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Аннотация. Актуальность исследования обусловлена необходимостью до-
стижения высокого уровня конкурентоспособности организации, зависяще-
го от многих факторов, среди которых можно выделить высококачествен-
ную конкурентоспособную продукцию, эффективную рекламу и  грамотное 
стратегическое управление, создающее условия для продвижения продук-
ции на рынок, а также высококвалифицированный персонал всех уровней 
управления, обеспечивающий привлекательность для потенциальных и на-
стоящих сотрудников организации.
Статья посвящена анализу сущности бренда работодателя. Рассмотрены 
подходы к  рейтинговой оценке работодателей. Представлен анализ рей-
тингов брендов лучших российских организаций. По результатам исследо-
вания определены конкурентные преимущества, обусловленные наличием 
сильного бренда работодателя. Для решения задач, поставленных в  ходе 
исследования, применялись общенаучные методы, среди которых можно 
выделить методы системного анализа, наблюдения и обобщение и др.
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Введение 

К числу ведущих аспектов развития организаций 
любого профиля относятся вопросы, связанные 
с  обеспечением кадрами. Службы управления че-

ловеческими ресурсам уделяет повышенное внимание 
мотивации персонала, его подбору, удержанию. На про-
тяжении последних лет конкурентная борьба за привле-
чение квалифицированных сотрудников все более обо-
стряется, рынок труда характеризуется превышением 
спроса над предложением.

Следствием является влияние бренда организации 
на  привлекательность работодателя. Ключевые состав-
ляющие бренда работодателя — HR и  маркетинговая. 
Первая представлена в  виде компенсаций, системы 
оплаты труда, организационной культуры, вторая — 
в виде известности продукта, его имиджа, занимаемого 
положения организации на  рынке. Мероприятия, ори-
ентированные на  то, чтобы формировать позитивный 
имидж компании в качестве работодателя и на этой ос-

нове непрерывно привлекать лучших специалистов вы-
сокой квалификации [16].

Поскольку финансовые результаты организаций, 
успешность их развития определяются силой бренда, свя-
занные с брендингом вопросы являются предметом по-
вышенного внимания как теоретиков, так и практиков [1]. 

Службы управления человеческими ресурсами рас-
сматривают сегодня накопленный опыт в  сфере управ-
ления персоналом в  качестве значимой составляющей 
обеспечения прочных конкурентных позиций компаний 
и в качестве основы стратегического развития. Все ком-
пании сегодня функционируют в условиях, когда конку-
рентное противостояние становится все более интен-
сивным, и в этих условиях специалисты по управлению 
персоналом активно используют систему сбалансиро-
ванных показателей [25]. 

М. Хендерсон, специалист по организационному раз-
витию Morgan and Bank, обоснованно отмечал еще три 
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десятилетия назад, что в условиях, когда ведущим кон-
курентным преимуществом любой компании является 
человеческий капитал, подразделения по  управлению 
человеческими ресурсами должны обеспечивать при-
влечение работников, соответствующих организаци-
онной культуре, определять методы, обеспечивающие 
возможность объективно выявлять, насколько эффек-
тивно функционирует трудовой коллектив и насколько 
эффективной является деятельность каждого из сотруд-
ников [23]. 

Связанные с  формированием бренда работодателя 
вопросы актуализировались в  отечественной бизнес-
практике в начале текущего века. 

В дальнейшем вопросы, относящиеся к привлечению 
специалистов высокой квалификации и их последующе-
му удержанию, формированию условий для бесперебой-
ного обеспечения компании необходимым персоналом 
стали еще более значимыми. Требования в  отношении 
качественного уровня персонала постоянно растут, кон-
куренция за  привлечение специалистов с  рынка труда 
для заполнения возникающих вакансий становится все 
более острой. 

Изучение практики деятельности российских ком-
паний на  современном этапе позволяет сделать следу-
ющий вывод — определяющая роль при обеспечении 
конкурентных преимуществ уделяется руководством 
компаний инновациям в сфере управления, в т.ч. внедре-
нию современных технологических решений в управле-
нии персоналом [6]. 

