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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 

Актуальность темы исследования. В долгосрочной перспективе интен­

сивный пуrь развития предпринимательских структур объективно предопре­

делен качественным переходом к использованию современных технологий. 

развитию наукоемких и ресурсосберегающих производств. созданию новых 

мехаю:~змов интеграции материального производства и сферы услуг. Совре­

менные предпосьmки и условия хозяйствования обуславливают переход от 

индустриального общества к информационному, где прогрессивное развитие 

информационных технологий все более трансформирует современные хозяй­

ственные системы в экономику знаний, где сокращается значение факторов 

природной и социальной среды, но усиливается роль творческих сил лично­

сти, участвующей в производственной деятельности. По этой причине эффек­

тивность современной экономики во все большей мере определяется инфор­

мационным капиталом и интеллектуально-творческим потенциалом челове­

ческих ресурсов, к которым в складывающихся условиях предъявляются но­

вые требования и задачи развития. Роль человеческих ресурсов становиться 

краеугольной в формировании, распределении и использовании новых форм 

и видов знаний. 

По мере того, как стратегический акцент перемещается с эффективного 

управления массовым производством и материальными активами на иннова­

ции и эффективное применение знаний и человеческих ресурсов , возникает 

насущная необходимость совершенствования методов управления и развития 

персонала, диктуемое высокой динамикой внешней и внутренней среды, по­

.явлением новых видов предпринимательских структур, изменениями в орга­

низации процессов труда, направлении и характере работ. 

Данное положение актуализирует тему настоящего диссертационного 

исследования, своевременность которого также обуславливается недостатком 

соответствующих теоретических разработок, их инструментарно-методиче­

ской неполнотой, отсутствием практических механизмов развlffИЯ и управле­

ния человеческим потенциалом в условиях информатизации, воплощенных в 

единую технологию стратегического управления. 

В этой связи, развитие и обучение персонала, выявление и оптимизация 

использования потенциала человеческих ресурсов в условиях информатиза­

ции российской экономики и общества, приобретает народнохозяйственную 

значимость, что и определяет тему диссертационного исследования , ее науч­

ную новизну и практическую значимость . 

СтепснL разработанности 11роблемы. Большой вклад в развитие теории 

постиндустриального и информационного общества сделали зарубежные 

ученые: Р . Аккоф, И . Ансоф, Д. Белл, П. Друамр,-М . Кастельс, С Кларк, 



И. Масуда, Ф.Махлуп, Т. Нельсон, Ф. Николз, И. Нонака, М. Порат, Ф. Уэб­

стер, Й. Шумпетер и др. 
За последние десятилетия к теме глобального информационного общест­

ва неоднократно обращались и отечественные ученые. Значительных резуль­

татов добились Н.В. Днепровская, В.А. Дресвянников, И .С . Мелюхин, 

Б.З. Милънер, С.А. Охрименко, Ю.Ф. Тельнов, С.Н. Селетков, И.В. Соколова, 

А.И. Уринцов, А.Д. Урсул, А.В . Хорошилов, Д.С. Черешкин, Ю.А. Шрайдер 

и др. Ими были разработаны собственные определения и концепции нового 

общества, принципы и подходы к его становлению в России. 

Исследованию взаимосвязи управления компанией в условиях информа­

тизации и системы управления персоналом посвятили свои работы отечест­

яенные специалисты Т.Ю. Базаров, М.В . Грачев, Г. Десслер, В.А. Дятлов, 

Д.К. Захаров, А.Я. Кибанов, Ю.Г. Одегов, В .К. Тарасов, В .В. Травин, 

А.В. Филиппов и др. 

В тоже время в отечественной литературе отсутсtвуют четко сформули­

рованные задачи и принципы развития персонала в условиях информатиза­

ции, механизм формирования системы развития персонала в условиях ин­

форматизации, что и определило круг проблем для настоящего исследования. 

Це.11ь и задачи исследования. Целью исследования является формиро­

вание механизмов развития персонала предпринимательских структур в усло­

виях информатизации. 

