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Профессиональное развитие персонала, как фактор роста эффективности  
современной организации 

О.В. Стовбун, Е.Н. Сидоренко 
Донской государственный технический университет, г. Ростов-на-Дону, Российская Федерация  

Аннотация 
Рассматриваются суть и значение такой экономической категории, как «развитие персонала», актуальность ис-
пользования данной категории как инструмента повышения эффективности работы компании, а также её роль в 
формировании положительного имиджа и позиционирования на рынке труда. Особое внимание в статье уделя-
ется изучению инновационных подходов к элементам построения системы развития персонала и определению 
степени их интегрированности в работу компаний. В заключение обозначены существующие проблемы системы 
развития персонала, характерные для компаний, и предложены пути их устранения. 
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Abstract 
The article studies the essence and significance of such economic category as “personnel development”, the relevance of 
using this category as a tool for improving company performance, and the role of this category in forging positive image 
of a company and its positioning on the labor market. Particular attention is paid to studying the innovative approaches 
to the components of the personnel development system and determining the degree of their integration into the work of 
a company. In conclusion, the article reveals the existing challenges in the personnel development system typical for the 
companies and proposes solutions for eliminating thereof. 
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Введение. В современных условиях рыночной экономики конкурентоспособность бизнес-структур определя-
ется не только способностью производить и реализовывать товары и услуги, но и качеством их предоставления. 
Ключевым фактором, обеспечивающим соответствие предложений рыночным ожиданиям, является квалифика-
ция персонала, который выступает основным носителем компетенций организации. Соответственно, для дости-
жения необходимого уровня квалификации и компетентности персонала требуется корректное и эффективное 
управление всеми процессами, связанными с его развитием. 

Цель исследования состоит в анализе актуальных взаимных требований работников и работодателей, оценке 
эффективных вариантов развития персонала, которые способствуют успешной деятельности бизнеса и удовле-
творенности работников. 
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Основная часть. Возникновение процесса управления персоналом было связано с необходимостью коорди-
нации усилий людей для достижения конкретных целей. Уже на уровне первобытной общины формировались 
цели, достижение которых требовало коллективных усилий, и возникали зачатки управленческих отношений. 
Постепенно управление стало неотъемлемой частью производственных отношений. В современном обществе 
взгляды на управление меняются. К основным факторам, определяющим такие изменения, обычно относят 
научно-технический прогресс и концентрацию научного и производственного потенциала. Трудовые ресурсы 
представляют собой главную производительную силу общества и охватывают трудоспособное население, обла-
дающее физическими и интеллектуальными способностями, необходимыми для создания материальных благ или 
работы в непроизводственной сфере [1]. 

Персонал является фундаментальным элементом организационной структуры, обеспечивающим реализацию 
производственно-хозяйственной деятельности. Разделение трудовых функций формирует специализированные 
подразделения, каждое из которых выполняет специфические задачи — от финансового менеджмента до марке-
тинговых стратегий и операционной деятельности. Синергия функциональных направлений гарантирует дости-
жение оптимальной рентабельности. 

В современных условиях человеческий капитал выступает как групповая совокупность знаний и навыков каж-
дого индивидуума, формируемая в процессе профессионализации. Стратегическая задача менеджмента заключа-
ется в максимизации эффективности использования этого ресурса через рациональное распределение трудовых 
функций и внедрение инновационных методов работы. 

Описание проблемы. Существующий дефицит квалифицированных специалистов на рынке труда требует фор-
мирования внутренних механизмов профессионального развития. При обсуждении профессионального развития 
персонала важно сначала разобраться в его значении для конкретной организации или вида деятельности. Этот ас-
пект особенно актуален для высокотехнологичных предприятий, где строгое соблюдение технологических регла-
ментов, знание норм производства и владение специализированными навыками имеют критическое значение. 

Таким образом, профессиональное развитие персонала становится императивом современного менеджмента, 
обеспечивающим не только текущую эффективность организации, но и её потенциал к устойчивому развитию в 
долгосрочной перспективе. 