Сегодня компании сталкиваются со сложными вы-
зовами внешней среды, в  первую очередь с  макроэ-
кономической нестабильностью. Многим компаниям 
приходится решать проблему выживания, и в меньшей 
мере уделять внимание развитию. Однако необходимо 
принимать во внимание, что одним из аспектов не толь-
ко развития, но  и выживания является необходимость 
решения проблемы обеспечения кадровых ресурсов 
в условиях, когда спрос на специалистов в большинстве 
отраслей существенно выше предложения. Особенно 
актуальна данная проблема для организаций, функци-
онирующих в  сферах, где в  отношении качественного 
уровня человеческого капитала предъявляются высо-
кие требования. Таким образом, формирование сильно-
го бренда работодателя для значительной части компа-
ний сегодня является вопросом не только развития, но и 
выживания. 

Цель исследования — выявить особенности форми-
рования HR-бренда, определить влияние на конкурент-
ные преимущества организации. 

Формирование HR-бренда 

Этимология понятия «brand» связана с  норвежским 
языком, в  котором соответствующее слово использо-
валось применительно к  клейму, свидетельствующему 
о принадлежности того или иного домашнего скота [18].

Понятие бренда работодателя впервые использовал 
в  начале последнего десятилетия прошлого века глава 
People in Business С. Бэрроу [21]. 

В дальнейшем он сформулировал дефиницию соот-
ветствующего термина в журнальной публикации 1996 г. 
совместно с Т. Эмблером [20]. 

В соответствующей работе были впервые охаракте-
ризованы возможности использования при управлении 
человеческими ресурсами методологии управления 
брендом. 

Бренд работодателя был охарактеризован исследо-
вателями в виде комплекса соотносящихся с работода-
телем преимуществ экономического, психологического, 
функционального характера. 

В дальнейшем стал активно использоваться подход, 
предполагающий использование маркетинговых техно-
логий в отношении претендентов на вакансии. 

В соответствии с  результатами проведенного 
Conference Board исследования [22], в начале 2000-х го-
дов управление брендом работодателя осуществляли 
40 % компаний. 

При этом в первую очередь подобный брендинг был 
связан с  осуществляемыми на  рынке труда мероприя-
тиями маркетингового характера, ориентированными 
на  то, чтобы привлекать выпускников и  учащихся, ин-
формировать о  вакансиях нетрадиционным образом, 
развивать связанные с  карьерой в  компаниях сайты 
в глобальной сети. 

В дальнейшем сформировался рынок управления 
брендом работодателей, лидерами на  нем сегодня яв-
ляются организации Employer Brand International, Greate 
Place To Work, AON Hewwitt, People in Business, Universum, 
Reputation Institute.

Соответствующие организации развивают бренды 
ведущих компаний, относящихся к  различным отрас-
лям. Данные организации также формируют рейтинги 
HR-брендов. Примером может являться рейтинг от Aon 
Hewitt — Best Employers Study, и др.

На современном этапе понятие HR-бренда работода-
теля рассматривается в качестве [4]: 
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•	 способа, посредством которого обеспечивается 
формирование идентичности организации, вклю-
чая основные ценности;

•	 комплекса получаемых сотрудником организа-
ции выгод психологического, профессионального 
и экономического характера; 

•	 образа организации в  качестве места трудовой 
деятельности в представлении сотрудников — те-
кущих и бывших, претендентов на вакансии, акци-
онеров, клиентов, и др.

Анализируя положительному восприятию работода-
теля аспекты, следует отметить ключевые составляющие 
HR-бренда работодателя в виде:

1)	 подхода организации к  предоставлению льгот, 
компенсаций;

2)	 силы продуктового бренда и его узнаваемость;
3)	 условий трудовой деятельности в организации;
4)	 соотношения между трудовой деятельностью ра-

ботников организации и их жизнью вне работы;
5)	 организационной культуры. 

Все указанные составляющие с  точки зрения кон-
кретных действующих работников или соискателей об-
ладают собственной значимостью. Исходя из рыночной 
ситуации, тенденций на рынке, профиля компании роль 
данных составляющих является различной. 

При формировании HR-бренда работодателя реа-
лизуются мероприятия, ориентированные на  то, чтобы 
определить действенные механизмы, позволяющие 
привлекать и удерживать работников, являющихся зна-
чимыми для организации, формировать репутацию ор-
ганизации на рынке труда и отстраиваться от организа-
ций — конкурентов. 