Для реализации данной цели в работе были поставлены и решены сле­

дующие задачи: 

• Провести анализ поНJ1ТИйных подходов к определению информационно­

го общества и оценить его роль в развитии экономики России. Выявить 

особенности развития персонала предпринимательских структур в усло­

виях информатизации, провести диаrносmку задач и прннципов его раз­

вития; 

• Разработать методику определения потребности в развиmи персонала в 

условиях информатизации; 

• Разработать модель выбора линии стратегического развития персонала с 

учетом жизненного цикла хозяйственной структуры, конкурентного поло­

жения на рынках сбыта и требуемого уровня эффективности деятельности; 

• Усовершенствовать модель управления персоналом в условиях внедре­

ния информационных технологий, разработать мероприятия, направлен­

ные на преодоление сопротивления персонала организационным изме­

ненюrм; 

• Разработать систему развития персонала предпринимательских структур 

на базе современных инфокоммуникационных технологий (смешанного 

и дистанционного/ с-обучения). 
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Объектом исследования являются предпринимательские структуры 

различных отраслей зкономЮ<и как сложно организованные экономические 

системы . 

Предметом исследования выступают механизмы развития персонала 

предпринимательских структур в условиях информатизации. 

Теоретическая и методическая база диссертационного исследования 

основывается на системном, ситуационном и процессном подходе, методоло­

гии современных теорий в области стратегического управления, управления 

персоналом, организационного поведения, управления развитием персонала, 

предпринимательства, конкуре1щии, оценочной деятельности, производст­

венного менеджмента, управления и повышения зффеК'mвности предприни­

мательских структур. 

В качестве исследовательского инструментария в диссертационной работе 

были использованы методы технЮ<о-зкономического и финансового анализа . 

И11формацно1111ая база исследования. В работе использованы аналити­

ческие материалы и нормативные документы (законы, постановления, целе­

вые программы и проч.) органов исполнительной и законодательной власти, 

официальные данные Росстата РФ, Минздравсоцразвнтия РФ, Министерства 

связи и массовых коммуникаций РФ, материалы экономических и социологи­

ческих исследований, а также данные, опубликованные в средствах массовой 

информации. 

Научная новизна исследования заключается в разработке и совершен­

ствовании механизмов развития персонала предпринимательских структур в 

условиях информатизации. 

К числу наиболее существенных результатов, обладающих научной но­

визной, автор относит следующие : 

l. Выявлены предпосьшки развития персонала предпринимательских 

структур в условиях информатизации . Сформулированы и систематизи­

рованы текущие задачи и принципы его развития в условиях информати­

зации, выявлены факторы, прямо и косвеIШо влияющие на эффектив­

ность развития персонала в условиях становления информационного 

общества. К таI<НМ основным факторам можно отнести: характер, слож­

ность и содержание труда; профессиональную пригодность сотрудников; 

степень их самостоятельности; интенсивность труда; характер предмета 

и продукта труда; 

2. Разработан механизм анализа потребности в развитии персонала в усло­
виях информ~тизации. Предложен алгоритм аналиэа потребности, вI<ЛЮ­
чающий разбиение вьmолняемой сотрудником функции на отдельные 

компоненты, их анализ, позволяющий сопоставить качественные и копи­

чественные характеристики деятельности с требуемыми; выявить пер-
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спепивные области развития в зависимости от потребности компании и 

потребности сотрудника. Сформулированы рекомендации повышения 

мотивации в зонах перспективных для компании, но не представляющих 

интерес для сотрудника; 

3. Сформирована модель выбора стратегии развития персонала с учетом 
жизненного цикла хозяйственной структуры, конкурентного положения 

на рынках и требуемого уровня эффективности деятельности. Модель 

основывается на матрице выбора стратегических: решений по развитию 

персонала . Сформулированы рекомендации по достижению на опреде­

ленном жизненном цикле компании и с учетом ее текущего конкурент­

ного положения трех возможных: уровней эффективности : повышение 

СТ-dНДартов простого выполнения функций; совершенствование за счет 

эффективного планирования и выбор вектора развития персонала; 

4. Предложена алгоритм управления персоналом в условиях его сопротив­

ления нововведениям, основанный на модели организационных измене­

ний на отдельные стадии которой наложены рекомендуемые действия по 

коммуникативной поддержке перехода к принятию организационных 

изменений (коммуникативные стратегии каждого этапа перехода); 

5. Разработана стратегия развития персонала предпринимательских струк­
тур в условиях информатизации на основе современных информацион­

ных и коммуникационных технологий (смешанного и дистанционного/ 

электронного обучения) . В рамках данной системы разработан специа­

лизированный тест, учитывающий 2 базовые шкалы: «индивидуализм+ 
коллективизм» и «исполнитель + созидатель», что позволяет четко раз­

делять персонал и обосновать рекомендации по его эффективному рзз­

витию . 