История развития теории обучающейся организации берет начало с конца 1970-х годов, когда Т. Питерс и 
Р. Уотерман [2] впервые сформулировали основополагающую идею о том, что наиболее успешные компании 
являются самообучающимися системами. Эта концепция была развита в работах П. Сенге [3], Т. Бойдела [4] и 
Э. Деминга [5], став одним из ключевых направлений в теории управления персоналом. 

Потребность в обучении различных категорий персонала определяется требованиями работы и интересами 
организации, а также индивидуальными характеристиками работников. На неё влияют возраст, опыт работы, 
уровень способностей, особенности трудовой мотивации и другие факторы. Современный работник должен об-
ладать стратегическим мышлением, предприимчивостью, широкой эрудицией и высокой культурой. Это создает 
требование к непрерывному развитию персонала, включая полное раскрытие личного потенциала работников и 
рост их способности вносить вклад в деятельность организации. Возможности развития должны предоставляться 
всем желающим, поскольку это увеличивает эффективность работы и улучшает моральный климат, а игнориро-
вание потребности в развитии, новых знаниях и навыках приводит к повышенной текучести кадров [6]. 

В современных условиях концепция обучающейся организации претерпела значительную эволюцию. Эффек-
тивность инвестиций в человеческий капитал, включая повышение квалификации или образование работников, 
можно рассматривать аналогично эффективности вложений в новые технологии, оборудование и т.д. Важно сопо-
ставлять затраты на обучение с потенциальными выгодами для «инвестора». Для оценки экономической эффектив-
ности процесса обучения необходимо учитывать его цели и результаты [6]. Первоначально акцент ставился на си-
стемном обучении персонала, тогда как сегодня требуется учитывать более широкий спектр аспектов, таких как: 

• трансформация требований к сотрудникам: интеграция корпоративных ценностей, глубокое понимание работ-
ником продукта/услуги, высокий уровень профессионализма, личная вовлеченность в результаты деятельности: 

• развитие клиентоориентированности: понимание потребностей клиентов, формирование специфических 
компетенций, соответствие корпоративной культуре; 

• изменение подходов к подбору персонала: оценка профессиональных компетенций, анализ soft skills, иссле-
дование дополнительных компетенций и оценка соответствия корпоративной культуре; 

• формирование новой модели работника: высокий уровень общего развития, многогранность навыков, спо-
собность к самоанализу и саморазвитию, творческий подход к решению задач; 

• трансформация ожиданий соискателей: требования к рабочему пространству, ожидания в области социаль-
ной поддержки, запросы на персонализированное развитие и интерес к корпоративной культуре. 
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Рис. 1. Аспекты оценки соискателем потенциального места работы 

На рис. 1 отражены аспекты, которые современные соискатели учитывают перед заключением трудового до-
говора. Потенциальные работники демонстрируют комплексный подход к оценке потенциального места работы, 
обращая внимание не только на традиционные аспекты (заработная плата, обязанности, график), но и на другие 
факторы, влияющие на уровень их удовлетворенности. 

Эффективная система управления персоналом — это не только высокая результативность производства, но и 
всесторонняя социальная защищенность человека, благоприятный морально-психологический климат, комфорт-
ные условия труда, а также широкие возможности для самореализации личности. В конечном счете, это высокое 
качество жизни, что полностью совпадает с главными устремлениями человека [8]. 

Успешная реализация этой концепции требует от организаций создания целостной экосистемы развития, учи-
тывающей как профессиональные, так и личные потребности сотрудников. Это, в свою очередь, способствует 
повышению конкурентоспособности и эффективности бизнеса в целом. 

С точки зрения работодателей, данная ситуация имеет две стороны. Безусловно, возникают определенные 
сложности, поскольку необходимо прикладывать дополнительные усилия и инвестировать средства в организа-
цию рабочего процесса и интеграцию нового специалиста в команду. Тем не менее, привлекая специалиста с 
высокими ожиданиями, организация получает не только профессионала высокого класса, но и прогрессивного 
сотрудника, готового к инновациям и активно способствующего положительным изменениям через внедрение 
современных методов работы и управленческих решений. 

Процесс развития персонала в конкретной организации представляет собой определенную систему, направ-
ленную на совершенствование профессиональных навыков и компетенций сотрудников. Рассмотрим составные 
части этого процесса подробнее. 