Исследователи, анализирующие вопросы, относящи-
еся к  формированию бренда работодателя, отмечают, 
что аналогично управлению потребительскими бренда-
ми, успешность управления HR-брендом определяется 
тем, насколько четко сформулировано связанное с соот-
ветствующим брендом предложение [21]. В  данном от-
ношении значимым является такое понятие, как EVP — 
ценностное предложение сотруднику — employer value 
proposition. 

Данное понятие отражает получаемые работником 
от  организации льготы, вознаграждения, обусловлен-
ные трудовой деятельностью работника в интересах ор-
ганизации. 

Б. Минчингтон, один из  основных специалистов 
в сфере управления HR-брендом работодателя, трактует 
соответствующее понятие в  качестве комплекса пред-
ложений, получаемых работником от организации в ка-
честве вознаграждения за  опыт, способности, навыки 
работника. 

Для того, чтобы успешно привлекать специалистов, 
обеспечивать их удержание, необходимо наличие убе-
дительного, актуального, уникального EVP. 

EVP, по  замечанию руководителей Tandehill Human 
Capital, непосредственно соотносится с  HR-брендом. 
Компании требуется четко определить обстоятельства, 
в  силу которых компания как работодатель представ-
ляет для работников больший интерес в сопоставлении 
с компаниями — конкурентами [24]. 

EVP должно отражать политику вознаграждений, 
ориентацию компании на обеспечение карьерного про-
движения, профессионального развития, и др. Грамотно 
сформулированное EVP позволяет специалистам по при-
влечению персонала быть актуальными и уникальными, 
чтобы привлекать, вовлекать и удерживать талантливых 
сотрудников. 

В случае наличия грамотно сформулированного EVP 
компания получает комплекс преимуществ. 

В числе подобных преимуществ — сокращение за-
трат связанных с наймом сотрудников, возможность вто-
ричного привлечения сотрудников, покинувших органи-
зацию ранее, определение приоритетов в реализуемой 
организацией кадровой политике. 

При этом основной позитивный эффект состоит в том, 
что компания четко определяет преимущества, которые 
имеются у нее перед конкурентами за привлечение спе-
циалистов на рынке труда, и имеет возможность более 
успешно привлекать и удерживать талантливых сотруд-
ников. Сегодня проблема привлечения персонала обо-
стряется не только в Российской Федерации, но и в мире 
в  целом. Еще в  конце прошлого столетия в  США стали 
использовать девиз «Война за таланты». Наличие талант-
ливых сотрудников является ведущим конкурентным 
преимуществом компании, и в дальнейшем значимость 
данного конкурентного преимущества будет только уси-
ливаться. Речь идет о  человеческом капитале, который 
обеспечивает результативность компании финансовую, 
управленческую, организационную и  т.п. Организация, 
обладающая талантливым человеческим капиталом, мо-
жет успешно функционировать и развиваться [9]. Отече-
ственные работодатели сегодня также ориентированы 
на  то, чтобы привлекать талантливых сотрудников [2]. 
Повышенная заинтересованность в  привлечении по-
добных работников определяется стремлением компа-
ний к  упрочению собственных конкурентных позиций 
на основе формирования ценного человеческого капи-
тала [10]. 

Взаимосвязь между HR-брендом 
и конкурентоспособностью организации 

Факторы представляющие конкурентные преиму-
щества, имеет особое значение для отечественных ком-
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паний [17]. Одним из  данных преимуществ является 
наличие эффективного человеческого капитала. В  на-
стоящее время на отечественном рынке труда преобла-
дает ситуация, при которой рабочая сила необходимой 
квалификации, в отношении которой существует спрос 
со стороны работодателей, в  необходимом количестве 
отсутствует. Подобная ситуация определяется многооб-
разными обстоятельствами, в  первую очередь такими, 
как кризисные тенденции в демографической сфере, со-
кращение численности населения трудоспособного воз-
раста, рост ожиданий работников в  отношении оплаты 
труда и  карьерного развития, и  др. Попытки компаний 
решить данную проблему за  счет повышения оплаты 
труда не  позволяют устойчиво добиваться желаемых 
результатов, т.к. не  увеличивают численности доступ-
ных к найму специалистов на рынке труда, а у некоторых 
компаний нет финансовых возможностей удовлетво-
рить зарплатные ожидания кандидатов на вакансии. 