Работа соответствует п . 10 . 1 О «Методология, теория обеспечения конку­

рентоспособности предпринимательских структур»; п.10.12 «Технология 

процесса разработки и принятия управлепческих решений в предпринима­

тельских структурах»; п . 10.14 «Стратегическое планирование и прогнозиро­
вание предпринимательской деятельности» паспорта специальности 08.00.05 -
Экономика и управление народным хозяйством (предпринимательство). 

Практическ1U1 3иачимость полученных ре1ультатов. Основные поло­

жения, выводы, рекомендации, содержащиеся в диссертационном исследова­

нии, носящие специализированный характер (система факторов, влияющих на 

развитие персонала, механизмы диагностики потребности в обучении, воз­

можности применения прогрессивных инфокоммуникационных обучающих 

средств (смешанного и электронного обучения и др. ) моrут быть использова­

ны отделами по развитию персонала и специалистами в этой области на 

крупных, средних и малых предприятиях различного профиля, что можно от-
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нести к микроуровню возможного использования полученных диссертантом 

результатов. 

Отдельные же результаты (принципы развития современных предприни­

мательских структур в России, современный уровень развития отечественных 

предпринимательских структур, исследование национальных особенностей и 

ментальности управлею1я предприятиями России и др.) - при планировании, 
прогнозировании своей деятельности другими функциональными отделами в 

организациях различного профиля, в том числе государственных, что в неко­

торой степени отражает макроуровень возможного использования получен­

ных в ходе исследовательской работы результатов . 

Апробация результатов исследования. Основные положения и резуль­

таты исследования доложены и получили одобрение на ежегодной научно -
практической конференции «Роль бизнеса в трансформации российского об­

щества>) (Москва, 2008), а также на конференции <<Актуальные вопросы управ­
ления деятельностью предприятий различных отраслей)) (Москва, 2008). 

Отдельные положения мoryr быть использованы в учебном процессе Мо­

сковского rосударствеиного университета экономики, статистики и информа­

тики (МЭСИ) при преподавании дисциплин: «Стратегический менеджмент)>, 

«Технология обучения и развития персонала», «Управление персоналом>>. 

По теме диссертации опубликовано 8 работ, общим объемом 11,4 п.л . , 

в том числе статья в журнале, рекомендованном ВАК объемом 1 п.л. 
Структура 11 объем работы. Диссертация состоит из введения, трех 

глав, заключения, списка использованной литературы, содержит 20 рисунков, 
21 таблицу и 9 приложений. 
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ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 

Во введении обоснована актуальность темы, определено состояние изу­

ченности исследуемой проблемы, сформулированы цели и задачи работы, на­

учная новизна, обоснована практическая значимость диссертационного ис­

следования. 

Первая группа проблем посвящена анализу теоретико-понятийных под­

ходов к определению информационного общества и ВЫJ1влена его роль в рос­

сийской экономике. Предложено обоснование категории «информационное 

общество». Определена структура и состав понятия. ВЫJ1влены базовые пред­

посылки и задачи развитИJ1 персонала предпринимательских структур в усло­

виях информатизации, сформированы принuипы развития персонала в этих 

условиях. 

Оценив преимущества и недостатки основных теорий информационного 

общества, автор синтезировал собственное понятие информационного обще­

ства, которое можно определить как общество, в котором информация явля­

ется 1СЛючевым компонентом экономической и социальной жизни, при этом 

большинство работающих занято производством, хранением, переработкой и 

реализацией информации, особенно высшей ее формы - знаний. Производст­

во информационного продукта, а не продукта материального, служит движу­

щей силой развития такого общества. 

При этом материальной основой информатизации экономики является ее 

компьютеризация, создание телекоммуникаций, что позволяет создать прин­

ципиально новые возможности экономического развития для многократного 

роста эффективности общественного труда, более оптимального решения со­

циальных и экономических проблем, что в конечном итоге способствует 

формированию экономических отношений принципиально нового типа. 

Интеллектуальной основой информатизации экономики являются дости­

жения фундаментальных и прикладных наук, которые вошющаются в новых 

информационных технологиях и средствах производства, что в свою очередь 

становится основой для дальнейшего совершенствования научно-технических 

и технологических разработок с применением принципиально новых, прогрес­

сивных информационных инструментов научных исследоваю~й. 