Стажировка. Процесс обучения новичков в период их привыкания к новой рабочей среде осуществляется 
через стажировку, продолжительность которой регламентируется внутренними нормативами организации. Глав-
ная задача стажировки — оперативно погрузить специалиста в рабочие процессы, помочь ему адаптироваться в 
команде, разъяснить ключевые обязанности, ознакомить с корпоративными стандартами и поддержать в изуче-
нии актуального программного обеспечения, рабочих систем и техники. В период стажировки происходит как 
трудовая, так и социальная адаптация работника. 

Трудовая адаптация персонала — это взаимное приспособление работника и организации, основывающееся 
на постепенном включении работника в процесс производства в новых для него условиях труда и отдыха, вклю-
чая профессиональные, психофизиологические, социально-психологические, организационно-административ-
ные, экономические, санитарно-гигиенические и бытовые. Социальная адаптация — это процесс вживания ин-
дивида в социальную среду и превращение её в сферу его деятельности, что включает следующие этапы: внед-
рение в среду, принятие норм и ценностей этой среды, активное отношение субъекта к этой среде для наиболее 
полного удовлетворения обоюдных интересов [9]. 

В настоящее время отечественные компании всё чаще делают акцент на обязательном прохождении началь-
ного обучения или стажировки. Это даёт возможность работодателям детально оценить кандидата, понаблюдать 
за его работой и определить, насколько эффективно он вписывается в коллектив. Однако существует и негатив-
ная сторона: отдельные нечестные работодатели используют стажировки как способ получения временных со-
трудников с пониженной оплатой труда. В ответ на это работники, получив необходимые навыки и опыт, нередко 
отказываются от дальнейшего трудоустройства, отдавая предпочтение конкурентам. 
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Командообразование. Эта часть мероприятий по развитию персонала (тим-билдинг) представляет собой 
комплексный процесс интеграции трудового коллектива посредством специализированных организационно-ме-
тодических мероприятий. Методология командообразования получила широкое распространение в корпоратив-
ной практике, так как способствует максимальной реализации как профессионального, так и креативного потен-
циала персонала. Она выполняет интегративную функцию в организационной структуре, формируя благоприят-
ный социально-психологический климат. В рамках этой методологии целесообразно внедрение систематических 
мероприятий, включая организацию физкультурных мероприятий среди сотрудников, реализацию тренинговых 
программ для укрепления командного духа, проведение ролевых игр с проработкой сценариев и внедрение куль-
турно-творческих инициатив. 

Тем не менее, в современной управленческой практике наблюдается тенденция к некорректной интерпрета-
ции концепции командообразования, когда данный процесс отождествляется исключительно с организацией кор-
поративных мероприятий, характеризующихся неформальным взаимодействием и употреблением алкогольных 
напитков. Такой подход может провоцировать возникновение конфликтных ситуаций в коллективе. 

Коуч-сессия представляет собой один из инструментов, сопутствующих командообразованию. Этот метод 
направлен на консолидацию трудового коллектива при достижении коллективных целей посредством группо-
вого коучинга, а также на актуализацию личностного потенциала каждого сотрудника в контексте реализации 
организационных задач. Применение данного направления демонстрирует значительный потенциал, но требует 
существенных финансовых затрат, обусловленных необходимостью повышения квалификации управленческого 
состава для успешного использования коучинговых методик. Ограничивающими факторами являются дефицит 
высококвалифицированных специалистов, что повышает стоимость услуг, а также недостаточная практика эф-
фективного применения этих методов в отечественной управленческой практике. 

Кадровая ротация персонала представляет собой организационно-кадровый механизм, предусматривающий 
горизонтальное и вертикальное перемещение сотрудников с целью оптимизации производственных процессов и 
расширения профессионального профиля работников. Основные цели ротационной политики — это профилак-
тика коррупционных рисков, предотвращение профессионального выгорания персонала и стагнации кадрового 
состава. Тем не менее, эта практика сопряжена с рядом трудностей, таких как сопротивление сотрудников инно-
вационным изменениям, нежелание нарушать установленные рабочие алгоритмы и необходимость трансформа-
ции устоявшихся межличностных взаимодействий в организационной структуре. 

