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Рассмотрены основные элементы ведущих моделей управления человеческими ресурсами — амери-

канской, европейской и японской. Выявлены их сравнительные преимущества, определены основные 

направления их воздействия на повышение конкурентоспособности национальных экономик. Установ-

лено, что в условиях развитой рыночной экономики наиболее эффективны американская и японская 

модели управления человеческими ресурсами, добившиеся наибольших успехов в развитии своих на-

циональных экономик и их высокой конкурентоспособности. Эти модели и их воздействие на эконо-

мическую эффективность являются объектами наиболее пристального исследования ученых-

экономистов и практиков. 
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Возрастание роли управления человеческих 

ресурсов в развитии общества. Современный 
этап развития мировой цивилизации харак-
теризуется неоднозначным подходом к чело-
веческому фактору в социально-экономиче-
ской жизни общества. Если в развитых стра-
нах мира это возрастающая ценность, на ко-
торой все более концентрируются научные 
исследования, то в слаборазвитых странах 
Африки, Азии, Латинской Америки — боль-
ше проблемный фактор, с которым связана 
угроза перенаселения, необходимости кон-
троля численности населения и обеспечения 
его предметами первой необходимости. С 
одной стороны, очевидно, что подобный 
подход — результат исторически сложивше-
гося непропорционального, неравномерного 

развития человечества, который сохранится в 
ближайшие десятилетия. Данная проблема 
имеет место даже внутри наиболее развитых 
стран, но в меньшей степени. С другой сто-
роны, это следствие медленного перетекания 
передовых идей и технологий от более разви-
тых стран к менее развитым, слабого меж-
личностного и межнационального взаимо-
действия людей. Согласно оценкам экспер-
тов Всемирного банка более 70 % нацио-
нального богатства развитых стран прихо-
дится на долю человеческого фактора, а в 
развивающихся и слаборазвитых странах бо-
лее 50 % этого богатства приходится на до-
лю природных ресурсов [1]. Данная струк-
тура национального богатства в наиболее 
развитых странах сложилась в результате 
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длительного опережающего инвестирования 
в людей значительных финансовых ресур-
сов. Среди слаборазвитых стран достаточно 
тех, которые получают огромные доходы от 
продажи, например, своих нефтяных и газо-
вых ресурсов (Венесуэла, Нигерия, Туркме-
нистан и др.), но сохраняющих низкий уро-
вень развития человеческих ресурсов и на-
циональной экономики в целом. При вни-
мательном взгляде на проблему можно уви-
деть, прежде всего, различие в уровне сред-
недушевого валового внутреннего продукта, 
приходящегося на одного гражданина стра-
ны. Так, по данным ООН более 30 стран 
мира в 2012 г. имели среднедушевой ВВП 
менее 2 долл. США в день [2]. Соотношение 
данного показателя в развивающихся и раз-
витых странах весьма контрастно и состав-
ляет 1 : 50 и более. За последние 30 лет про-
дуктивность труда в развивающихся странах 
выросла более чем в 2 раза, однако разрыв в 
уровне продуктивности и доходов этих 
стран, в сравнении с наиболее развитыми, 
еще более увеличился [3], так как в послед-
них он увеличился в 5—8 раз. Это стало 
возможным не только в результате ускоре-
ния развития науки и техники, но и внедре-
ния инноваций в формах и методах управ-
ления человеческими ресурсами, занятыми 
в экономике, как основе основ всей жизни 
общества. Процесс длительного историче-
ского развития всего многообразия форм и 
методов управления человеческим фактором 
в производстве вылился к концу ХХ в. в 
сформировавшиеся модели управления че-
ловеческими ресурсами. Проблема класси-
фикации моделей управления человечески-
ми ресурсами в разной степени широко ос-
вещена в научной литературе [4]. Однако 
отсутствуют анализ и обоснование взаимо-
связи между ними и уровнем развития пере-
довых стран мира. Практическая деятель-
ность отечественных организаций и компа-
ний на постсоветском пространстве крайне 
далека от соответствующей практики своих 
зарубежных коллег развитых стран. В связи 
с этим изучение конкурентных преимуществ 
этих моделей, определение их роли в уско-
рении социально-экономического развития 
общества имеет важное научно-практиче-
ское значение для выбора правильной стра-
тегии развития, повышения эффективности 
его человеческих ресурсов. 