В этой связи, можно говорить о том, что информационное общество -
это общество, основанное на знаниях, и более полно его можно представить в 

следующем виде (рис. 1 ): 
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Прн тrом :111а11ш1 я11няются ю1ючс1юй соста11;1яю111сli. так как мс;о1ат11·1а­

щ1я 11 ком11ыtнср11·1ация самн 110 ccCic нс 1t'-1еют ·1ко1юм1Р1еского смыс;ш. По 
сут11, она служнт ос1юва1111см 11срехоца к ·жо1юм11кс 1ю11оп1 т11ш1. поско:1hку 

1ювыше1111с 1111те:шсктуалыю1·0 уровня общсст11а со·1;tаст 11рен1юсы;1к11 ;1;1я 

со·.шання 1ювых ·ша1111й. 

В работе сформулированы ос1юв11ые прсдrюсылю1, 011рсдсляющт: 11е(1б­

ходимость пересмотра методов управления и р:вв11т11я персонала в условиях 

11нформаТН'!:.IШIИ: 

1. Базовые 1п.11е11е1111н но н11еш11сй cpe1Je ф1•111 . .-ц1ю11111т11и11ш1 1,·11. 1mш111ti . 

К наиболее существенным И-! них отнесены : 

сокращение времени удов:~етворения любых общсст11ен11ых потребно­

стсii в рс1ультате 11сnолыов:111ия новых информ:1111ю1111h1х и тс;1ском~1у­

ю1кациnнных технолоr11й. что требует rювыше1шых п:м1юв гснераш111 

званий, преобразование 11х в практические 1швыю1 и рсатп:щ1111 в 1111дс 

товаров, работ, услуr: 

сложноетh интсrра11110нных пронсссов матсриалhноrо и нем;псрн:J..11hно1 ·0 

11\'ЮИ"JRОДСТВа. носкольку RhlCOKIJC техно1101 ·ии 110 1\СС боны11ей l'Te11e1tи 

распрщ:траняются в сфере ycJ1y1·. а матср11а.J1ы~ая сфера. к спою очерс;1ь. 
я11лястся кру1111сiiшим потребителем с11ециш111з11рош1нных ус; 1у1 · : 

ко111ию101~е11ис 11е!101·0 ря;1а услу1·. работ 11 ;ю1·011ор111-.1х опю111е111-11i, щ:у­

щсстиляемых то;1ько в -~J1сктро111юii форме. бе:~ 1юсреж:тва бумажных 

IIOCIПC!JeЙ; 

1юявJ1сш1е новых форм 11 ки;юк прс;mрн1111матст,сю1х структур . Н ра·1 -

11ых масштабах 11 моJ111фикациях со·mаются п1р11 ·301па! 11.11ые структуры. 

сетевые ·орга111tзашш, «орга1111зшн111 с в11утрс111111м11 рш1юш11». форми­

рующие новые трсбовання к псрсо1шлу 11 руководителям. 11х 11рофсссно-
11алыюii нощ·отовке, ловедеш1ю. 1штс:шсктуа..1ыюму 1ютс1ш11а.11у . 

2. Базовые 1пне11е1111я (Ю 1ту111реи//сй Lpl!дe ко.нпа11тi. yc.111.>1CJU'//ltc 11po.­

lfi!ccoн ор,•и1111юц1111 11р01011111k11иш 11 тр_~•да 11а fia·1e н11е1Jрне. 11ых mt!Xl///t..:11 11 

111l!х11о:ю?11й. Данное положение качественно меняет тех1юлопt11 11 по;1хо,1ы к 
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у11ра11:11.:1111ю J110;1hш1 в ор1-.11111·1ш1иях . R t:вящ с 1п1м, 11сс бш1ь111сс рас11ростра-
11с1111t: 1юJ1у•1аст 1ю;1хо;1 к у11ра11;11.;щ1ю ор1·а1111 ·1•111исй с 1ю·нщ1111 011п1м11·1ш11ш 

•1словс•1с..:ко1\1 ка1111т;ща. Прн таком 1ю11х1ще ot:1ю111roii цсJ1hю у11раш1с1111я ста­

щн11п..:я llal\UOJI(;(; IIOJJllU(; 111:1ю;11.·ю11а1111с JЩlllllii 11 CliЯ 'JUllllЫX с Tl'llM ВО'JМОЖ-

1юстсii 11 ~олша111111 11 т.:1.: 

3. Напраtос1111я 1п.11еm·1111я XllJЮIOllL'JIO pafiom, R1>11ю.111яе.11ых н прrш111·1т11111. 

