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 Аннотация. Данная статья посвящена проблеме развития человеческих ресурсов в си-

стеме корпоративного управления. Цель статьи: с позиции политологической науки проанализи-

ровать стратегии, используемые в процессе организации развития кадров корпоративного пред-

приятия. В статье использовались следующие методы: изучение трудов по менеджменту, наблю-

дение, аналитический метод. Результаты исследования показали, что концепция развития челове-

ческих ресурсов (РЧР), направленная, в первую очередь, на обучение персонала, может суще-

ственно повысить эффективность работы предприятия. Автор статьи приходит к выводу, что 

стратегии развития человеческих ресурсов, если грамотно подходить к их организации, будет спо-

собствовать повышению конкурентоспособности предприятия на внешнем и внутреннем рынке.   
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 Abstract. This article is devoted to the problem of human resources development in the system of 

corporate management. The purpose of the article is to analyze the strategies used in the process of organ-

izing the development of human resources of a corporate enterprise. The following methods were used in 

the article: study of works on management, observation, analytical method. The results of the study showed 

that the concept of human resource development (HRD), aimed primarily at staff training, can significantly 

improve the efficiency of the enterprise. The author of the article comes to the conclusion that the strategies 

of human resources development, if competently approached to their organization, will contribute to im-

proving the competitiveness of the enterprise in the external and internal market.   
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Введение. Вопрос о решающем влиянии 

качества человеческих ресурсов на жизнеспо-

собность организаций, на рост эффективности и 

конкурентноспособности промышленных пред-

приятий, торговых и других компаний в совре-

менной бизнес-среде и сегодня является акту-

альным.  

Для решения важных комплексных за-

дач корпоративным управленческим структу-

рам следует обращать особое внимание на си-

стему человеческих ресурсов как неотъемлемую 

часть истеблишмента корпоративного управле-

ния, что, в контексте эволюции социально-эко-

номических и организационных факторов, тре-

бует особого подхода к раскрытию потенциала 

кадров.  

В условиях стремительных инновацион-

ных изменений, которые охватывают все сто-

роны хозяйственной деятельности предприятия, 

на первый план выходят задачи управления че-

ловеческими ресурсами. Согласно определению 

М. Армстронга, управление человеческими ре-

сурсами (УЧР) – это «стратегический и целост-

ный подход к управлению наиболее ценными 
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активами организации, а именно людьми, кото-

рые индивидуально и коллективно вносят свой 

вклад в достижение организационных целей [1, 

с. 6].  

Учитывая тот факт, что основная цель 

УЧР «направлена на развитие организационной 

способности достигать успеха за счет использо-

вания людей» [1, с. 9], то важным направлением 

УЧР является развитие человеческих ресурсов, 

т.е. их совершенствование на профессиональ-

ном и индивидуальном уровнях. 

Результаты. Развитие человеческих ре-

сурсов требует разработки и применения кон-

кретных функциональных стратегий, которые 

отражали бы принципы системы управления по 

ключевым вопросам. Но что  такое стратегия?  

Хотя термин «стратегия» был заимствован из 

военной сферы, где под «стратегией» подразу-

мевалось военное искусство, понятие «страте-

гия» прочно вошло в теорию и практику ме-

неджмента.  

 Применительно к системе управления 

человеческими ресурсами, стратегия – это «со-

вокупность организационных действий, осу-

ществляемых относительно персонала лицами, 

принимающими управленческие решения на 

предприятии, и ориентированных на долгосроч-

ные целевые установки» [4, с. 91]. 

Если говорить о стратегии развития че-

ловеческих ресурсов, то в данном случае, под 

стратегией понимается действия компании, 

направленные на обучение персонала, на фор-

мирование у сотрудников компетенций, кото-

рые создадут конкурентные преимущества орга-

низации на рынке и обеспечат непрерывный и 

эффективный бизнес-процесс.  

На наш взгляд, стратегия развития чело-

веческих ресурсов является частью стратегии 

управления человеческими ресурсами. Ее спе-

цифическим объектом является человеческий 

потенциал, который можно измерить компетен-

циями работников, их способностью достигать 

определенных результатов и желаемых ориен-

тиров, связанных со стратегическими ориенти-

рами предприятия, его деятельности на внеш-

нем и внутреннем рынке.  