Исторические предпосылки генезиса моде-

лей управления человеческими ресурсами. 

В качестве основных базовых моделей управ-

ления можно выделить американскую, евро-

пейскую (в лице ЕС и, прежде всего, Герма-

нии, Франции и Великобритании) и япон-

скую. Указанные модели чисто внешне разли-

чаются по географическим, национальным и 

историческим условиям формирования и раз-

вития. Географически они являются предста-

вителями наиболее динамично развивающих-

ся частей трех континентов: американской, 

европейской и азиатской. В создании амери-

канской и европейской модели участвовали 

люди, близкие по своему национально-

культурному менталитету — европейцы и ев-

ропейские переселенцы в США. Формирова-

ние первых двух моделей происходило, при-

мерно в одном историческом интервале — 

ХIХ—ХХ вв. Японская модель создавалась на 

базе американо-европейских научных дости-

жений, с учетом японского менталитета 

(большее стремление к замкнутости, сплочен-

ности, философия конфуцианства), главным 

образом, во второй половине ХХ в. Историче-

ские особенности состоят в том, что США — 

это наиболее молодая, динамично развиваю-

щаяся нация, не обремененная никакими со-

цио-культурными условностями, ставшая мо-

делью развития классического капитализма. 

Особенности европейской модели вытекают 

из ее глубокой истории, накопленных колос-

сальных научных знаний, непрерывном ста-

рении населения. Японская модель сформи-

ровалась после Второй мировой войны, когда 

в силу исторических катаклизмов дух военной 

экспансии был трансформирован в дух необ-

ходимости экономической экспансии, как ус-

ловия выживания нации, путем имплемента-

ции передовых западных достижений в Япо-

нии. Данная страна является прекрасным 

примером перевоплощения из «ученика» в 

образец для подражания и «учителя».  

Перечисленные предпосылки формирова-

ния моделей управления человеческими ресур-

сами предопределили и их характерные осо-

бенности. Так, американская модель — более 

динамичная и более ориентирована на получе-

ние прибыли в короткий промежуток времени. 

Здесь б̂ольший упор сделан на развитие кон-

куренции (соревновательности), качества ра-

ботника, делающие его более конкурентоспо-
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собным, ответственным за свои действия и по-

ступки, сильная мотивация работников.  

Для европейской модели характерна 
б̂ольшая ориентация на социальное развитие, 
создание хороших условий работы для от-
дельных работников, предоставление им раз-
личных социальных гарантий, т. е. она явля-
ется более социально ориентированной. В 
силу старения населения возрастающее при-
влечение в страны Европы иностранной ра-
бочей силы требует более гибкой комбина-
ции постоянной и временной рабочей силы, 
дифференцированных социальных услуг. 

Японская модель в силу островного сво-
его расположения, наличия единственного 
природного ресурса, каким является человек, 
и прочих вышеперечисленных особенностей 
больше ориентирована на формирование 
стабильных трудовых мононациональных 
коллективов (японцы составляют 98,5 % все-
го населения Японского государства) [5], 
развитие качества продукции и расширение 
рынка его сбыта, подготовку работников вы-
сокой квалификации, укрепление корпора-
тивной сплоченности и преданности работ-
ников с одновременным развитием жесткой 
дисциплины труда. Таким образом, японская 
модель больше ориентирована на развитие 
человека — гражданина своей страны.  

Составные элементы моделей управления 
человеческими ресурсами. Рассмотрим состав-
ные, наиболее важные элементы перечис-
ленных основных моделей управления чело-
веческими ресурсами (табл. 1). 

Найм на работу в американских компа-
ниях осуществляется с помощью хорошо от-
работанной системы набора, селекции и раз-
мещения. Этому предшествует планирование 
бизнеса, тщательный анализ выполняемых 
работ, разработка тщательного описания и 
спецификаций работ. Отбор и селекция бу-
дущих работников проводится с использова-
нием различных методов тестов и интервью. 
Отбор потенциальных работников проводит-
ся как по внутренним, так и внешним ис-
точникам. Глобализация мировой экономики 
расширяет возможности набора, тем самым 
повышая конкуренцию на рынке труда.  