Оп:уп·тв11е 1111формацн11 ы•~астую пршюд11т к падению рынков н препятству­

~:т 11х со·1.з.а111110. 1юлому упр<1влс1111е ·111ш111ям11 и фор~111ровщ111с мсхш11пмов 

ра ·ш1п1111 r1срсонала современ11ых предпр11н1~мательскнх структур помогают 

uдшпироваться к новым усrюв11я'1 11 являются важнейш11мн 'l<~ди•~ам11 совре­

'1енноrо управления ; 

4. Г/11щ;:1е111н' 1ш11ых ойпектm; у11рm1:11!11ш1. 11.11еющ11х осоu1л11юс11111 у11рm;­

. 1е11ш1. К ннм в первую очередь сто11т отнести управление ·ша1111ямн 11 ко,1Пе­
тенц11я,111. р:11mf'1ным11 ви.з.ам~1 интеллекrуа..1ыюго кашпа..·ш компании, кото­

рые ставят новые задачи и требуют пересмотра прежних методов работы 11 

р<ввита1я ncpco11a:1a ор1·аш1заци11 в услов11ях 1111форматюацш1: 

5. И:J. \/('1/l!1111я н щ1.·1111111т11ю1111тi 11 cm11ш:1ы1mi .ж·1111111 ко. 1111т11111: 11з,1е11с-

1111е структуры кор1юрал111ных ценност~:й 11 11енностсй 11н11111нща. юмснс1111с 
х<~р<~ктсра н11у1р111·ру111ю11ь1х отношений и кор1юрап1нной кулы·уры н цсном . 

Такнм 11Gра:ю~1. 11 соврс.,1с1111ь1х усювш1х ор1-.11111·.1ш11101111ыс ·111ш111я ·1ф­

фскт~1111ю ~10/)Т ра·1н1111;.н1.ся Gm.11 о;щря ·111а1111я~1 каж;1ш·о сотру;11111ка и ;10:1ж-

111>1 11к;1ю•1ат1. в <:~:бя усонсрше11ст1ювu~шыii с111:ктр 11р1111111шов. 11рав11; 1, мсто­

;юв. 11ро11с:1ур. обс1:11сч11вшощ11х i!СJювую акт111111ос1ъ uрп1111t:1<щ1111 11 се кa:1po-
111>1ii llOTCIЩll<t.'I. 

В 1:вя·111 с ·нвм. быш1 t:фор~111ро11а11ы с.1с1~1:ющ11е кmще11п1_1·а.1ы1t.1<' ·юt>ачи 

ра'IНl/11/Ш/ llC'/)C0//(/,71/ COHJll'.\/('/l/lbl.\' npeдl/fJl//11/. l/(/ll/L'.1bl.'/..'//.\' Ul/f1.\'h'll/)'fl t-1 _\it.:.10KШ/.\' 

11т/юр.1ш 111 иш tf 1111: 

• г1р11~1с11сш1с счщтсr11•1сскuго подхода к 11111юшщ11ям. мот11ваш111 11 ст11му­
л11ро~ш1111ю; 

• 11акuплс1111е 11 обеслс•1с1111с роста раслрuстрu11с1111я ·1ш111111i, 1111теллскту­

;u1ыю1·0 каг111тш1а внутрн оргашпаш111; 

• 11редостанпен11с ш11рок11х прав и во:~можностей работннким всех уровней 

орга1ш:1ашш; 

• сбор 11 интеграция внешней и внутренней 11нформац1111, доведенне до со­
тру д1111ков основных приоритетов ра·1вип1я ко~шании; 

• пракп1•1еское со1дание организационных. технологических 11 1коном11•1е­
сю1х усповнii д.'lя твор•1сскоii дсятс-1ьносп1 и лрогрсссивных 1п~1снсн11ii: 

• uрга111шщи11 соврсм~:нных ра60•111х м~:ст, обсспсч11вающ11х доступ в базу 

;1анных в м:~с111табс всей оrгашпа111111; пос.'lсдоватсльную псrс,1ачу з11:1-

н11ii бс·1 1ю~:рст111ков: 11uз~ю;fшос·1 h 111юс1пъ н систему ;ю11о;шитсJ1~.11ыс 
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·111а1111я 1ю нc..:i'i орп111н ·1 ;щ1111 ; pafioтy R mofioe uрсмя 11е·1ан11е11мо •1"1 11т;~а­

; 1с111ю..:п1 : 11 ;шfioJ ICC IIOJJIIOC llCllO!ll>IOHallllC · 111 ;111иi'i : lllH~IOiКIIOeп. ра\iот;~п. 

