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 Аннотация. В данной статье поднимается вопрос о влиянии системы управления человече-

скими ресурсами на эффективность работы предприятия. Цель статьи: проанализировать возмож-

ность использования зарубежного опыта в процессе управления человеческими ресурсами на предпри-

ятиях малого и среднего бизнеса. В статье использовались следующие методы: изучение трудов по 

теме исследования, наблюдение, аналитический метод. Результаты исследования показали, что 

управление человеческими ресурсами с высокой степенью ответственности может существенно по-

высить количественные и качественные показатели предприятия. Автор статьи приходит к выводу, 

что модель АМО, лежащая в основе стратегии управления человеческими ресурсами, если ее приме-

нить на практике, будет способствовать повышению производительности труда и эффективности 

работы предприятия.  
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 Abstract. This article raises the problem of the influence of human resource management system on 

the efficiency of the enterprise. The purpose of the article: to analyze the possibility of using foreign experience 

in the process of human resources management at small and medium-sized enterprises. The following methods 

were used in the article: study of works on the topic of research, observation, analytical method. The results 

of the study showed that the management of human resources with a high degree of responsibility can signifi-
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that the AMO model underlying the strategy of human resource management, if it is put into practice, will 

contribute to increasing labor productivity and efficiency of the enterprise.  
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Введение. В современных условиях эко-

номического развития государства особую акту-

альность приобретает проблема использования 

человеческих ресурсов. Этот вопрос следует рас-

сматривать, в первую очередь, в контексте зало-

женного в человеческих ресурсах потенциала, ко-

торый, с учетом рыночных отношений и конку-

ренции, может обеспечить предприятию не 

только «выживание» в сложных конкурентоспо-

собных условиях, но и устойчивое развитие.  

По мысли С.С. Засухина, «главный прин-

цип современной концепции управления челове-

ческими ресурсами заключается в признании их 

решающим фактором успешной конкуренции 

предприятия на рынке и достижения ею высокой 

эффективности, как самого ценного ресурса, об-

ладающего социальной ценностью и экономиче-

ской полезностью» [3, с. 32]. 

 Сегодня проблема раскрытия, заложен-

ного в человеческих ресурсах потенциала и целе-

вое его использование является первоочередной 

задачей. Эффективное управление человеческими 
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ресурсами может существенно повысить эффек-

тивность деятельность предприятий.  

При этом, если говорить о наиболее пер-

спективном направлении в этой области менедж-

мента, то следует, в первую очередь, обратить 

внимание на особенности управления человече-

скими ресурсами на предприятиях малого и сред-

него бизнеса. 

Малые и средние предприятия занимают 

очень важное место в рыночной экономике всех 

стран мира. Они предоставляют не только допол-

нительные рабочие места, но и оперативно реаги-

руют на изменения потребительского спроса, 

обеспечивая тем самым быструю окупаемость за-

трат. Однако, деятельность данных предприятий 

достаточно специфична, что сказывается на осо-

бенностях управления в них коллективом.   

Так, специфика фирм (малых предприя-

тий) заключается не в том, что в них «для осу-

ществления полноценного процесса управления 

человеческими ресурсами не всегда хватает фи-

нансовых ресурсов» [3, с. 35], а в том, что их че-

ловеческие ресурсы, как правило, не многочис-

ленны: «Если в крупных организациях недостатки 

одного сотрудника может компенсировать дру-

гой, существует взаимозаменяемость персонала, 

то в микропредприятиях, где штат может быть 3-

5 (от силы – 15) человек, это становится крайне 

сложной задачей» [Засухин, с. 35]. Поэтому перед 

руководителем такого предприятия стоит задача 

не только привлечь, но и удержать в своей орга-

низации ценных сотрудников, от деятельности 

которых зависит успех предприятия в целом. .  

Результаты. На рубеже ХХ – ХХI веков в 

России, в период резкого экономического спада, 

проблема управления человеческими ресурсами 

(УЧР) резко дала о себе знать.  

Распад советской системы плановой эко-

номики привел к уничтожению советской модели 

УЧР, сформировавшейся в СССР в 1970-е годы, 

что привело: 

 во-первых, к стремительному росту без-

работицы, пик которой пришелся на 1996 год 

(причиной этого явления стало закрытие нерента-

бельных, как говорили, предприятий и переход к 

рыночной экономике, в результате чего, боль-

шинство государственных предприятий, благо-

даря приватизации, стали частной собственно-

стью);  

во-вторых, к разрушению системы оплаты 

труда, что привело к резкому снижению доходов 

населения, поскольку заработная плата в новых 

условиях не могла гарантировать трудящимся 

даже минимального уровня жизни (соотношение 

абсолютного минимума, который получал неква-

лифицированный рабочий, и абсолютного макси-

мума составляло 1:20 вместо 1:7 в советскую 

эпоху). И, наконец, в ходе приватизации предпри-

ятия не только отменили большинство дорогосто-

ящих социальных пакетов, но и избавились от 

многих психологических стимулов для работни-

ков как от одиозного исторического наследия [7].   