Организация оплаты труда в американских 
компаниях производится за конкретную рабо-
ту или отработанное рабочее время. Мини-
мальная оплата труда устанавливается феде-
ральным законом, а фактический ее уровень 

дифференцирован в зависимости от квалифи-
кации работника, стоимости жизни в данной 
местности и ситуации на рынке труда. Доля 
заработной платы в США с социальными вы-
платами в ВВП составляет около 60 %, без — 
49 % [7]. Высокий уровень и гибкость систе-
мы оплаты труда стимулируют высокий уро-
вень продуктивности. Средняя зарплата в 
США в пересчете на ежемесячный уровень, 
составила в 2011 г. 3,906 долл. и является од-
ной из наиболее высоких в мире [8]. 

США — мировой лидер по затратам на 
общее и профессиональное образование. Об-
щие расходы на образование в 2005 г. соста-
вили 7,21 % от ВВП (см. табл. 2). Общее об-
разование финансируется за счет государства 
и частного сектора, а профессиональное — 
только за счет частного сектора. На оплату 
производственного обучения тратится еже-
годно в среднем 2—5 % средств. Расходы на 
внутрипроизводственное обучение составляют 
в среднем 263 долл. на одного работника, а в 
крупных компаниях до — 1000 долл. США [8]. 

Ротация работников на американских 
предприятиях осуществляется в виде профес-
сионального роста и вертикального движе-
ния по служебной лестнице, что стимулиру-
ется материально и рассматривается как не-
избежный результат развития работника.  

В США на предприятиях накоплен зна-
чительный опыт развития социального парт-
нерства. Как известно, первоначальная науч-
ная база этого партнерства — теория «челове-
ческих отношений», созданная в 30-х гг. 
прошедшего века американцем Э. Мейо в 
ходе его экспериментов в г. Хоторне, близ 
Чикаго (США). За прошедшие с тех пор го-
ды создана соответствующая законодательная 
база. Министерство труда страны осуществ-
ляет контроль за выполнением соответст-
вующего трудового законодательства и со-
стоянием отношений между рабочими и ме-
неджментом. Американские работники ак-
тивно вовлечены в процессы принятия наи-
более важных для компании решений. Более 
детально процедуры этого участия отражают-
ся в трудовых коллективных договорах. Ак-
тивное участие работников в этих процессах 
стимулируется как путем увеличения переда-
ваемых им числа акций предприятий, так и 
путем предоставления федеральных и штат-
ных налоговых льгот компаниям, внедряю-
щим системы совместных консультаций. 
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Т а б л и ц а  1  

Основные элементы моделей управления человеческими ресурсами 

Основные 

элементы  

модели 

Американская модель 

(на примере США) 

Европейская модель

(наиболее развитые 

страны ЕЭС) 

Японская модель 

(на примере Японии) 

1. Найм на 

работу  

Строгий отбор наиболее подго-

товленных и квалифицирован-

ных 

Отбор производится 

с применением различ-

ных психологических и 

прочих тестовых методов

Пожизненная, долгосрочная 

система занятости. Охвачено 

в среднем 35 % занятых, 

а в крупных компаниях — до 

50 % всех работающих  

2. Организация 

оплаты труда 

Основной принцип: плата за 

работу. Для «синих воротнич-

ков» — часовая, недельная 

ставка по каждому разряду; для 

«белых воротничков» — по ка-

ждой должности годовая зара-

ботная плата. Доля заработной 

платы с социальными выплата-

ми в ВВП — 60 %, без выплат —

49 %. 

Принципы оплаты те же, 

что и в США. Доля за-

работной платы с соци-

альными выплатами в 

ВВП — 60 %, без выплат 

— 50 % 

 

Основные принципы оплаты: 

социальные факторы;  

индивидуальная оплата с уче-

том других;  

стаж работы, т. е. принцип 

старшинства;  

вилки окладов для каждого 

разряда.  

