят работодателям и кандидатам на работу. Эти си­
стемы также управляют другими этапами процесса найма, такими как собесе­
дование и проверка.

Современное управление человеческими ресурсами восходит к 18 веку. 
Британская промышленная революция привела к появлению крупных заводов 
и вызвала беспрецедентный всплеск спроса на рабочую силу.

Поскольку многие из этих рабочих работали сверхурочно (часто по 16 ча­
сов в день), стало очевидно, что удовлетворенность и счастье работников 
имеют сильную положительную корреляцию с производительностью. В целях 
максимизации рентабельности инвестиций были введены программы повыше­
ния удовлетворенности работников. Фабричные условия, проблемы безопас­
ности и права рабочих также начали привлекать внимание в конце 19 - начале 
20 веков.

Отделы управления персоналом в организациях начали появляться в 20 
веке. Их часто называли отделами управления персоналом, которые занима­
лись соблюдением требований законодательства и реализовывали программы 
обеспечения удовлетворенности и безопасности работников. После Второй 
мировой войны программы обучения армий использовались в качестве модели 
в некоторых компаниях, которые начали уделять особое внимание обучению 
сотрудников.
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Отделы кадров взяли на себя ярлык человеческих ресурсов в 1970-х го­
дах. Основным фактором, который отличает HR от управления персоналом, 
является то, как технологии стали использоваться для улучшения коммуника­
ции и доступа к информации о сотрудниках.

Малый бизнес может иметь ограниченные ресурсы и меньшую рабочую 
силу по сравнению с более крупными компаниями, что затрудняет внедрение 
УЧР. Однако принципы и возможности УЧР могут быть полезны для малого 
бизнеса по следующим причинам:

•  Эффективный найм. Малые предприятия могут использовать методы 
управления персоналом для выявления и привлечения нужных талантов, га­
рантируя, что каждый сотрудник внесёт значительный вклад в успех компа­
нии.

• Согласие. Трудовое законодательство распространяется на предприя­
тия любого размера. УЧР может помочь малому бизнесу ориентироваться в 
сложном правовом ландшафте, снижая риск возникновения дорогостоящих 
юридических вопросов.

•  Развитие сотрудников. УЧР поощряет инвестиции в развитие сотруд­
ников, что может дать малому бизнесу конкурентное преимущество. Тща­
тельно разработанные программы обучения и развития повышают квалифика­
цию сотрудников и способствуют росту компании.

•  Решение конфликта. Маленькие команды особенно уязвимы к кон­
фликтам и сбоям. Практика управления персоналом предоставляет структури­
рованные методы рассмотрения и разрешения конфликтов, а также поддержа­
ния гармоничной рабочей среды.

• Удержание и вовлеченность. УЧР помогает малым предприятиям со 
сплоченной рабочей культурой повышать вовлеченность и лояльность сотруд­
ников, сокращая текучесть кадров и затраты на подбор персонала.

• Стратегическое планирование. УЧР согласовывает HR-стратегии с 
бизнес-целями, обеспечивая вклад каждой HR-инициативы в стратегические 
планы компании.

Масштабируемость. По мере роста малого бизнеса их потребности в пер­
сонале меняются. Практика управления персоналом может масштабироваться 
с учетом меняющихся требований к рабочей силе и требований новых органи­
зационных структур.

10
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