Постсоветская модель управления челове-

ческими ресурсами сформировалась в начале 

2000-х годов. В ее основе лежало законодатель-

ство, формализовавшее государственное регули-

рование наемного труда, включая установление 

минимальной заработной платы, прав работников 

и работодателей, внедрение эффективных меха-

низмов трудовой инспекции и др. Однако боль-

шинство руководителей (как правило, средних) 

предприятий воспринимали своих сотрудников 

как безынициативных и безответственных работ-

ников, что, в принципе является установленным 

фактом, на который нельзя «закрывать глаза», но 

и изменить его в то время не было никакой воз-

можности.  

Справедливости ради, следует отметить, 

что многие компании пытались изменить ситуа-

цию, но они натыкались на «глухую стену» со 

стороны трудового коллектива. Однако винили 

они в сложившемся порядке вещей не себя, не 

свой метод руководства, а безынициативных и 

безответственных сотрудников, снижающих ко-

личественные и качественные показатели пред-

приятия.   

К концу первой декады 2000-х годов стало 

понятно: традиционные методы управления, ос-

нованные на ресурсно-ориентированном подходе, 

не позволяют в полной мере использовать потен-

циал человеческого капитала. Большинство ком-

паний используют не более 20 % человеческих ре-

сурсов, а большая часть знаний и навыков, накоп-

ленных сотрудниками, остаются невостребован-

ными в силу неэффективного управления [2, с. 

53]. 

Исследователи давно уже пришли к вы-

воду о том, что между управлением человече-

скими ресурсами и конкурентноспособностью 

компаний, т.е. их способностью успешно разви-

ваться на рынке, используя эффективные методы 

конкурентной борьбы, существует определенная 

связь. Однако, к сожалению, опыт российских 

предприятий малого и среднего бизнеса в сфере 

УЧР пока еще небольшой, в связи с чем, на наш 

взгляд, следует задействовать концепции управ-

ления, имеющие место в зарубежном менедж-

менте. 
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Обсуждение.  На зарубежных предприя-

тиях, которые относятся к категории малого и 

среднего бизнеса, широкое распространение по-

лучила концепция, которую называют «практи-

кой управления человеческими ресурсами с высо-

кой степенью ответственности».  Эта модель, раз-

работанная канадскими учеными Дж. Мейером и 

Н. Аллен, стала апробироваться в конце 1980-х 

годов, когда в условиях сложной и нестабильной 

рыночной среды специалисты, занимающиеся 

проблемами в области стратегического управле-

ния человеческими ресурсами, предложили ком-

паниям создавать системы управления, направ-

ленные на повышение конкурентоспособности 

организации. Эти системы направлены на улуч-

шение отношения сотрудников к своим професси-

ональным обязанностям, на совершенствование 

профессиональных навыков работников, на повы-

шение мотивации и раскрытие возможностей про-

фессионального роста [6]. 

В основе стратегии управления человече-

скими ресурсами с высокой степенью ответствен-

ности лежат три системы: система способностей, 

система мотивации и система возможностей (это 

так называемая модель AMO: Ability – Motivation 

– Opportunity).  

Первый компонент этой модели – система 

способностей (компетенций). Он предполагает 

проведение ряда мероприятий, касающихся от-

бора персонала предприятия и повышения квали-

фикации его сотрудников.  В первую очередь, ру-

ководство предприятия должно сфокусироваться 

на качественном подборе человеческих ресурсов.  

Строгая процедура найма направлена на отбор со-

трудников, способных выполнять рабочие задачи, 

совместимые с развитием организации. Руковод-

ство компании должно уметь, используя тестиро-

вание, анкетирование, собеседование,  выявлять 

сотрудников, обладающих необходимыми для ра-

боты умениями и навыками, легко обучаемых и 

способных быстро интегрироваться в культуру и 

рабочую среду организации.  

