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На сегодняшний день отсутствует единый подход к пониманию и осуществлению развития пер-

сонала на предприятии, что требует агрегированности подходов к данному процессу. В данной

статье рассматривается характеристика понятий «развитие персонала» на основе агрегирован-

ности подходов, выделяются принципы и компоненты данного процесса. Представлена система

управления развитием персонала на предприятии как совокупность функций и результатов.

Современное предприятие связывает свою эф-

фективность с эффективностью персонала. Пер-

сонал является фундаментальным столпом лю-

бого предприятия, так как посредством трудо-

вой деятельности персонал достигает целей

предприятия. Управление персоналом на пред-

приятии является одной из важнейших функций

менеджмента.

Необходимость оперативного реагирования на

изменяющиеся условия внешней среды усили-

вает актуальность решения следующих задач:

улучшение общего и профессионального об-

разования, внедрение непрерывного обучения

сотрудников, повышение их квалификационного

уровня, а также развитие творческих способ-

ностей. Для успешного решения этих задач на

предприятии необходимо создать эффективную

систему управления развитием персонала.

Понятие «развитие персонала» сегодня рассмат-

ривается разными авторами с точки зрения раз-

личных подходов [1; 4; 5; 7; 8; 10; 12; 13].

Так, обучающий подход рассматривает развитие
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персонала как действия, направленные на обу-

чение [5; 8]. Личностный подход ориентирует

на развитие личностных и профессиональных

качеств отдельного индивида [10]. Процессный

подход строится на понимании развития персо-

нала как процесса, связанного как с совершен-

ствованием личностных и профессиональных

качеств работника, так и с решением различных

задач предприятия с помощью компетенций пер-

сонала [7]. Системный подход представлен опре-

делениями, в которых развитие персонала рас-

сматривается как система, которая охватывает

обучение, развитие, совершенствование персо-

нала со стороны предприятия [1]. Комплексный

подход предусматривает разные направления

понимания сути развития персонала, а именно:

необходимость обучения, совершенствование

личностных и профессиональных качеств работ-

ников, формирование условий на предприятии

для развития персонала, осуществление процес-

са развития персонала как последовательность

определенных действий [12].

В связи с повышением роли персонала на пред-

приятии, необходимостью гуманизации труда,

ростом важности неэкономических факторов

успеха предприятия в конкурентной среде все

больше предприятий обращают внимание на

обеспечение социального развития персонала.

На сегодняшний день ни в научных, ни в практи-

ческих кругах не существует единого подхода

к пониманию сущности социального развития

персонала, его составляющих. В то же время все

больше исследователей приходят к мнению, что

именно оно (социальное развитие) позволяет

предприятию решать с наименьшими затратами

многие проблемные вопросы не только в сфере

управления персоналом, но и в сфере эффектив-

ного функционирования предприятия в целом.

Социальное развитие сотрудников — это дина-

мичный процесс, направленный на улучшение

условий труда и повышение качества жизни на

рабочем месте, а также на накопление и уве-

личение социального капитала компании. Из

этого определения можно сделать вывод, что на

предприятиях, активно занимающихся данными

вопросами, работник воспринимается не просто

как ресурс, а как полноценная личность [9].

В результате изучения литературных источни-

ков можно заметить, что социальное развитие

персонала предусматривает гуманизацию тру-

да, образование и профессиональную подготов-

ку через корпоративное и личностное обучение.

То есть развитие персонала имеет, в том числе,

социальный подход понимания.

Гуманизация труда представляет собой про-

цесс оптимизации управления трудовой дея-

тельностью, направленный на создание усло-

вий, способствующих работникам в раскрытии

их внутренних производительных потенциалов,

особенно в области интеллекта и психологии [9].

Образование и профессиональная подготовка

представляют собой наиболее важный способ

развития человеческого капитала и важную

часть профессионального и личностного раз-

вития на протяжении всей жизни, поэтому об-

разование и профессиональная подготовка не

должны быть просто периферийной зоной HRM,

это должен быть комплексный, систематический

и, прежде всего, непрерывный процесс.

Образование и профессиональная подготовка

представляют собой средство гармонизации ме-

няющихся требований к трудовой деятельности,

квалификации и поведению работников с целью

эффективного достижения стратегических и так-

тических целей. Образование — важный сигнал,

показывающий сотрудникам, что предприятие

о них заботится, ценит и видит в них перспекти-

ву. Это позволяет предприятию достичь более

высокой степени результативности своей дея-

тельности, а также обеспечить более высокую

конкурентоспособность на рынке труда [9].