При этом важно отметить, что успех ре-

ализации стратегий развития человеческих ре-

сурсов зависит от степени удовлетворения по-

требностей всех заинтересованных сторон: са-

мой компании, руководящих кадров, рядовых 

сотрудников 

Обсуждение. В современных условиях 

развитие человеческих ресурсов становится 

ключевым фактором успеха бизнеса компании, 

а способность компании учиться быстрее конку-

рентов становится ее решающим конкурентным 

преимуществом. Большинство успешных рос-

сийских компаний понимают важность инвести-

ций в человеческий капитал, но не все из них 

разработали долгосрочную стратегию развития 

сотрудников.  

Исходя из подхода к РЧР, т.е. развитию 

человеческих ресурсов, можно выделить три 

типа предприятий (компаний, фирм): 

● компании, которые не внедряют ком-

плексный подход к обучению и развитию со-

трудников, ограничиваясь отдельными мерами, 

направленными на удовлетворение внезапно 

возникающих потребностей (к таким мерам 

можно отнести, например, систему тренингов); 

в целом же, в такого рода компаниях развитие 

сотрудников зависит от их желания и зачастую 

происходит спонтанно; 

● компании, руководство которых регу-

лярно проводит обучающие мероприятия для 

всех категорий сотрудников, при этом РЧР-по-

литика согласована со стратегией компании; 

● компании, в которых созданы РЧР-

подразделения и реализуется системный подход 

к развитию компетенций; в них РЧР-стратегия 

является одним из элементов организационной 

стратегии. 

Именно второй и третий тип компаний 

организуют интегрированный и целостный, со-

знательный и активный подход к РЧР, направ-

ленный на совершенствование связанных с ра-

бочей деятельностью знаний персонала путем 

использования широкого спектра учебных мето-

дов и стратегий [2, с. 21].  

Основным признаком процесса РЧР яв-

ляется его направленность на формирование не-

обходимых компетенций, обусловленных стра-

тегией компании. Процесс обучения сотрудни-

ков компании должен осуществляться непосред-

ственно через практическую деятельность и 

охватывать индивидуальные, командные и орга-

низационные методы работы. 

Процесс разработки стратегии развития 

персонала предусматривает: 

1. Определение стратегии и целей ком-

пании. 

2. Определение потребностей в обуче-

нии и развитии в соответствии со стратегиче-

скими целями и задачами компании. 
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3. Разработка плана и программы обуче-

ния и развития персонала. 

4. Составление бюджета программы. 

5. Поиск компаний-провайдеров и под-

готовка учебных программ. 

6. Создание и развитие собственной базы 

обучения. 

7. Оценивание эффективности программ 

обучения и развития. 

Важным для реализации стратегии раз-

вития персонала является выбор оптимальных 

инструментов.  

В зависимости от потребностей, опреде-

ляются следующие методы и инструменты обу-

чения: 

● учебные программы (тренинг, семинар 

и др.); 

● обучение через практику (управление 

проектами; замещение руководителя на время 

отпуска, командировки, болезни и т.п.; стажи-

ровка в других организациях; ротация, смена 

должности, деятельность в разных функцио-

нальных подразделениях). 

● индивидуальные программы самораз-

вития (самостоятельные задания в программе 

обучения; изучение профессиональной учебной 

литературы, периодических изданий, информа-

ции с Интернет-сайтов; участие в конферен-

циях, презентациях; онлайн-обучение (через 

Интернет-доступ к программам обучения ком-

пании); 

● развитие через обучение других (под-

готовка и проведение обучающих занятий для 

коллег; наставничество; подготовка материалов 

по совершенствованию бизнес-процессов). 

Самым эффективным, на наш взгляд, 

направлением РЧР является формирование не-

обходимых навыков сотрудников через их при-

влечение к новым практическим формам дея-

тельности. 

Необходимо отметить, что все про-

граммы обучения персонала должны быть со-

гласованы с бюджетом. Расходы, заложенные в 

бюджет компании, следует рассматривать как 

инвестиции в самый ценный ресурс предприя-

тия – его персонал.  

Как справедливо отмечает А.В. Заха-

рова, «предприятие, стратегия деятельности ко-

торого направлена на перспективное развитие и 

повышение уровня конкурентоспособности на 

рынке, должно обеспечивать достаточный 

объем инвестиций в человеческий капитал и по-

стоянно увеличивать интенсивность такого ин-

вестирования» [3, с. 278-279]. 