на я :11.1кс. ll'!BCCTllOM IIOJll>IOBaTCJllO. 
• 11дс1п111jн1к;щш1 1111тс:1щ:ктуа:1ыю1·0 ка1111тала , ра3работка 1rоm1т11к11 

у11рав;1с1111я 111пеJ 1i1сктуаль11ым кашпалом на 11рсд~ 1 рш1л111 ; 

• докумс1пш1ыюс оформле1111е шпсллектуалыюrо к;iniпrшa 11 "!а11ссс1111с 

его в базу з11а1111i\. 

Поско.'!Ьку эффект11в1юеть уnравлс1шя з11а1111ям~1 в 1шrjюр~1:щ1ю111юм об­

ществе 3авис1п от ус11ешноii 11нтеrраш111 лю.:ieii, rчюuсссов 11 тех1ю.1оп1ii. не­

достаточвыii уровень р;1·1в11тия одного 11"J Jл1х факторов ~южет 01 ·ра1111ч1п1, 

распростр;~нетrе и 11с11ользование з1~ан11й. В пoii связи бы .111 сформул11рова­

ны с1сд.1'/0Щll(' llfJ//lfL/l/11 ы [}{UHL/111U}/ //CflCOl/lJ.UI н //1/(/Юfl. \Ш/(//1111//(). \/ nfJ/l(l'ClllЫ' : 

11еойхпдu. 1ю1·т1:> 11cpcm1111/m 11иртю111юс111 и. 110. ·1е·11ю1 ·т и, 1111р1·1 Je. н'11111 J1 ·111 и лю 11mi 

ll HOJl/C/,'flCl.JJCдCll!IJI .'llOIJcti 3(1 31/Шll/Я. 

При ·пом в исследовании опредс;1ены текущие приоритеты 11 приншты 

развития отсчестRСННЫХ оргатпа1111ii с llСЛЬЮ Rыявления «разрывов» .1ан11ых 

пр111щ111юв от 11х рскоменлуемых значений в ра:\-!ках р:пrаботю1 механнз~юв 

разв1пия 11ерсона;~а в условиях 11срсхола к 11нформ;щ11онно\1у общее пJу . 

С ·ной 11с11ью fiы:ю 11ровс;1е110 с1~юстоятелhнос 11h1iiopo•1нoc oiic1c1ю11a-

1111c р11ла 1rре.сt11р11ял1й - рсс1н111:tс11тов Москвы 11 !'vlocкoвcкoii oii;1acп1. 13 <111-
росе fiыJI 11с1ю;rh·ю11а11 pciiп1111· 1ютс111н1u;1ы11,1х 11с,:1у11111х 1щcii в сфере р;1 ·11111-

п1я 11срсо11ала. прсцстаю1с11111,1х 11 pafioтc Д.Д. 1\1ст1ъ11на. 

OfJc.'[('дorm1111c r1к:1н1ча.ю. 

а) состав11с1111с О11р0С11ОП) JlllCTa llO llЫЯl\.'ICIOIIO llO"!lll!llЙ рсе1ю1щс1по11 от-

1юс1пеJ11,Щ) щ:11u;rь:ювашrя 1 О юrю•1свых 11р1111щ11ю11 )!.Л i'v1c·1т1,1ma. как 11а11 -

бо11сс важных ,с1;111 р;ншпня 11ерсо11ала совре~1е1111ых KO\t11a1111l1: 

6) 11JЮВСДС!Ше COЦIJa:IЬJIOl'O OllJIOCa pocc11iicк11x KO~l/1aJШii вутсм а11кеп1-

рова1111я менеджеров по персоналу среднего 11 высшего шена. посредством 

отправки и 11олуче1111я данных чсре'3 Jлсктро1111ую среду . Ко~111а111111 бы1111 

предварительно rюдслсны на 4 основные катсrор1111 - ко:1таш111 госсектора , 

крупный б11 ·mес, мелкое предnрнниматеньстно 11 смешанные фор\1ы хtняiiст­

вования . В опросе у•н1ствонало 100 •1еловек 1п 74 комnа~шй . 

Основными при11ш111ами р:.нвит11я персонала в rосс1ш, соrнасно полу­

•rенным да1тьш. необходимо считать управление интеллсктуалhны:1-t nотс:н­

ш1аJlом и р:пв1п11е лндеров (как процесс). что также соответствует 11 1аш1.:~­

ным оценкам . В ка•1есп1с третьего существенного принципа. со~·насно сре.:~-

11сй оценке. выступает развитнс для всех - коннепция обу•шющсii ор1·а1111за-

11ни . 