Компания должна обязательно проводить 

обучение персонала, направленное на личност-

ный потенциал каждого сотрудника. В процессе 

интенсивного обучения сотрудники могут полу-

чить  «новые знания и приобретают определен-

ные компетенции при кардинальной смене требо-

ваний в рамках должности» [5], что не только по-

вышает их квалификацию и возможности продви-

жения по службе, но и помогает самой организа-

ции для ее для долгосрочного развития.  

Китайские ученые Сюй Гуохуа и Ян Дун-

тао на основе исследования производственных 

предприятий малого и среднего бизнеса пришли к 

выводу о том, что, что профессиональный рост и 

обучение могут увеличить темпы роста продаж 

организации. Согласно теории социального об-

мена, если сотрудники воспринимают «добрую 

волю» организации, они будут стараться изо всех 

сил работать на ее благо, а компания, в свою оче-

редь, будет вознаграждать сотрудников за их 

труд, например, оплачивая их обучение. А когда 

организации платят за обучение своих сотрудни-

ков, это побуждает еще больше побуждает по-

следних к ответным действиям, что сказывается 

на работе всего предприятия в целом [6].  

Второй компонент модели AMO – система 

мотивации. Российские исследователи считают, 

что мотивация персонала является фактором по-

вышения результативности труда, ключевым по-

казателем эффективности работы, фактором 

успеха компании [4, с. 9].  К сожалению, в России 

до сих пор бытует мнение, что единственно пра-

вильный и действующий стимул для побуждения 

к труду сотрудников – это материальное возна-

граждение. На самом деле, это не так. Источни-

ками мотивации могут быть не только удовлетво-

рение заработной платой и дополнительные «бо-

нусы» за усердный труд, но и удобное место рас-

положения предприятия (офиса), удобный график 

работы, уважительное отношение руководителя и 

его заместителей к сотрудникам компании и т.п. 

 Согласно определению И.В. Фроловой, 

мотивация – это «комплекс поощрений, направ-

ленных на повышение качества работы и произ-

водительности: от предоставления комфортных 

условий и карьерного роста до дополнительных 

льгот, предлагаемых компанией и оцениваемых 

по ключевым показателям эффективности» [4, с. 

13].  

Третий компонент модели AMO – система 

возможностей. Эта система, применительно к 

управлению человеческими ресурсами, построена 

на уважении и доверии организации к своим со-

трудникам и связана с ожиданиями организации 

относительно их участия в принятии решений. 

Согласно теории социального обмена, сотруд-

ники чувствуют потребность отдавать свои зна-

ния, умения, свои таланты организации, когда они 

видят со стороны руководства помощь и под-

держку.  

Система возможностей также подчерки-

вает, что сотрудники максимально равны в орга-

низации, а такие методы УЧР, как принятие 

управленческих решений и оценка предложений 

сотрудников, являются управленческими практи-

ками, которые помогают сотрудникам повысить 
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чувство организационной справедливости, при-

знать корпоративную культуру, увеличить их эн-

тузиазм по отношению к работе [6].  

Рассмотренная нами модель AMO, взятая 

из зарубежной практики УЧР, если ее внедрить в 

российскую систему управления предприятиями 

малого и среднего бизнеса, позитивно скажется 

на эффективности работы и производительности 

компании в целом. Система способностей (компе-

тенций), система мотивации и система возможно-

стей способствуют повышению конкурентоспо-

собности предприятия на внешнем и внутреннем 

рынке. 

Заключение. В России «современная си-

стема управления человеческими ресурсами еще 

проходит период становления, так как очень дли-

тельное время у управлению человеческими ре-

сурсами (ранее оно именовалось управлением 

персоналом) относились как к чисто технической 

функции, рассматривая ее как учетную, плано-

вую, карательную, но ни в коем случае не как 

стратегическую составляющую деятельности ор-

ганизации. И лишь с переходом к рыночным ме-

тодам хозяйствования в российских компаниях 

стали применять накопленный на Западе, а затем 

уже и в России опыт «человеческих отношений» 

в управлении персоналом» [1, с. 65].  

В последние несколько лет управление че-

ловеческими ресурсами претерпело значитель-

ную трансформацию. На наш взгляд, это связано 

не только с изменениями новых условий хозяй-

ствования, но и с деятельностью иностранных 

компаний, совместных российско-иностранных 

предприятий, которые до февраля 2022 года ак-

тивно работали в России. Сейчас многие из этих 

компаний покинули российский рынок, но за дли-

тельный период сотрудничества зарубежные 

партнеры многому научили своих российских 

коллег, в том числе и управлению человеческими 

ресурсами, что в значительной степени отрази-

лось на эффективности работы предприятий.  
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