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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Сьогодні все більше говорять про те, що органі�

зації, в яких переважають контроль, слухняність і
ієрархія, повинні поступитися місцем організаціям,
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Доведено, що розвиток тісно пов'язано з функціонуванням і відображає діалектичну єдність основL

них тенденцій соціальноLекономічної системи. Розглянуто підходи до визначення розвитку школою оргаL

нізаційної трансформації, авторами концепції органічного розвитку організації. На сьогоднішній день

зміст категорії "розвиток" тісно пов'язаний з організаційним контекстом, бо розвиток персоналу розгляL

дається як частина системи управління персоналом в організації.

Уточнено сферу використання терміну "навчання персоналу", його місце і зміст у порівнянні з іншиL

ми поняттями. Запропоновано під навчанням розуміти цілеспрямовану діяльність, спрямовану на форL

мування і закріплення в управлінського персоналу знань, умінь, навичок і компетенцій, визначених поL

садовою профілем з метою забезпечення ефективного виконання своєї діяльності.

Доведено, що склалося дві думки про розвиток персоналу — в широкому і вузькому сенсі. Розвиток

управлінського персоналу в широкому сенсі розглядається як цільова функція організації із забезпеченL

ня життєдіяльності, орієнтована на збереження, розвиток і збільшення управлінського потенціалу органL

ізації. У цій інтерпретації розвиток персоналу включає в себе практично всі процеси в галузі управління

персоналом, у т.ч. побори, адаптацію, розстановку, навчання, розвиток кар'єри, кадрове адмініструванL

ня і управлінську діяльність.

Розвиток управлінського персоналу у вузькому сенсі постає як альтернатива і доповнення процесу

навчання персоналу, протиставляючи нормативному, організаційноLдетермінованому підходу пошукоL

вий, дослідницький підхід, який зініціюється самим об'єктом розвитку — співробітником.

It has been proved that development is closely related to the functioning and reflects the dialectical unity of

the main tendencies of the socioLeconomic system. Different approaches to the definition of development have

been studied by the school of organizational transformation, authors of the concept of organic development of

the organization. To date, the content of the category "development" is closely linked to the organizational

context because personnel development is viewed aspart of the system of human resources management in the

organization.

There has been specified the application area of the "training of the personnel" term, its place and content in

comparison with other concepts.

 It is suggested that training should be understood as a purposeful activity aimed at the formation and

consolidation in the managerial personnel of the knowledge, skills and competences defined by the Job

Competency Profile in order to ensure the effective performance of their activities.

It has been proved that there are two thoughts about the development of the personnel — in a broad and

narrow sense. The development of managerial personnel in a broadest sense is viewed as a target function of the

organization for providing life support,it's focused on preserving, developing and increasing the managerial

capacity of the organization. In this interpretation, the development of the personnel includes virtually all the

processes in the field of personnel management, including assimilation, adaptation, placement, training, career

development, human resources administration and management activities.

The development of managerial personnel in a narrow sense appears as an alternative and complement to

the process of the personnel training, which opposes a researching approach initiated by the object of development

itself, the employee, to a standard, organizational and deterministic approach.
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зосередженим на ідеях, інформації та взаємодії. За�
раз у бізнесі люди стають головними. Оскільки вижи�
вання компанії залежить від залучення людей з на�
лежною кваліфікацією, сьогодні компетентні люди
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стали ще більшим дефіцитом, ніж капітал. Нині всі
організації стурбовані проблемою як не тільки залу�
чити й утримати такий персонал, а й мотивувати його
до продуктивної діяльності.

АНАЛІЗ ІСНУЮЧИХ
ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ

Проблеми підвищення ефективності функціону�
вання організації на основі формування і розвитку
управлінського персоналу знаходяться в сфері ува�
ги різних авторів як зарубіжних, так і вітчизняних,
а саме А. Маслоу, Ф. Герцберга, Д. Мак Клелланда,
Д. Мак�Грегора, У. Оучи, Д. Аткінсона, С. Адамса,
В. Врума, Л. Портера, Е. Лоулера, Ш. Річі і П. Март�
іна, В.І. Герчикова, Г.А. Мюррей. Проте і досі не виз�
начено оптимальні напрями розвитоку управлінсько�
го персоналу.