Далее сле.'1уют в nорядке зна•~имосп1 - связь развн111я всрсона.'ш со стра­

тспtсii , ию11111и; 1уальное разв1пие. совершенствование ком~1у11ика1111ii . унрав-
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J11:11ие 111н\юрма111101111ым ка~~нтшюм . Днффере1щирова~111ые 011е1-1ю1 з11ач~1мо­

сп1 · .:.~ня 11ред11р11ш1матеJ1ьсю-1х с1µуктур ра:шичного т1-111 а (1·осударетвс1111ые . 
.\-1с11кое 11ре;111р111-111матсm,спю. кру111юс предпр11ннматсл 1.ство , смс1ш11-111ый 

п111) 11р11всдс11ы ш1 рнс. 2. 

Разви1иu .аля всu1с 1-1еnрерь1вное профессиональное 
развитие 

Соеерwенствоваtще комwуни~tациМ и расnростренение 
информации 

Проа1пивность и rиб11.ое лидерство 

У11рмление инф0рмацио1-1ным l(аn~налом . уnравnение 
~А)'•Тионостыо интеллектуального каn1опаnа , обм~ 

передовым опытом 

Дж:1анuионное обучение м интеrрация инфорwаци0t-tных 
1е кноnоrии с чеnовечеиими ресурсам.-: С"'8W&н"'°8 

обучение 

Развитие nepcoнana в режиме бизнес - nарrнерстеа 

И11дие11Дуаnьное разеиrие· наставничество и кура1орс1во 

Развитие д"1оерсифицированtt0И рабочей силы 
(non. возраст) 

Связь развития персонала со ttратеrией 

nредприниматеnьскоИ структуры 

Уnраеление интеме1tтуальным nсненuиаnом и развитие 

лидеров (как nроцесс ) 

о 5 10 15 

Ptll '. ! . <-/ющ1ш11с:1п111,11'1 ШllU//J peti1111111.'щ1 щ•дущ11х 11µш1цt111nн н 11fi.щc11111 рt1.ш11т11я 
ll l'J!<'Ollll.'/ll 110 1!/ !,' (///11 Шl / //JI. \/ /)(l.'l.1t/Ч//h/X lljJ.' lllllt:llltf//0////0 - llJ!il61){ibl.\' фор.11 

И :~ реiiтн11п1 11ид1ю. •1то 11аимс11ьшую 11011улярность в России имеют 

111m 1 111н11ы р<пв11т11я дивсрсифиц11рова111юй рабоL1ей силы н диста11щю111юс 

обуче1111с. а тuкжс 1111те1 ·р;щия и11формацио1111ых тсх1ю1юп1й с че; юнс•1ссю1ми 

ресурсамн . 

Вторая 1·ру11ш1 11po6J1t:M свя·3а1~а с разработкой стратегии развип1я 11cpco-

1ia11a 11ре;111р~11111матсльских структур в условиях и11формати1аци11 и вклю•~ает 

н себя 01rснку 11ерсона;ш в системе 1ювышс1111я эффектив1юсп1 работы 11рсд-

11рнятня в условиях ш1форматизаш111 ; разработку критериев. покюатсJ1ей 11 
фuкторов 'Jффекпш1юсти развития персонала предпринимательских структур 

при переходе к ннформациошюму обществу ; формирова11ие механюмов рю­

витня н 11остроен11е модели стратегии развития персонала современных пред­

принимательских структур. 

Проведенный анали'.! факторов повышения эффективности производства 

по рюличным его направлениям (интенсивному и экстенсивному) позно,1ил 
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уст;111овит1, и обосновать решающую роль нсрсо11<1..11а в системе 1ювышс11ю1 

рс :1ут.тап1в11осп1 общей деятельности. В то же время. был сделан вы1юд, что 

11ерсонш 1 комнлекс1ю вт1яет 11 а -~ффекп1в11ость дсятелыюстн. а именно: эф­

фскт11в11ый с1 ·0 но11бор, ада11пщня. нс1юль"Jовшmс. ра"Jв1п11е, 11ысвобожде11ие -
как систем а характеристик ;щююго комш1скса обуславш1вает чс1юве•1ескую 

KOMllOIJCllTY, се вклад в IJOBЫШCllИH СОЦИШIЫЮ-:!КОНОМНческой резульппнвно­
СТll nредпри1111матсльской структуры . 

