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Большинство современных руководителей в 

настоящее время все чаще задумываются о необ-
ходимости целенаправленного формирования в 
организации эффективной корпоративной куль-
туры. Основной причиной подобного пересмотра 
сложившейся системы менеджмента является 
переход российского бизнеса в новую стадию 
развития, связанную с оптимизацией использо-
вания имеющихся ресурсов, в том числе и кадро-
вых [7, 8]. 

Актуальность данного исследования обуслав-
ливается тем, что тема формирования HR-бренда 
компании на данный момент не достаточно изу-
чена и привлекает повышенное внимание отече-
ственных предпринимателей.   

В условиях современных рыночных отноше-
ний, репутация, имидж и бренд превратились в 
уникальные некоммерческие активы организа-
ции, позволяющие: 

– получать дополнительные конкурентные 
преимущества;  

– в минимальные сроки и при оптимальном 
объеме затрат привлекать лучших кандидатов;  

– совершенствовать систему мотивации и 
стимулирования персонала;  

– удерживать в компании лучших специали-
стов и пр.  

В настоящее время на рынке труда обостри-
лась конкуренция между работодателями. В пер-
вую очередь это связано с появившимся дефици-
том высококвалифицированных работников. Эта 
ситуация получила название «рекрутинговый 
бум». Таким образом, вопросы  повышения 
имиджа компании, имиджа работодателя и HR-
бренда вышли перед руководителями на первый 
план.   

В связи с тем, что тема формирования в ком-
пании HR-бренда является мало изученной и но-
вой для современного сообщества HR-
специалистов, ее теоретико-методологическая 
основа находится лишь в стадии становления и 
уточнения определений.  

Аббревиатура «HR» (human resources) в пере-
воде с английского означает «человеческие ре-
сурсы». Человеческие ресурсы это качественная, 
содержательная характеристика всего персонала 
организации. Этот термин неразрывно связан с 
понятием «кадрового ресурса», который пред-
ставляет собой совокупность средств, позво-
ляющих с помощью определённых преобразова-
ний (методов, принципов, мероприятий) активи-
зировать функционирующие и потенциальные 
возможности персонала для достижения страте-
гических целей предприятия и повышения эф-
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фективности его деятельности [9]. Последнее 
становится невозможным без своевременной 
корректировки кaдровой политики компании. 

Под кадровой политикой понимают формиро-
вание стратегии работы с персоналом предпри-
ятия, разработку целей, задач, научно обосно-
ванных принципов найма, подбора и отбора, рас-
становки и развития персонала, а также совер-
шенствование форм и методов работы с персона-
лом в соответствии с той или иной стадией 
функционирования предприятия, направленных 
на укрепление и развитие кадрового ресурса, на 
создание квалифицированного и высокопроизво-
дительного сплоченного коллектива сотрудни-
ков, способного своевременно реагировать на 
изменяющиеся требования рынка с учетом стра-
тегии развития предприятия [10]. 

Совершенствование кадровой политики явля-
ется основой формирования корпоративной 
культуры посредством максимально полной реа-
лизации профессиональных качеств персонала 
предприятия с целью обеспечения своевременно-
го принятия рациональных управленческих ре-
шений и достижения желаемого результата с ми-
нимальными затратами [6]. 

Обеспеченность современных предприятий 
необходимыми человеческими ресурсами, а так-
же их планомерное развитие и инновационная 
активность зависят:   

– от качественных характеристик персонала 
предприятия;   

– от существующей системы кадрового ме-
неджмента; 

– от повышения привлекательности участия в 
инновационной деятельности предприятия как на 
инициативных началах, так и в процессе выпол-
нения ежедневной работы; 

– от создания условий для повышения квали-
фикации, обучения и переобучения.  

В общем понимании термин «бренд» может 
относиться как к товарам и услугам, так и к ком-
пании. В рамках данного исследования мы рас-
сматриваем его как:  

– эмоциональный, индивидуальный образ 
компании, отражающий его уникальные черты и 
характеристики [1];  

– комплекс информации о компании [4];  
– единое обозначение производителя [2];  
– широко известная торговая марка или ком-

пания, занимающая особе место в массе себе по-
добных [3].  

Таким образом, под брендом понимается не-
кая ментальная конструкция, раскрывающая по-
требителям образ (имидж) той или иной компа-
нии в целом. Он может существовать в виде осо-
бенностей сознания конкретных людей или об-
щества.   

Корпоративная культура в настоящее время 
определяется как мощный стратегический инст-
румент управления человеческими ресурсами, 
ориентирующий на достижение стратегических 
целей, как руководителей предприятия, так и его 
работников [20]. Обоснованное формирование и 
управление корпоративной культурой может 
способствовать наиболее рациональному исполь-
зованию кадрового ресурса компании.  

Чаще всего «корпоративная культура» ассо-
циируется с традициями, сложившимися в кон-
кретной организации. Это достаточно сжатое и 
упрощенное ее понимание [11].  

Эффективно сформированная корпоративная 
культура включает в себя базовые ценности, 
присущие конкретной компании, которые  ста-
новится её отличительной чертой среди конку-
рентов. Так происходит выделение предприятия 
из общей массы в плане привлекательности для 
сотрудников и соискателей, что позволяет при-
влекать и удерживать профессиональные кадры. 
Здесь прорисовывается четкая зависимость кор-
поративной культуры и HR-бренд компании [5; 
7]. 

Формирование HR-бренда трудоемкий про-
цесс, к которому необходим комплексный под-
ход. Данный процесс проходит в несколько эта-
пов:  

– определение целевой аудитории;  
– формирование HR-бренда благодаря созда-

нию мощного потока информации о компании 
как о привлекательном работодателе;  

– развитие и удержание имиджа на заданном 
уровне.  