Система корпоративного образования пред-

ставляет собой повторяющийся цикл, основан-

ный на политике корпоративной культуры, сле-

дует целям стратегии корпоративного образо-

вания и опирается на организационные и ин-

ституциональные предпосылки образования. На

уровне корпоративной системы образованию

характерна ориентация сотрудников на повыше-

ние квалификации, переподготовку и развитие,
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которые инициированы и профинансированы

предприятием [6].

В рамках данных исследований будем использо-

вать агрегированность подходов к понятию «раз-

витие персонала», что предполагает интеграцию

усилий как со стороны работника, связанных

с достижением определенного уровня профес-

сионального и личностного роста, так и со сто-

роны предприятия, которое, с одной стороны,

должно создать условия развития отдельного

работника и персонала в целом, с другой сто-

роны, обеспечить реализацию стратегических

и тактических целей с помощью высокоэффек-

тивного трудового потенциала и необходимых

компетенций персонала.

При агрегированности подходов к развитию

персонала можно выделить такие обязательные

компоненты данного процесса как: цели, задачи,

стратегии, векторы [2—4]:

1. Цель: создание квалифицированного и твор-

ческого фундамента.

– предоставление необходимых образова-

тельных ресурсов, чтобы работник мог

успешно справляться с задачами на уровне

своих компетенций как в настоящем, так

и в будущем.

– формирование среды, которая поддержи-

вает личностное развитие, продуктивность

и креативность сотрудников.

– экономия средств: найм неподходящих

сотрудников с последующим увольнени-

ем оборачивается значительными затрата-

ми [4].

–

2. Задачи: разработка новых рыночно-

ориентируемых идей.

– целенаправленное улучшение квалифика-

ции, ориентированное на нужды бизнеса;

– увеличение внутренней мобильности кад-

ров;

– развитие ответственности как ключевого

качества сотрудников [2].

3. Стратегии: могут быть ситуативными и си-

стемными.

Ситуативная стратегия реализуется через

внешние тренинги, однако при системном

подходе акцент делается на постоянное обу-

чение и развитие непосредственно в компа-

нии. Это позволяет сотрудникам не только

совершенствовать разнообразные навыки, но

и активно применять их в реальной рабочей

практике [3].

4. Векторы: направления развития персонала.

4.1. выполнение обязанностей на новой

должности с расширенным спектром за-

дач;

4.2. делегирование ответственности за ко-

нечный результат;

4.3. пересмотр управляемых процессов и за-

дач;

4.4. возможность трудиться за пределами

страны;

4.5. участие в крупномасштабных проектах.

Исходя из многообразия поставленных целей,

касающихся развития предприятия, можно кон-

статировать, что все цели должны способ-

ствовать формированию квалифицированного

и творческого персонала, как фундамента совре-

менного трудового потенциала предприятия.

Задачи развития персонала, которые необхо-

димо решить в рамках поставленных целей,

предусматривают разработку новых рыночно-

ориентируемых идей.

Для достижения поставленных целей необхо-

димо выбрать эффективную стратегию (ситу-

ативную или системную), которая обеспечит

развитие персонала по определенным векторам.

Следует заметить, что среди отдельных авторов

встречается мнение, что понимание «развития

персонала» может быть представлено как опре-

деленная стратегия HRM.

Развитие сотрудников опирается на набор

специфических принципов, которые находятся

в прямой связи с экономическими законами

и формируются в ходе упорядочивания зна-

ний. Эти принципы должны быть согласованы

с общим пониманием развития персонала и его

ключевыми элементами: целями, задачами, стра-

тегиями и направлениями.
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СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЯ 
РАЗВИТИЕМ ПЕРСОНАЛА

Формирование кадровой политики в сфере обучения и развития 
персонала, определение качественной и количественной 

потребности в персонале
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Адаптация работников

РЕЗУЛЬТАТ
1) работа на новой должности с расширенными обязанностями; 
2) распределение ответственности за конечный результат
между отдельными рабочими местами; 
3) полная реорганизация того, чем управляет работник; 
4) участие в масштабном проекте

Создание в компании атмосферы, 
поддерживающей 
организационную культуру и 
систему мотивации труда, 
направленных на формирование и 
укрепление конкурентных 
преимуществ сотрудников

Документация, касающаяся 
процессов обучения и повышения 
квалификации сотрудников; 
учетные записи по кадровым 
вопросам; регламентирующие 
материалы, определяющие 
подходы к управлению развитием 
персонала; документы, 
фиксирующие внутренние 
взаимодействия и отношения в 
организации.