МЕТА ДОСЛІДЖЕННЯ
Мета дослідження — проаналізувати концепції сто�

совно розвитку персоналу та розглянути підходи до виз�
начення цієї категорії.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Говорячи про розвиток організацій як найбільш
численної і поширеної соціально�економічної фор�
ми, В.Д. Дорофєєв вважає, що розвиток — це прид�
бання нової якості, що зміцнює життєдіяльність
об'єкта в умовах мінливого середовища [7, c. 43].
Воно тісно пов'язане з функціонуванням і відобра�
жають діалектичну єдність основних тенденцій соц�
іально�економічної системи. Так функціонування
характеризується обов'язковим наявність предме�
та праці, засобів праці і людини, який здійснює тру�
дову діяльність і можливо лише при їх певній відпо�
відності: кошти праці можуть змінювати його пред�
мет, людина повинна володіти засобами праці, ре�
зультат повинен відповідати інтересам і потребам
людини.

Розвиток же характеризується змінами в предметі,
засобах праці і в людині [3, c. 16]. Діалектичний харак�
тер зв'язку функціонування і розвитку полягає в тому,
що "... функціонування стримує розвиток і в той же час
є його живильним середовищем; розвиток руйнує бага�
то процесів функціонування, але створює умови для
його більш стійкого здійснення. <...> виникає циклічна
тенденція розвитку, яка відображає періодичне настан�
ня криз" [3, c. 17].

Школа організаційної трансформації (Л. Аккерман)
розрізняє три виді перетворень [12]:

1. Development (розвиток), під яким розуміється по�
ступові поліпшення існуючого.

2. Transition (перехід), що означає досягнення бажа�
ного, запланованого стану, щоб краще поєднати технічні
та людські критерії.

3. Трансформацію, під якою розуміється досягнен�
ня "нового стану буття", радикально відмінного від існу�
ючого і будується "на дусі і потенціал"; вона приходить
через хаос і дає можливість здійснитися досі невідомим
формам буття. При цьому, трансформація включає в
себе в розвиток і перехід, виходить за їх межі і веде до
нового повороту.

Автори концепції органічного розвитку (Б. Лівехуд,
Ф. Глазл) характеризує розвиток як "феномен, який на�
стає, коли, продовжуючи зростання всередині певної
структури (моделі), ми доходимо до межі, за межами
якої в рамках цієї моделі кількісне збільшення вже не�
можливо, і повинна настати або дезінтеграція, або стри�
бок на вищий рівень [11]. Він розрізняє: зміна (обмін,
зміна місця і т.д.), зростання (кількісне зростання і
стиснення, як протилежний рух) і розвиток як зростан�
ня, що походить від структурної кризи до структурної
кризи.

Б. Лівехуд робить висновок, що будь�який розвиток
(включаючи індивідуальну і колективну площину) на
високо абстрактному рівні, має наступні закономірності
[11]:

— Розвиток є принципово дисконтований, дискрет�
ний процес, в якому еволюція протистоїть інволюції і
регресії.

— Розвиток проходить через стадії: глобалізація —
диференціація — інтеграція (як нова глобалізація) —
асоціація (нова диференціація) і т.д.

— Розвиток веде до диференціації, утворення
органів і ієрархізації.

У підсумку всередині системи утворюються змінні і
підсистеми, з яких одна або кілька домінують.

— Усередині кожної стадії система виявляє харак�
терну структуру.

— Подальша фаза відрізняється від поперед�
ньої більш високим ступенем складності і диферен�
ціації.

— Кожен раз на вищій площині інтеграції проявля�
ються попередні якості ("шарувата модель").

— Нова фаза має нову домінантну підсистему, внас�
лідок чого відбувається не додавання, до того ж всі
відносини всередині системи зміщуються відносно один
одного і змінюється їх порядок.

— Розвиток необоротний (молодість не повертаєть�
ся).

Категорія "розвиток персоналу" з'явилася в науці
порівняно недавно, і нині в теорії та практиці питання
про сутність поняття досліджено недостатньо, а зміст
поняття визначено неточно.

Слід зауважити, що в 90 рр. ХХ ст. в перекладних
західних монографіях і підручниках в галузі управлін�
ня персоналу і менеджменту словосполучення "per�
sonnel development" часто перекладається як "навчання
персоналу".