Доля заработной платы с соци-

альными выплатами в ВВП —

49 %, без выплат — 44 % 

3. Производст

венное обу-

чение 

Общее образование финансиру-

ется за счет государства и част-

ного сектора, а профессиональ-

ное — только за счет частного 

сектора. На оплату производст-

венного обучения тратится 2—

5 % средств. Расходы на внут-

рипроизводственное обучение 

составляют в среднем 263 долл. 

на одного работника  

Oсуществляется за счет 

специальных налогов на 

профессиональное обу-

чение (управляют нало-

гами специальные сове-

ты по профессиональной 

подготовке и предпри-

нимательству) 

Внутрифирменное обучение —

основной вид производствен-

ного обучения, начинается, 

как правило, с 0. Затраты на 

внутрипроизводственное обу-

чение в среднем составляют 

4 % средств на оплату труда 

в год (200 долл. США)  

4. Ротация Имеется только горизонтальное 

продвижение, т. е. профессио-

нальный рост и вертикальное 

должностное продвижение  

Проводится только про-

фессиональный рост и 

движение по должност-

ной лестнице  

Ротация всех категорий работ-

ников каждые 3—5 лет до 35—

40 лет. Общая численность 

ротируемого персонала 5 % 

в течение года 

5. Кружки 

контроля 

качества 

Находятся в стадии развития Не получили широкого 

распространения 

Неформальное объединение 

работников численностью 6—12

человек, создаваемое во всех 

участках, цехах крупных фирм 

и компаний  

6. Системы 

совместных 

консульта-

ций и при-

нятия ре-

шений 

Для предприятий, внедряющих 

систему консультаций и при-

влечения рабочих к управлению,

установлены налоговые льготы 

Законом предусмотрено 

обязательное участие 

работников в выработке 

решений или через обя-

зательное представитель-

ство в заседании совета 

директоров, или через 

совет предприятия 

Действуют на 70 % процентах

крупных японских компаний. 

В рамках системы работники 

и менеджеры совместно обсу-

ждают наиболее важные во-

просы жизнедеятельности 

предприятия 

И с т о ч н и к : Составлено автором статьи на основе данных [4] и [12]. 
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В силу ряда вышеуказанных факторов 

наиболее близка к американской европейская 

модель управления человеческими ресурсами. 

В европейской модели имеются свои специ-

фические особенности. Старение населения, 

его отрицательный естественный прирост во 

всех экономически ведущих европейских 

странах обусловили необходимость привлече-

ния иностранной рабочей силы. По количест-

ву рабочих-иммигрантов ЕС находится на 

втором месте после США. Сегодня в Европе 

находится пятая часть всех мигрантов земного 

шара. При этом в конце 2010 г. в 15 странах 

ЕС работало около 19 млн. мигрантов (не ме-

нее 5 % всего населения ЕС) [10]. Иностран-

ная рабочая сила является главным источни-

ком таких особенностей занятости в Евро-

союзе, как временная занятость и неполный 

рабочий день. С 2003 по 2013 г. в странах ЕС 

в структуре работников удельный вес времен-

ных и занятых неполный рабочий день, а 

также работающих по временным контрактам 

увеличился на 8 % и достиг 18 % [11]. Найму 

на работу в странах ЕС предшествует тща-

тельная система отбора для обеспечения ква-

лифицированной работой, особенно в усло-

виях развития высокого уровня безработицы, 

прежде всего, коренного населения. 

Организация оплаты труда в рассматри-

ваемых странах производится с учетом таких 

факторов, как образование, опыт работы, 

квалификация, условия труда, обьем выпол-

няемой работы. Межстрановые различия 

в размерах заработной платы связаны с фи-

нансовыми возможностями предприятий и 

уровнем жизни в данном регионе. Общим для 

европейских стран является высокий удель-

ный вес социальных выплат в общих доходах 

работников. Так, удельный вес заработной 

платы вместе с социальными выплатами в 

2007 г. в странах ЕС составил 60 % [6].  