Реализуя стратегии развития персонала, 

компания может использовать как собственные 

возможности (услуги собственных тренеров, 

корпоративных университетов, центров обуче-

ния), так и услуги компаний-провайдеров. 

Важной составляющей РЧР является со-

здание структуры (своего рода методического 

центра), которая будет отвечать за обучение 

персонала. Такая организация должна ввести 

эффективную и стабильную систему непрерыв-

ного обучения и развития и охватить весь персо-

нал компании. И очень важно, что эта организа-

ционная структура отошла от старой модели 

обучения и создала новую модель, ориентиро-

ванную на творческий поиск, экспериментиро-

вание, поддержку креативного мышления со-

трудников, ярких и смелых идей.  

Стратегия развития человеческих ресур-

сов организации тесно связана со стратегией 

наращивания интеллектуального капитала. Про-

цесс управления знаниями в современной ком-

пании призван фундаментально изменить базу 

знаний, стимулировать процесс обмена ими и 

расширение доступа к информации для всех со-

трудников.  

Стратегии управления знаниями направ-

лены на увеличение интеллектуального капи-

тала компании, прежде всего, в части человече-

ского капитала, развитие которого, собственно, 

является приоритетом стратегического управле-

ния человеческими ресурсами. 

Отдельным направлением стратегии раз-

вития человеческих ресурсов является развитие 

руководителей, отработка их творческих и ли-

дерских качеств. В условиях перехода от «ко-

мандно-контрольной» к гибкой организации, 

ориентированной на постоянное совершенство-

вание своих бизнес-процессов, коренным обра-

зом меняются требования к развитию управлен-

ческих кадров. Особенно важными среди них, 

по мнению зарубежных исследователей [2, с. 

339] считаются:  

● видение, планирование и организация 

своей работы; 

● доверие и уважительное отношение со 

стороны коллег;  

● качество лидера и умение работать в 

команде; 

● стремление к непрерывному совер-

шенствованию; 
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● позитивные и конструктивные реак-

ции на изменения; 

● разработка творческих подходов к ре-

шению проблем. 

В процессе обучения персонала необхо-

димо обращать внимание на  развитие у сотруд-

ников стратегических способностей.  

На наш взгляд, в этом контексте важны 

два аспекта.  

Во-первых, это формирование стратеги-

ческого соответствия работников, а именно, их 

стратегического видения, понимание процессов 

принятия стратегических решений, способов 

разработки стратегий и навыков по ее реализа-

ции.  

Во-вторых, это развитие стратегической 

гибкости. Понятие гибкости предусматривает: 

● быструю адаптацию к различным си-

туациям, к разным людям и группам; 

● изменение собственных подходов к ра-

боте в соответствии с изменениями внутренней 

и внешней среды; 

● выбор верного решения из нескольких 

возможных; 

● способность к продуктивной работе 

даже в тех случаях, когда надежды на изна-

чально выбранный путь не оправдались. 

В основе этой стратегии РЧР лежит стра-

тегическая мотивация, которая является процес-

сом формирования методов и средств воздей-

ствия на поведение работников для достижения 

стратегических целей и ориентиров организа-

ции.  

Признаками стратегической мотивации 

является четко определенная связь будущего 

вознаграждения с индивидуальным, командным 

и коллективным вкладом в реализацию пути 

развития компании. 

Заключение. В сегодняшних реалиях 

высококонкурентной борьбы между предприя-

тиями, перед специалистами по управлению 

персоналом стоит задача не только увеличить 

кадровый состав организации для реализации ее 

бизнес-стратегии, но и обеспечить его необхо-

димыми информационными ресурсами в про-

цессе обучения.  

Без формирования профессиональных 

навыков человеческих ресурсов, без совершен-

ствования  их стратегического потенциала не-

возможно будет ни разработать и реализовать 

стратегии компании, ни  правильно оценить до-

стигнутые результаты. Высокая конкурентоспо-

собность компании не может быть обеспечена 

без развития человеческих ресурсов. Однако 

именно этот аспект становится все более и более 

сложной задачей для руководства предприятий. 

Но, тем не менее, разработать и реализовать 

жизнеспособную стратегию развития человече-

ских ресурсов – это необходимый шаг на пути к 

хорошо спланированной бизнес-стратегии. 
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