Решением может являться систематическое, целена-
правленное построение HR-бренда работодателя, фор-
мирование устойчиво высокой репутации компании. 
Формирование HR-бренда и  управление им предпола-
гает разработку и реализацию долгосрочной стратегии, 
ориентированной на  то, чтобы управлять восприяти-
ем организации — стейкхолдерами. В  этом отношении 
уместно сделать вывод, что управление HR-брендом 
способствует упрочению конкурентных позиций орга-
низации как на рынке труда, так и в иных сферах, т.к. HR-
бренд отражает, насколько стабильным, эффективным 
является бизнес.

Следует отметить, что весь комплекс процессов 
в сфере управления персоналом влияет на HR-бренд ор-
ганизации [3]. На  стадии жизненного цикла, связанной 
с  устойчивым развитием, когда ключевые бизнес-про-
цессы уже отлажены, вопросы построения, развития HR-
бренда становятся для отечественных компаний особен-
но значимыми. На  данной стадии компания проявляет 
повышенный интерес к тому, чтобы улучшить собствен-
ную репутацию у потенциальных и действующих сотруд-
ников. Согласно результатам проведенных зарубежных 
исследований, существует непосредственная связь фи-
нансовых результатов, капитализации, конкурентоспо-
собности компании и ее репутацией на рынке труда. 

В соответствии с  результатами анализа, проведен-
ного Interbran — ведущей организацией по  бренд-
консалтингу, 20% соискателей в  возрасте до  30 лет 
предпочитает организации с сильным HR-брендом, в т.ч. 
и тогда, когда уровень оплаты труда в данных компани-
ях является меньшим в  сопоставлении с  конкурентами 
с более слабым HR-брендом. 

Компании, имеющие более сильный HR-брендом, ха-
рактеризуются следующими особенностями:

•	 вдвое больше число претендентов на  открытые 
вакансии,

•	 более низкие затраты по привлечению талантли-
вых сотрудников. 

Данные сведения опубликованы по  результатам ис-
следования, проведенного компанией Aon Hewitt — од-
ной из ведущих компаний в таких сферах, как аутсорсинг 
и HR-консалтинг.

Исследование HR-бренда российских компаний про-
водится компанией HeadHunter, лидером онлайн-ре-
крутмента в России. 

Согласно проведенным исследованиям Head Hunter, 
развивающие бренд работодателя компании получили 
следующие позитивные результаты:

•	 рост количества резюме высокого качества (18 %);
•	 снижение сроков закрытия вакансий (24 %);
•	 рост числа откликов на вакансии компании от со-

искателей (39 %). 

Подходы к оценке HR-бренда.  
Рейтинги HR-брендов российских организаций

Представляется необходимым охарактеризовать 
подход к оценке бренда работодателя на примере фор-
мируемого компанией HeadHunter рейтинга «HR-бренд». 

Система оценки HR-бренда, применяемая HeadHunter, 
основана на  анализе зарубежных подходов к  решению 
вопроса оценки и адаптации соответствующих практик 
применительно к отечественному рынку труда.

Данная система включает различные виды оценки:
•	 Внешние соискатели на  вакансии. Соискатели 

предоставляют в  рамках опроса собственные 
мнения в отношении трех компаний той или иной 
отраслевой принадлежности;

•	 Специалистами в  сфере управления человече-
скими ресурсами. Соответствующие специали-
сты фиксируют предоставляемой им анкете соб-
ственное мнение в  отношении уровня развития 
компании в  сопоставлении с  отраслевыми кон-
курентами;

•	 Бывшими сотрудниками. Практически все претен-
денты на вакансии анализируют отзывы о компа-
нии как о работодателе, что обуславливает значи-
мость мнения бывших сотрудников; 

•	 Действующими сотрудниками. На  основе полу-
чения соответствующей информации оценивает-
ся степень готовности работников предоставить 
рекомендации о  компании как о  потенциальном 
месте работы, степень лояльности к компании как 
к работодателю. 
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При определении результата суммирование указан-
ных оценок осуществляется с весовыми коэффициента-
ми:

30 % — оценка соискателей на вакансии;

20 % — оценка специалистов в сфере управления че-
ловеческими ресурсами;

20 % — оценка бывших работников;

30 % — оценка действующих работников.

Ранжирование осуществляется исходя из  балльной 
оценки конкретных участников рейтинга (в рейтинге мо-
гут участвовать любые компании, штат которых превы-
шает 100 сотрудников). 