В европейских странах имеет место глу-

бокое понимание того факта, что обострение 

конкуренции на мировых рынках требует 

дальнейшего повышения качества рабочей 

силы, что возможно при условии непрерыв-

ного повышения уровня образования и ква-

лификации. Сегодня затраты стран ЕС на 

образование составляют 5,4 % от ВВП. Фи-

нансирование профессиональной подготовки 

работников с отрывом от производства осу-

ществляется за счет специальных налогов на 

профессиональное обучение, а управляют 

ими специальные советы по профессиональ-

ной подготовке и предпринимательству [12]. 

Еще более амбициозные цели намечено дос-

тичь европейскими странами к 2020 г.: стра-

тегия развития, в частности, предусматривает 

повышение занятости в Европе с 69 до 75 % 

трудоспособного населения, повышение чис-

ла европейцев с высшим образованием с 30 

до 40 % населения, устанавливает норму от-

числений на науку 3 % ВВП [13]. Домини-

рующей формой оплаты труда является по-

временная оплата. В последние годы в веду-

щих европейских компаниях наметилась тен-

денция отказа не только от индивидуальной 

сдельной, но и от традиционной повремен-

ной оплаты труда. При этом система матери-

ального стимулирования ориентируется на 

фактическую квалификацию работника, а не 

на указанную в дипломе. Работники получа-

ют фиксированное жалованье за квалифика-

цию, а не за количество человеко-часов, 

проведенных на своем рабочем месте. Под 

фактической квалификацией понимается 

способность работника не только выполнять 

свои служебные обязанности, но и участво-

вать в решении производственных проблем, 

разбираться в любом аспекте хозяйственной 

деятельности своего предприятия.  

Персонал европейских предприятий ак-

тивно участвует в управлении и принятии 

решений по наиболее важным вопросам дея-

тельности своих организаций. Законодатель-

ством основных европейских стран преду-

смотрено обязательное создание на предпри-

ятиях с определенной численностью (ее диф-

ференциация обусловлена специфическими 

условиями каждой страны) Совета директоров 

и Совета предприятий, как определенной ор-

ганизационной структуры совместных встреч 

работников и администрации и выработки 

решений [12, с. 481]. 

Материальному вознаграждению и по-

вышению в должности работников европей-

ских компаний предшествует их тщательная 

оценка, которую осуществляют в восьми из 

десяти европейских компаний. Особое вни-

мание уделяется оценке деловых (квалифи-

кация, продуктивность, качество выполняе-

мых работ) и моральных (дисциплинирован-

ность, ответственность, верность компании 

и т. д.) качеств. 
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Японская модель управления человече-
скими ресурсами выделяется своей ориги-
нальностью, глубокой ориентацией на чело-

века. Наиболее характерной, отличительной 
ее особенностью является пожизненная сис-
тема найма. Суть ее состоит в том, что еже-
годно из числа, прежде всего, молодежи, вы-

пускников учебных заведений, осуществляет-
ся найм на работу с предоставлением им га-
рантии пожизненной, т. е. вплоть до ухода 
на пенсию, занятости. Данной системой ох-

вачено в среднем до 35 % занятых, а в круп-
ных компаниях — до 50 % и более. Указан-
ный факт особенно примечателен на фоне 
кризисных явлений в Европе и в мире, со-

провождающихся увеличением безработицы, 
особенно среди молодежи. Исследования 
свидетельствуют, что безработица в среде 
молодежи в странах G-20 в 2 раза превышает 

среднюю по этим странам безработицу и в 
среднем составляет 16 %. Во Франции и Ве-
ликобритании она составляет 21—23 %, а в 

Италии, Греции и Испании — 35—52 % [4]. 
Во многом благодаря японской системе за-
нятости, безработица в среде молодежи в 
этой стране находится на уровне 9 %. 

Принцип пожизненного найма играет 
доминирующую роль и в организации опла-
ты труда в Японии, что позволяет работни-
кам при наличии непрерывного стажа на од-

ном предприятии достичь к 50 годам макси-
мального уровня оплаты труда. 

