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Целью данной статьи является изучение и анализ ключевой роли управления человеческими ресур-
сами и развития кадрового потенциала для повышения эффективности функционирования системы 
здравоохранения, активизации процессов и методов управления качеством предоставляемых услуг, 
конкурентных преимуществ.
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Введение
В настоящее время развитие человеческого 

капитала признано важнейшей предпосылкой 
экономического роста. Это должно стать прио-
ритетом нашей социально-экономической по-
литики.

В современных условиях человеческие ре-
сурсы определяются как знания организации, 
опыт, навыки и приверженность сотрудников, 
их отношения друг с другом и с другими людь-
ми вне организации. Они являются самым цен-
ным активом.

Майкл Портер определил уникальную роль 
человеческих ресурсов — именно они создают 
конкурентные преимущества в любой фирме 
[11]. В  последние годы школы менеджмента 
начали осознавать важность человеческих ре-
сурсов как источника конкурентного преиму-
щества. Согласно этой точке зрения, фирмы 
создают системы управления персоналом, ко-
торые повышают их потенциал. Людей и раз-
работанные системы трудно скопировать кон-
курентам, поэтому они обеспечивают источник 
устойчивого конкурентного преимущества. 
Традиционно под развитием кадрового потен-
циала организации понимают систему непре-
рывного образования, подготовку и переподго-
товку кадров, построение карьеры, совершен-
ствование организационных структур и стилей 
управления под стратегию развития кадрового 
потенциала.

Вместе с  тем каждый вид экономической 
деятельности имеет свои уникальные особен-
ности [1; 6], что сказывается на формировании 
определенной конкурентной среды, на форми-
ровании конкурентоспособности на основе че-

ловеческого капитала. Так, уникален и специ-
фичен путь развития кадрового потенциала 
как конкурентного преимущества медицин-
ских организаций. К основным конкурентным 
преимуществам организаций здравоохране-
ния можно отнести высокое качество предо-
ставляемых услуг, комфортное обслуживание, 
использование новых медицинских процедур 
и,  безусловно, высококвалифицированный 
медицинский персонал. И если часть этих ха-
рактеристик имеет количественную оценку, 
то развитие кадрового потенциала концепту-
ально более сложно и затруднено.

Цель статьи — раскрыть роль человеческих 
ресурсов в развитии конкурентного преимуще-
ства медицинской организации.

Основная часть
Отличительной чертой управления челове-

ческими ресурсами является то, что повыше-
ние производительности достигается за  счет 
сотрудников [10]. Люди и УЧР становятся важ-
нейшим источником устойчивого конкурент-
ного преимущества для организации. Мерк 
и Бюттген в отношении нехватки высококва-
лифицированных и мотивированных сотруд-
ников предоставили концептуальную основу 
для связи устойчивого УЧР с брендингом рабо-
тодателя как средства привлечения и удержа-
ния высококвалифицированной рабочей силы 
[9]. В современном стратегическом управлении 
человеческими ресурсами чаще встречает-
ся понятие человеческого капитала [7]. Новая 
концепция УЧР рассматривает людей как са-
мый важный ресурс фирмы. Данный фактор 
человеческого ресурса, являясь уникальным 
и особенным, отличается интеллектуальными 
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характеристиками, определенными опытом 
и навыками, которые делают любую организа-
цию неповторимой и отличной от конкурентов.

Эффективное управление человечески-
ми ресурсами для конкуренции, основанной 
на знаниях, требует принятия стратегического 
подхода. Стратегический подход к управлению 
человеческими ресурсами признает, что конку-
рентная среда организации и стратегические 
императивы должны быть отражены в ее прак-
тике управления персоналом.

Schuler и MacMillan говорят, что, хотя фир-
мам становится лучше, когда они получают 
конкурентное преимущество, немногие дела-
ют это, и еще меньше делают это с помощью 
своей практики управления персоналом [9]. 
Coff и Kryscynski утверждали, что простого 
приобретения превосходящего человеческого 
капитала недостаточно, несмотря на общепри-
нятые предположения, что превосходящий че-
ловеческий капитал может привести к устой-
чивому конкурентному преимуществу [9]. Они 
рассмотрели проблемы, связанные с привле-
чением, удержанием и мотивацией человече-
ского капитала, и изучили, какие комплексные 
идиосинкразические межуровневые решения 
необходимы для смягчения этих проблем. 
Следовательно, чтобы успешно конкурировать 
в современном мире, фирмы должны всё боль-
ше полагаться на знания, навыки и опыт своих 
человеческих ресурсов, чтобы создавать и ус-
ваивать новые знания, внедрять инновации 
и учиться конкурировать в быстро меняющейся 
бизнес-среде.

Важно отметить, что человеческие ресурсы, 
занятые в сфере здравоохранения, направле-
ны прежде всего на  повышение качества ус-
луг и удовлетворенности пациентов. При этом 
качество оказываемой медицинской помощи 
традиционно определяется двумя факторами: 
уровень технического оснащения и социокуль-
турное пространство. Техническая характери-
стика напрямую может оказать влияние на со-
стояние здоровья населения [3]. Социокультур-
ная составляющая измеряет способность удов-
летворить ожидания пациентов.

Помимо врачей и медсестер, в процесс ока-
зания медицинской помощи вовлечено гораздо 
больше специалистов. В число смежных спе-
циалистов в  области здравоохранения могут 
входить фармацевты, социальные работники, 
и это далеко не все. Можно выделить целый ряд 

проблем, связанных с тем, что здравоохране-
ние становится технологически продвинутым. 
Необходимо привлекать в медицину высоко-
специализированных и  квалифицированных 
технических специалистов, которые способны 
поддерживать сложные системы информаци-
онных технологий и искусственного интеллек-
та. Для решения этих проблем необходимы фи-
нансовые инструменты инвестирования в ме-
дицину, а также механизмы, обеспечивающие 
эффективную работу всей системы.