Крупные корпорации успешно интегрируют различные методы развития персонала, что усиливает их конку-
рентные преимущества и привлекательность для потенциальных сотрудников. Однако, в силу значительной ре-
сурсоемкости, не все организации могут одновременно применять весь спектр инструментов развития персонала. 
Наиболее часто компании фокусируются на традиционных направлениях, включая внедрение системы адаптации 
и обучения новых сотрудников (стажировка), реализацию программ повышения квалификации (в том числе внут-
реннее и внешнее обучение) и использование механизмов делегирования полномочий. 

Профессиональная подготовка сотрудников — это систематический, структурированный и последова-
тельно реализуемый процесс формирования компетенций, включая приобретение знаний, умений, навыков и 
коммуникативных компетенций под руководством квалифицированных педагогов, наставников и экспертов. 
Обучение, переподготовка и повышение квалификации кадров должны иметь непрерывный характер и прово-
диться на протяжении всей трудовой жизни работника [8]. В контексте профессионального обучения наблюда-
ется взаимная заинтересованность обеих сторон трудовых отношений: наемного работника и работодателя. Для 
организации этот процесс рассматривается как инвестиционная деятельность, требующая значительных матери-
альных и временных ресурсов, причем ожидается возврат вложений в форме повышения производительности 
труда и квалификации сотрудника. 

Разнообразие форм профессиональной подготовки, включая внутреннее обучение, большой ассортимент об-
разовательных программ в сторонних организациях, заочную и дистанционную формы обучения, обеспечивает 
универсальность метода развития персонала и его доступность для различных работодателей. Однако у данного 
направления есть и свои риски, такие как сложность мониторинга образовательного процесса при внешнем обу-
чении, расхождение между ожидаемыми и фактическими результатами подготовки, а также риск текучести кад-
ров после завершения обучения. 

Делегирование — организационно-управленческий процесс передачи полномочий и задач от руководителя 
к подчинённым для достижения стратегических целей организации. Для руководителя важно осуществлять де-
легирование, так как это оптимизирует личную производительность и демонстрирует доверие к команде, предот-
вращая профессиональное выгорание и рационально распределяя рабочую нагрузку. Эффективное делегирова-
ние требует четкого понимания целевых показателей и компетентного распределения задач с учетом индивиду-
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альных способностей сотрудников. Однако этот процесс сопряжен с рисками, такими как неправильное распре-
деление нагрузки, перегрузка квалифицированных сотрудников, низкие результаты у недостаточно квалифици-
рованных сотрудников, снижение удовлетворенности трудом, повышение текучести кадров и формирование 
негативного имиджа работодателя. 

Заключение. Анализ существующей системы развития персонала позволяет выявить ключевые проблемы, вклю-
чая недостаточную осознанность руководителей о значимости инвестиций в человеческий капитал, дефицит профес-
сиональных компетенций у управленческого состава, длительный период получения результатов от трансформацион-
ных изменений, влияние традиционных ментальных установок на организационные процессы и слабую мотивацию к 
индивидуальному развитию. Устранение этих проблем предполагает трансформацию профессионального мировоз-
зрения молодых специалистов, что в общем способствует модернизации системы организации труда. 

На позитивную динамику развития персонала будут оказывать влияние факторы, такие как усиление конку-
рентной среды на рынке труда, внедрение инновационных информационных технологий, развитие служб под-
бора и адаптации персонала, а также применение услуг профессионалов на рынке кадрового консалтинга. Таким 
образом, наличие системы развития персонала и привлечение специалистов для её реализации является необхо-
димой составляющей общей корпоративной стратегии, направленной на максимизацию кадрового потенциала и 
развитие человеческого капитала. Личная заинтересованность руководителя, готовность к переменам и внедре-
ние мероприятий по развитию персонала обеспечивают поддержание рыночной конкурентоспособности органи-
зации и способствуют её постоянному совершенствованию и повышению эффективности трудового коллектива 
в соответствии с современными рыночными требованиями. 
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