Отличительной особенностью японской 
системы профессиональной подготовки являет-

ся наличие во всех крупных компаниях сфор-
мировавшейся внутрифирменной системы 
профессионального обучения. Все эти учебные 
центры хорошо оснащены и предназначены 

для развития у работников навыков и способ-
ностей, необходимых для выполнения работ в 
данной компании. Внутрифирменное обучение 
является основным видом производственного 

обучения и начинается, как правило, с нуля. 
Затраты на обучение в среднем составляют 4 % 
средств на оплату труда в год, что равно 200 
долл. в год в среднем на одного работника [15]. 

Система пожизненного найма, коллекти-
визм в работе порождают глубокую заинтере-
сованность работников в судьбе своего пред-
приятия. Это находит отражение в активном 

их участии в управлении предприятиями в ви-
де совместных консультаций, охватывающих 
70 % процентов крупных японских компаний. 

Т а б л и ц а  2  

Основные показатели расходов на образование  

в США, ЕС, Японии (2005 г.) 

Страны

Государст-

венные 

расходы 

на образо-

вание, 

% к ВВП

Расходы на образовательные

учреждения, % к ВВП 

Государственные 

средства 

частные 

средства

США 7,21 4,85 2,36

ЕС 5,4 4,72 0,67

Япония 4,92 3,38 1,54

И с т о ч н и к : Общество и экономика. 2010. 

№ 2. C. 160—171. 

 

Оригинальной инновацией японской сис-

темы организации труда являются кружки 

контроля качества, представляющие собой 

неформальное объединение 6—12 работников 

одной компании по месту работы на участках 

и в цехах. В процессе еженедельных заседа-

ний в подобных кружках обсуждаются вопро-

сы совершенствования производимой про-

дукции. Средний экономический эффект от 

одного предложения подобного кружка со-

ставляет 5 тыс. долл., а среднегодовой эффект 

от его деятельности более 250 тыс. долл. [16]. 

Каждая из трех выше перечисленных мо-

делей управления человеческими ресурсами 

обладает определенными сравнительными 

преимуществами. Представляет значительный 

научно-практический интерес выявление 

наиболее эффективной модели, с наиболь-

шими конкретными результатами, способной 

обеспечить наибольшую конкурентоспособ-

ность экономики. В связи с этим необходимо, 

прежде всего, рассмотреть расходы на образо-

вание и из разделение на частные и государ-

ственные средства, так как уровень образова-

ния обеспечивает стартовый уровень развития 

будущих человеческих ресурсов.  

Из табл. 2 следует, что наиболее значи-

тельные расходы на образование в 2005 г. бы-

ли в США, что больше уровня ЕЭС и Японии 

соответственно в 1,33 и 1,46 раза. В расходах 

на образование в США частный сектор при-

нимает самое активное участие, на его долю 

приходится 32 % всех расходов. В ЕЭС и 

Японии на долю расходов частных секторов 

приходится соответственно 14 и 45 %. 
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Т а б л и ц а  3  

Производство валового внутреннего продукта на душу населения  
в США, Японии и странах ЕЭС в 2005 и 2011 гг.  

Страна 

ВВП на одного жителя, долл. США

2005 2011 
2011 

в % к 2005 г.
В 2011 г.,  

% от уровня США 

США 41399 48327 117 100 

Япония 30615 45869 150 95 

Германия 30579 44111 144 91 

Франция 29316 44007 150 91 

И с т о ч н и к и : http://www.businessforecast.by/partners/ratings/498/-
09.04.2013;  http://www.ereport.ru/articles/indexes/gdp.htm 

 

Одним из важнейших экономических по-

казателей уровня экономического развития 

страны, эффективности управления челове-

ческими ресурсами является производство 

валового внутреннего продукта на душу на-

селения. Рассмотрим динамику данного по-

казателя в вышеуказанных странах. 