Следует отметить проблему миграции ме-
дицинских работников. Исследования пока-
зывают, что перемещение медицинских ра-
ботников тесно связано с миграцией рабочей 
силы в городские районы. Сельское население 
испытывает определенные трудности из-за 
нехватки медицинских работников. Вопросы 
мобильности рабочей силы необходимо решать 
с помощью эффективного планирования, раци-
ональных решений в отношении оплаты труда 
и улучшения общего управления [2]. В практи-
ке многих стран используются разнообразные 
стратегии решения кадровых вопросов, такие 
как доступное жилье, развитая инфраструкту-
ра, поддержка молодых специалистов.

На  территории Российской Федерации 
с 2012  г. действует программа «Земский док-
тор», целью которой является поддержка спе-
циалистов, переезжающих работать в  отда-
ленные населенные пункты. Тысячи молодых 
врачей уже стали участниками программы. 
Целями государственной поддержки являются:

 – совершенствование системы оказания ме-
дицинских услуг населению;

 – привлечение специалистов в село;
 – трудоустройство молодых докторов;
 – повышение уровня медицинского обеспе-

чения жителей деревень;
 – соцподдержка специалистов, согласив-

шихся на работу в сельской местности.
Также следует отметить проблему конку-

ренции государственных и частных медицин-
ских организаций. Конкурентоспособность 
государственной медицинской организации 
состоит не просто в умении привлечь высоко-
классных специалистов, но и внедрить систе-
му передачи знаний, тесного сотрудничества, 
междисциплинарного командного подхода 
к оказанию медицинской помощи. Это влечет 
за  собой необходимость решения множества 
вопросов, один из  которых будет включать 
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успешную передачу знаний внутри этих ко-
манд [4]. Эффективное управление знаниями, 
которое включает в себя передачу знаний, всё 
чаще признается в качестве важнейшего аспек-
та основы организации для долгосрочного, 
устойчивого, конкурентного преимущества 
[8]. В  целях выявления наиболее значимых 
факторов конкурентоспособности государ-
ственного медицинского учреждения мы ис-
пользовали опросный инструментарий. В ан-
кетировании принимали участие 57 человек, 
жители Калининского района города Челябин-
ска в возрасте 35–48 лет. Респондентам были 
предложены вопросы относительно причин 
обращения в  частные медицинские учреж-
дения (прием врача). Наибольшую популяр-
ность среди причин выбора частных клиник 
были названы следующие: «отсутствие очере-
ди и ожидания приема» — 58 % респондентов, 
«отсутствие бумажной волокиты» (21 %), «при-
ятное отношение персонала клиники» (12 %), 
«современное оборудование» (9 %). Отметим, 

что в  опросе участвовали те  респонденты, 
которые   утвердительно ответили на  вопрос: 
«Пользуетесь ли Вы услугами врачей в частных 
 медицинских цент рах?». Как видно, вопро-
сы предварительной записи на прием к врачу 
и  достаточно длительное ожидание имеют пер-
востепенное значение для большинства участ-
ников опроса. Никто из респондентов не назвал 
уровень профессионализма врачей в качестве 
определяющего при выборе медицинских ус-
луг. Следовательно, важно сохранять и преум-
ножать основное конкурентное преимущество 
государственных учреждений здравоохране-
ния — человеческий капитал.

Сегодня существует потребность в  раз-
работке и  внедрении эффективных методов 
управления знаниями [9; 5]. Медицинские уч-
реждения конкурируют не  только по  форме 
собственности, но и в целом по качеству пре-
доставляемых услуг, уровню обслуживания, 
ожиданиям пациентов. Сегодня каждый по-
требитель медицинских услуг через процедуру 
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закрепления к лечебному учреждению вправе 
сам осуществлять свой выбор. В этом выборе 
определяющую роль играют конкурентные 
преимущества организации.

Предложенная нами модель формирования 
конкурентного преимущества медицинской 
организации помимо классических элементов 
включает в себя основной блок — кадровый по-
тенциал.

Заключение
Системе здравоохранения, а  именно кад-

ровому потенциалу нужна глубокая транс-
формация для того, чтобы справиться с  со-
временными вызовами. К новым принципам 
трансформации этого сектора относятся ин-
дивидуализация услуг, пожизненный спрос 
на медицинские услуги, международная кон-

куренция и развитие системы кадрового по-
тенциала медицинских учреждений. В сфере 
здравоохранения управление человеческими 
ресурсами характеризуется рядом специфи-
ческих особенностей, обусловленных данным 
видом деятельности.

Здравоохранение будет занимать высокое 
место в системе ценностей гражданина любого 
общества, а спрос на качественные медицин-
ские услуги будет продолжать расти во  всём 
мире. Кадровый потенциал является главным 
конкурентным преимуществом медицинской 
организации. Важно развивать и внедрять но-
вые системы передачи и обмена знаниями в ор-
ганизации с учетом специфических особенно-
стей сферы здравоохранения.
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HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT AS A COMPETITIVE 

ADVANTAGE OF A MEDICAL ORGANIZATION

I. V. Lomova, S. A. Golovikhin
Chelyabinsk State University, Chelyabinsk, Russia

The purpose of this article is to study and analyze the key role of human resource management and develop-
ment of human resources to improve the effi ciency of the healthcare system, enhance the processes and 
methods of managing the quality of services provided, and competitive advantages.
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