Процесс формирования HR-бренда должен 
производиться одновременно как во внутренней 
среде предприятия (повышение эффективности 
кадрового менеджмента), так и во внешней (по-
вышение привлекательности компании для по-
тенциальных работников) [12].  

Рассмотрим данный процесс подробнее на 
примере двух компаний (отечественной и зару-
бежной).   

Нидерландская компания «Royal Philips 
Electronics» в начале 2000-х годов запустила не-
сколько больших проектов с целью повысить 



Математика, экономика и управление                                                                                                    2016 Том 2 № 2 

  92 

свою конкурентоспособность и эффективность 
деятельности на потребительском рынке. Для их 
реализации ей были необходимы дополнитель-
ные штатные сотрудники. То есть было необхо-
димо создать вакансию, привлекательную для 
широкого круга соискателе [13].  

На тот момент у компании не было единой 
стратегии. В результате найму персонала осуще-
ствлялся необоснованно, не было сформировано 
единого подхода, объединяющего разные идеи, 
обещания и аргументы. Традиционные рекрутин-
говые меры стали неэффективными и не давали 
нужного результата. Так сформировалась по-
требность в разработке новых программ по соз-
данию бренда работодателя.  

Разработка концепции HR-бренда заключа-
лась в следующем:   

– Сохранение прозрачности сведений о дея-
тельности предприятия для потенциальных ра-
ботников: стратегические цели, задачи и пр. 

– Запуск исследовательских проектов для 
анализа внешней среды и получения дополни-
тельной информации для развития бренда ком-
пании [14].  

Так произошло обновление коммуникацион-
ных каналов предприятия. Используемые ранее 
традиционные СМИ (печатная реклама и Интер-
нет) привели к постепенному снижению количе-
ства откликов. Соискатели всё чаще отдавали 
предпочтение видеоряду с картинками и про-
слушиванию текстов. Поэтому были созданы ин-
терактивные видеопортреты сотрудников, где 
они открыто и честно рассказывали о своей ра-
боте в компании, что привлекло новую волну 
кандидатов, которые были трудоустроены [15].  

Помимо этого был усовершенствован метод 
оценки трудовой деятельности персонала с пози-
ции «что сделано» к параметрам «как сделано» 
(согласуются ли достижения работников с цен-
ностями бренда?) [16].  

То, что корпоративная культура и поведение 
сотрудников стали частью регламентированной 
процедуры и напрямую влияют на заработную 
плату, премии и продвижение по службе, дока-
зывает, что HR-бренд это одно из важнейших 
направлений менеджмента в организации [19].  

Российские предприниматели также уделяют 
большое внимание HR-брендингу. Например, 
рекламное агентство «Vector Market Research». 
Программы, разработанные компании в сочета-
нии с созданными для персонала условиями тру-
да, не только работают и приносят большую 

пользу самому агентству, но и другим предпри-
ятиям. На пути обеспечения высокой эффектив-
ности HR-специалистов крайне важным является 
непрерывный мониторинг кадровой ситуации, 
внедрение новых инструментов взаимодействия 
на уровне работодатель-сотрудник. Маркетинго-
вые исследования являются высокотехнологич-
ным бизнесом с точки зрения требуемых опыта и 
компетенции, необходимых для поддержания 
высоких стандартов качества [18]. Специфика 
такого бизнеса это высокая вовлеченность ко-
манды в проектную работу и состояние рабо-
тающих под давлением соблюдения сроков, при-
сущее работе в этой отрасли. Именно благодаря 
постоянной работе HR-менеджеров получается 
создавать и поддерживать благоприятную кор-
поративную культуру, использовать эффектив-
ные программы мотивации и стимулирования, 
что, в конечном итоге, становится прочным фун-
даментом для формирования сильной команды 
профессионалов.  

Компания «Vector Market Research» использу-
ет ряд уникальных собственных разработок про-
цессуального и мотивационного характера, кро-
ме широко распространенных инструментов, ко-
торые способствуют благоприятной и быстрой 
адаптации новых специалистов, а также для 
обеспечения их дальнейшего динамичного роста 
и развития [17].  

Сильные стороны компании это, прежде всего:   
– специалисты, имеющие большой опыт ре-

шения разных маркетинговых задач в различных 
рыночных ситуациях;  

– специальные методологии, разработанные 
под определенные рынки и ситуации;  

– географический охват (Россия, Казахстан и 
другие страны СНГ);  

– наработанная база контактов.  
Таким образом, HR-бренд обеспечивает орга-

низации привлекательный имидж, позволяет ей 
бороться получить дополнительные конкурент-
ные преимущества, в том числе в борьбе за луч-
шие кадры и привлекать талантливых специали-
стов. Кроме того, HR-бренд способствует фор-
мированию доверия к компании, обеспечивает ее 
восприятие, как надежного партнера и ответст-
венного работодателя. Основной инструмент 
формирования эффективного HR-бренда – внут-
ренняя коммуникация, использующая весь 
спектр возможностей.  
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THE RELEVANCE OF FORMATION AND DEVELOPMENT OF HR-BRAND  
OF THE COMPANY 

 
This article investigates the question of formation of the company effective HR brand. 

The authors justified the relevance of the chosen topic, analyzed the relationship of HR-
brand with the human resources policy and corporate culture, as well as examples of com-
panies having positive experience in the implementation of this process.  

 
Key words: development, efficiency, human resources, human resources, HR policy, in-

novative activity, corporate culture, HR brand. 