Корпоративная Делопроизводство

Организационная поддержка

Рис. 1. Система управления развитием персонала [4; 8; 13].

К основным принципам развития персонала

можно отнести [13]: самостоятельность при

планировании развития карьеры (индивидуаль-

ность), перспективное развитие производства,

мотивация в развитии карьеры (заинтересо-

ванность предприятия и работника в разви-

тии карьеры), финансирование развития ка-

рьеры работников (материальное и психоло-

гическое стимулирование), повышение квали-

фикации, рост профессионализма (обязатель-

ность профессионального роста), социальное

признание и рост материального положения

(социально-психологический комфорт), исклю-

чение влияния субъективных факторов со сто-

роны руководства, которое планирует развитие

карьеры и контролирует его (объективность).

Результат развития персонала зависит от ме-

тодов, которые будут применены (Оценка и об-

ратная связь, Обучающие программы, Самосто-

ятельное обучение, Тематические клубы, Ко-

учинг, Наставничество, Проекты, Shadow (от

англ. «тень»)) в рамках данного процесса. Чем

значительнее результат предприятие планирует
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получить от осуществления развития персонала,

тем большее значение имеет согласование при-

меняемых методов и приёмов в рамках данного

процесса.

Развитие персонала как любая деятельность,

осуществляемая на предприятии, требует управ-

ления как со стороны линейных руководителей,

так и со стороны HR-менеджеров.

Управление развитием персонала выступает как

процесс разработки и принятия мер, направ-

ленных на совершенствование качественных

характеристик работников. В современном кон-

тексте данный процесс охватывает несколько

ключевых аспектов:

– выявление потребностей в обучении сотруд-

ников;

– разработка бюджета на образовательные ме-

роприятия;

– установление целей и содержания учебно-

го процесса, а также создание учебных про-

грамм;

– выбор подходящих методов и форматов обу-

чения;

– реализация самого процесса образователь-

ной деятельности;

– оценка уровня профессиональных знаний,

умений и навыков, приобретенных сотрудни-

ками;

– анализ эффективности проведенного обуче-

ния [11].

Если управление развитием персонала рассмат-

ривать как систему, то основными ее элемента-

ми будут элементы кадровой политики предпри-

ятия (рис. 1).

Согласно рисунка 1, среди элементов системы

управления развитием персонала на предприя-

тии можно выделит следующие: формирование

кадровой политики и кадровое планирование;

организация обучения и развития работников;

адаптация работников (базируется на организа-

ционной поддержке, а именно: корпоративной

культуре и делопроизводстве), оценка и кон-

троль системы развития персонала.

Управление развитием персонала следует рас-

сматривать не как одноразовую акцию или ред-

кое мероприятие, а как непрерывный и систем-

ный процесс, требующий постоянного внимания

и усилий. Это не должно зависеть исключитель-

но от доступных ресурсов, стремления руковод-

ства или внешних факторов. Для достижения эф-

фективных результатов необходимо выработать

комплексный подход к развитию сотрудников,

который будет способствовать гармоничному

прогрессу как индивидуального работника, так

и всей организации в целом.

Эти принципы действуют при условии соблюде-

ния основополагающих правил развития персо-

нала.

Подводя итоги проведенных исследований, мож-

но сделать вывод, что теоретическое изучение

и практическое осуществление развития пер-

сонала на предприятии предусматривает агре-

гированость различных подходов (личностный,

процессный, системный, комплексный) и при

этом имеет социальную ориентацию данного

процесса. Осуществление развития персона-

ла должно ориентироваться на определенные

принципы (индивидуальность, заинтересован-

ность предприятия и работника в развитии ка-

рьеры, материальное и психологическое стиму-

лирование, обязательность профессионально-

го роста, социально-психологический комфорт,

объективность) и включать такие компоненты:

цели, задачи, стратегии, векторы. Управление

развитием персонала на предприятии охватыва-

ет следующие элементы: формирование кадро-

вой политики и кадровое планирование; органи-

зация обучения и развития работников; адапта-

ция работников (базируется на организацион-

ной поддержке, а именно: корпоративной куль-

туре и делопроизводстве), оценка и контроль

системы развития персонала.

Таким образом, агрегированность подходов по-

нимания и осуществления развития персонала

обеспечит необходимый уровень эффективно-

сти HR-менеджмента в вопросах формирования

и использования персонала на предприятии, что

приведет к достижению целей данного хозяй-

ствующего субъекта.
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