Среди рассматриваемых нами стран на 

протяжении последних более чем 30 лет США 

продолжают сохранять абсолютное лидерство 

по уровню ВВП на душу населения. В 2005—

2011 гг. ведущие страны ЕС (Германия и 

Франция) и Япония имели опережающие 

темпы роста по уровню ВВП на душу населе-

ния, но их абсолютный уровень от уровня 

США составил в 2011 г.: в целом по ЕС — 

68 %, в том числе по Германии и Франции — 

91 %; по Японии — 95 %. Согласно прогноз-

ным расчетам данное соотношение по про-

дуктивности труда сохранится до 2015 г. [17].  
Следующим важным интегрированным 

показателем как эффективности труда, так и 

национальной экономики является конку-

рентоспособность. 
Т а б л и ц а  4   

Рейтинг конкурентоспособности стран мира  

в 2013 г. 

Страна Индекс

США 100

Германия 86.197

Великобритания 79.150

Япония 74.529

Франция 71.327

Источник :  http://gtmarket.ru/news/2013/05/30/5963 

Т а б л и ц а  5  

Рейтинг стран мира по индексу развития человека  

в 2005 и 2013 гг. по данным ПРООН 

Страна 
Место в рейтинге стран по ИРЧ

2005 2012

США 4(0,895) 3(0,937)

Германия 8(0,873) 5 (0,920)

Япония 8(0,873) 10(0,912)

Франция 13 (0,856) 20(0.893)

Великобритания 26(0,845) 27(0.875)

И с т о ч н и к : http://hdr.undp.org/ 

 

Данные по рейтингу конкурентоспособ-

ности стран мира в 2013 г., разрабатывае-

мому Европейским Институтом менеджмен-

та (Institute of Management Development, 

IMD), свидетельствуют о лидерстве в дан-

ном вопросе США и о высоком его уровне 

в таких ведущих европейских странах, как 

Германия, Великобритания и Франция. 

Япония также имеет высокий рейтинго- 

вый уровень и занимает 24-е место в этом 

списке. 

К интегрированным показателям уровня 

эффективности использования человеческих 

ресурсов, на наш взгляд, можно отнести и 

индекс развития человека (ИРЧ), табл. 5. 

По уровню индекса развития человека в 

2013 г. в первой десятке стран оказались 

США, Германия и Япония, которые за по-

следние семь лет существенно повысили со-

ответствующие показатели.  
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Таким образом, обобщение таких гло-

бальных интегральных показателей по управ-

лению человеческими ресурсами, какими яв-

ляются расходы на образование, производст-

во валовой внутренней продукции на душу 

населения, рейтинг конкурентоспособности 

национальных экономик, рейтинг стран ми-

ра по индексу развития человека, показыва-

ет, что лидирующие позиции по ним при-

надлежат, прежде всего, США, Японии и за-

тем ЕС, хотя отдельные европейские страны 

также являются мировыми лидерами по от-

дельным показателям. Выбор вышеуказанных 

четырех показателей обосновано следующи-

ми моментами:  

во-первых, расходы на образование яв-

ляются одним из наиболее важных факторов, 

который формирует качество человеческих 

ресурсов, уровень его профессиональной 

подготовки. Данная идея обоснована у созда-

телей «теории человеческого капитала»; 

во-вторых, остальные три показателя на-

шли широкое отражение в докладах ООН, 

Всемирного экономического форума и ряда 

других международных организаций как 

важные взаимосвязанные характеристики 

достигнутого уровня развития человеческих 

ресурсов и национальной экономики.  

США, Япония и ЕС являются мировыми 

лидерами как по общему уровню экономиче-

ского развития, так и по производству нау-

коемкой продукции. Наши исследования по-

зволяют сделать вывод о наибольшей при-

влекательности американской и японской 

моделей управления человеческими ресурса-

ми в обеспечении большей эффективности в 

экономике, большей его конкурентоспособ-

ности. Особенностью первой является упор 

на развитие индивидуальных качеств и спо-

собностей, сильная материальная мотивация 

достижений, развитие конкурентной среды. 

Японская модель более ориентирована на 

человека, на достижение им удовлетворенно-

сти своим трудом, рассчитана на долгосроч-

ное развитие как человека, так и производст-

ва. Американская и японская модели управ-

ления человеческими ресурсами в наиболь-

шей степени заслуживают быть хорошим 

примером решения проблем эффективности 

современного производства.  
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