На сьогоднішній день зміст категорії тісно по�
в'язаний з організаційним контекстом — розвиток
персоналу розглядається як частина системи управ�
ління персоналом в організації (Дуракова І.Б., Егор�
шин А.П., Кібанов А.Я., Євенко Л.І., Шекшня С.В.,
Щербина В.В.).

Однак практика управління показує, що розвиток
персоналу ставати не тільки частиною виробничого про�
цесу [9, с. 27], а й об'єктом особистісного розвитку
(особливо там, де проявляються ознаки концепції
"управління людиною") [16, с. 107].

Спробуємо уточнити сферу використання термі�
ну, його місце і зміст у порівнянні з іншими визначе�
ними поняттями. Загальноприйнята позиція (наприк�
лад: Єгоршин А.П., Баскаков М.І., Пугачов В.П.) зво�
дити "розвиток персоналу" до навчання, програма�
ми управління кар'єрою, підготовці, підвищенню ква�
ліфікації та перепідготовки персоналу (кадрів), до
систем стимулювання і мотивації працівників і т.д.
[8].

Аналіз визначень дає наступні аспекти поняття "на�
вчання":

— навчання як процес передачі знань [2, с. 85];
— навчання як споживання, придбання учнями но�

вих компетенцій, знань, умінь і навичок [4, с. 128];
— навчання як поступова зміна в поведінці, на яке

впливає накопичення досвіду [8, с. 113];
— навчання як механізм забезпечення відповідності

між професійною компетентністю і рівнем розвитку
виробництва і управління [17, с. 204].

Таким чином, під навчанням будемо розуміти
цілеспрямовану діяльність, спрямовану на формуван�
ня і закріплення в управлінського персоналу знань,
умінь, навичок і компетенцій, визначених посадовою
профілем з метою забезпечення ефективного вико�
нання своєї діяльності. Навчання — швидше стандар�
тизована, діяльність, активний початок належить
організації.
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В.В. Травін під терміном "розвиток персоналу"
має на увазі сукупність заходів щодо навчання,
підвищення кваліфікації, навчання в школі управл�
іння і керівництва і перекваліфікації. При цьому
навчання постає ... "в формі загальної та професій�
ної освіти дає необхідні знання, навички та досвід"
[15, с. 54]. Підвищення кваліфікації — покращує
наявні професійні знання і навички; навчання в
школі управління і керівництва — додає управлінсь�
ку кваліфікацію і формує кар'єру керівника; а пе�
рекваліфікація, допомагає працівникам освоїти
нову для них спеціальність.

Таке бачення кластеризації розвитку відобра�
жає колишню в СРСР систему роботи з кадрами, ос�
кільки:

1) спирається на становлення керівників "з се�
редовища фахівців", а не зі сфери професійної під�
готовки;

2) спирається на інститути "підвищення квалі�
фікації" і "перекваліфікації";

3) використовує поняття "кваліфікації та досві�
ду", і не оперує поняттям "компетенція".

У поширеній моделі С.В. Шекшня розвиток пер�
соналу включає в себе "навчання персоналу" і "про�
сування персоналу". Він вживає термін "професій�
ний розвиток", що говорить про те, що розвиток,
може бути не тільки професійним (як прояв кар'є�
ри), але і особистісним, соціальним та ін. (Про що
докладно ми зупинимося в п. 1.2.). Визначаючи про�
цес розвитку, С.В. Шекшня пише про підготовку
співробітника до виконання нових для нього вироб�
ничих функцій, заняттю нових посад, рішень нових
завдань; про формування у співробітників нових
професійних навичок і знань які вони будуть вико�
ристовувати у своїй професійній діяльності і про
придбання но вих ком пет енцій.  Під  т ерм іном
"професійне навчання" він розуміє "процес безпо�
середньої передачі нових професійних навичок і
знань співробітникам організації" з метою "успіш�
ного виконання поставлених перед ним (персона�
лом) завдань" [16, c. 97].

У моделі кадрової служби Є.В. Маслова, орієн�
тованої на стандартний набір робіт по управлінню
персоналом і реалізацію стратегічного підходу в
кадровій політиці в ув'язці з розвитком організації
[12, c. 37], "розвиток" виступає як складова части�
на роботи кадрової служби. Функції сектора "підго�
товки та перспективного розвитку" — це безперер�
вна освіта, просування і кар'єра.