В табл. 1 представлены результаты рейтинга за 2024 г. 
Ведущие позиции принадлежат в нем не представитель-
ствам иностранных компаний, а крупным отечественным 
корпорациям. На основе анализа результатов видно, что 
победителями являются преимущественно российские 
компании. Следует отметить, что основные особенности 
состоят в  ориентации на  достижение бизнес-результа-
тов на основе организационной культуры, а также в кли-
ентоориентированности.

Таблица 1. 
Рейтинг HR-бренд 2024 [19]

Номер 
в рейтинге

Название 
компании

Отраслевая принадлежность

1 Группа НЛМК
Обработка металлов, металлургическая 
отрасль

2 СИБУР Нефтехимическая, химическая отрасли

3 X5 Group Розничная торговля

4 AB InBev Efes
Производство напитков, пищевых про-
дуктов, выпуск товаров массового спроса

5 Северсталь
Обработка металлов, металлургическая 
отрасль

6 МегаФон Связь, телекоммуникации

7 Теле2 Связь, телекоммуникации

8 Альфа-Банк Банковская отрасль

9 Ингосстрах
Аудиторские, страховые, финансовые 
услуги

10 BGS Group Бизнес-услуги

Анализируя основные особенности имеющих силь-
ный бренд работодателя компаний, требуется отметить 
значимое обстоятельство в  виде стабильности компа-
нии. Данное обстоятельство существенным образом ска-

зывается на конкурентных позициях компании на рынке 
труда. С точки зрения силы бренда работодателя устой-
чивость компании играет существенную роль в  силу 
того, что ситуация в стране в социально-экономической, 
политической сферах характеризуется высокой измен-
чивостью, отсутствием стабильности. В подобных усло-
виях компании, демонстрирующие устойчивое функци-
онирование и  развитие в  течение продолжительного 
времени, являются значительно более привлекательны-
ми для сотрудников и соискателей на вакансии.

Следует обратить внимание на  тенденцию, связан-
ную с тем, что восприятие работодателя как устойчиво-
го, стабильного соотносится не только с благополучием 
в финансовом отношении, но и с открытостью сведений 
в отношении планов развития компании, а также с тем, 
что компания распространяет информацию о собствен-
ном ценностном предложении — EVP. 

Поскольку производство в  сопоставлении с  иными 
сферами характеризуется меньшими рисками и  более 
высокой устойчивостью, представление об  устойчиво-
сти соотносится у соискателей с компаниями, функцио-
нирующими в реальном секторе. 

Необходимо обратить внимание, что вышеуказанный 
рейтинг HR-бренда, не  полностью отражают реальную 
картину на отечественном рынке труда, так как участие 
в рейтинге носит добровольный характер. В этой связи 
в нем участвуют компании, которые уверены, что их по-
ложение в  рейтинге будет высоким, компании, интен-
сивно за  действующие современные технологические 
решения в области управления человеческими ресурса-
ми. Немаловажным является и то обстоятельство, что со-
ответствующие компании интенсивно взаимодействуют 
с ведущими зарубежными организациями в такой сфере, 
как HR-консалтинг. 

Заключение 

Проведенный анализ позволяет отметить, что для 
любой отечественной организации, стремящейся 
к  успешному функционированию и  развитию, опреде-
ляющее значение имеет внедрение современных тех-
нологий в  сфере управления персоналом [7]. Сложная 
макроэкономическая ситуация и дефицит рабочей силы 
на  российском рынке труда актуализируют вопросы 
персонала. На  современном этапе компании нужда-
ются в  новых технологиях привлечения специалистов 
и  их удержания. Соответствующие технологии связаны 
с  интеграцией маркетинговых решений в  сферу управ-
ления человеческими ресурсами. Одной из  подобных 
технологий является управление HR-брендом, ориенти-
рованное на  решение существующих в  сфере управле-
ния персоналом проблемных вопросов в виде кадровых 
последствий негативной демографической ситуации, 
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завышенных ожиданий соискателей на вакансии в отно-
шении карьерного продвижения и оплаты труда, высо-
кой текучести персонала и  др. Работодатели на  основе 
применения соответствующей технологии имеют воз-

можность обеспечения устойчивого привлечения спе-
циалистов высокой квалификации на основе улучшения 
репутации на рынке труда. 
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