В. Вебер пише, що "відповідно до домінуючим
поданням під розвитком персоналу розуміється все�
осяжна концепція стимулювання і використання
людських ресурсів фірми". При цьому він вважає,
що ні в якому разі не можна зводити розвиток пер�
соналу тільки до підвищення кваліфікації праців�
ників фірми, бо це, всього�на�всього, один з важ�
ливих елементів розвитку персоналу [6].

Дж. Коулман акцентує увагу на те, що розвиток
персоналу є будь�який навчальний процес, спрямо�
ваний в першу чергу на майбутні потреби органі�
зації, а навчання — це будь�яка навчальна ак�
тивність, спрямована на поточний професійне зро�
стання індивіда [10, c. 125].

Бєляєв М.А. вважає, що найбільш доцільно роз�
глядати розвиток персоналу в двох основних зна�
ченнях: по�перше, з позицій працівника — це най�
важливіша характеристика, що відображає якісний
стан працівника в певний момент часу, по�друге, з
позицій організації — це підсистема управління
персоналом, що включає сукупність процесів, ме�
ханізмів, методів впливу організації на якість пра�
цівників [1, c. 95].

Пяткіна Н.Є. показує, що застосування понят�
тя "розвиток управлінського персоналу" можливий

тільки в тих підприємствах, які всерйоз стурбовані
розвитком своєї організації, і мають розроблену
відповідно до стратегії розвитку підприємства полі�
тику розвитку персоналу [13].

Старостіна Н.А. зазначає, що розвиток управлін�
ського персоналу це цілеспрямований безперервний
процес перетворення керівників для придбання
нової якості і орієнтований на досягнення, як своїх
цілей, так і цілей підприємства, шляхом розширен�
ня і поглиблення наявної професійної компетенції,
навчання новим вмінням, а також підвищення мо�
тивації і організаційних можливостей використову�
вати весь потенціал керівників [14, c. 74].

Галинська Є.В., Іващенко О.О., Новіков Д.А. ро�
зуміють під управлінням розвитком персоналу
вплив на співробітників організації, здійснюваний
з метою підвищення ефективності їх діяльності з
точки зору інтересів даної організації в динамічно�
му аспекті [5, c. 32].

Ми вважаємо, що в контексті стратегічного
управління організацією розвиток персоналу є дже�
релом колективного розвитку, механізмом створен�
ня корпоративного знання і придбання ключових
компетенцій організації. В організаційному плані
розвиток персоналу може бути оформлений у виг�
ляді підрозділів професійного розвитку, очолювані
керівником з команди топ�менеджерів. Роль розвит�
ку персоналу для суспільства зростає і стає однією
зі складових системи освіти людини, нарівні з на�
вчанням і вихованням.

ВИСНОВКИ
Отже, можна стверджувати, що склалися дві

думки про розвиток персоналу — в широкому і вузь�
кому сенсі. Розвиток управлінського персоналу в
широкому сенсі розглядається як цільова функція
організації із забезпечення життєдіяльності, оріє�
нтована на збереження, розвиток і збільшення уп�
равлінського потенціалу організації. У цій інтерп�
ретації розвиток персоналу включає в себе практич�
но всі процеси в галузі управління персоналом, у т.ч.
побори, адаптацію, розстановку, навчання, розви�
ток кар'єри, кадрове адміністрування і управлінсь�
ку діяльність.

Розвиток управлінського персоналу у вузькому
сенсі постає як альтернатива і доповнення процесу
навчання персоналу, протиставляючи нормативно�
му, організаційно�детермінованому підходу пошу�
ковий, дослідницький підхід, який зініціюється са�
мим об'єктом розвитку — співробітником. Це цілес�
прямована діяльність, об'єктом якої є співробітник
(поки не йдеться про групу або організації), орієн�
тована в майбутнє, з можливістю кар'єрного росту.
Це діяльність, спрямована на формування і розви�
ток (а не на передачу) у індивіда нових знань умінь,
навичок і компетенцій, які можуть посилити потен�
ціал організації (організаційні компетенції), а тому
це діяльність менш стандартизована, ніж навчання.
Активним початком розвитку персоналу служить
об'єкт діяльності (сама людина), які орієнтується на
свої здібності і устремління. Розвиток персоналу
безперервний процес, який є домінантним для кон�
цепції управління людиною.
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