Таким образом, ко11uсnция оценки роли ра·Jвития nерсо11ала в ловыше­

ни11 эффективности деятельности состоит в следующем : эффективность раз­

вития 11срсон ал а - одна из базовых характеристик интегрированного ком­

плекса юаимосвюанных показателей управления персоналом, вносящая су­

щественный вклад в повышение обшей зффективности деятельности (рис . 3). 

~lt.:{' tн.·•1 1.: 11нc нсоб­
л 11 мо r · t ) 1,.· ос:л.111<1. 

llOJl tНHПfKH.:l 1111ii 11 

кнан юjн 1к <1 1 11ю11н t lЙ 

t: 1 rytп уrы rабо·1 1111-

1\ОН. 

• YKtll\lllЛ~K 1 Шt ill l­

IIOC IЪ l llТCП а 

• Oбcc:1 1t.• 1 1cш1 tr: Gc.:c:1 11.:­
p1.:(ioй11uc·1 н 11 р1п­
мнч1юстн /t~NH"Jlt.-

1 ю~: п1 rir~:111r1111п1я 

Эффекп11111аи 

:1;~;шта1111и 

• Формнrованнс 
11)' 1il,.'TH<I llJHflla­

i:ЛIUl..:I H р~нХл-

1 1 1 1 к<1 к 01н ·аш1-

·1:..1ш111 

• Сшсращt..· 11ш: 
тrсбу~:мо1 ·u 11..:­

r1нщ<1 а:~а11та ц11н 

• l lшн.1111сннс ;10-
1 н1 рзбо ПOI KOd, 

выраж;J1ощ11х 

у;111н 11ет1Юре11 н1.: 

OCtl:J llalШCM llU­

)IC 'HIOCП1 труда , 

%1 

Эффе~..·тнв11ое 

использова1111с 

• l lшн.нuс1111с щю-

1пвоюпеJ1ы1ос1 н 

1ру;ш 

• С11нжс11ис уд. 

веса 111.:·"Jн~~к ­
н1к110 111..·11011ь­

])'СМОГt) р"Оо•1с:1 О 

Rf)CMCIШ 

• Повышение 
р..:суrсоо 1 ·ш.1 • 111 

• l losь1шi:11m: к-а-
11.:спш TOB <-tfIOR. 
ра(\uт, услуг 

f+ Эффекп1в1юе ~ 
развитие 

• Пuаышс1111с лронз­

tю,;_~111 е; 11 . -·1 · 11 . ~.:.1 1 1t'­

ства 1·щ1ар~'" · раб\J 1 , 
ус11 уг 

• Уи1.:т1 1 1~1111~: 110: 111 

p<tбu пщкон , к .ria­

:t i:1,1 1ш1x ~- M)I и (ю­

нее CflCIJllЗ!1ЫI01.:тt1-

м11 : 

• С111 1».:1:1111с: тру.1u~:м­

ко1..-1·н 

• Y8C.'111'1C llH~ ft\)JН I 

J"' ilfitH JlllKOH , I IO HJ.I• 

шаю1ш1х KR<tm1ф11-

кащ1ю : 

Эффе..:т111111ое 

высвобождсш1е 

• CttШKCJlllC lliJ-

11') J Kll 11:1 fiю.J,­
;t;C J IШMШJllllll 8 

с: 1 у•1ае с вор;~­

ч11н<11111)t JICJC ­

r ci l ЫH)('fH , IШ 

c·1a,JllИX C l l<tДil 

• l l :s6eжa 1111i: 

11ро11~ссuв ст:~г­

шщн1111сrк;о1ш­

ло 

• Обссп ~· 1 ~щ1с 

ll(ШTUkQ llVRhl X:. 

ilIO.'J.t' Й, ~1;11..· ii. 

~11\.'Ж llX t:ШI 

~--J 
~ 

Эффект11и11ое разнитие 11срсонала 11рсд11р11111шатс;1ьсю1х структур 

~------~ -г 
Сокращеине По1н"1ше1111с уров1111 И111шва11и11 1 Уие;1и•1е11ие 

Н-JJ1ержек 11р11быш1 11 рс1пабе;1ь11остн и развитие L рыно•шой 11ш1н 

-r- * -
~Щt:~l>I Ш t:H И Е ЭФФЕКТИВНОСТИ l l l'EДll l'ИH11MATE::I ЬСКОЙ ДЕ.НТЕJI bHOCТll 

Рис 3. Вюшюс·t1ю1, y11pat1. 1t:'11ш1 11 разt111111ш111t:'рсшш:ш с J1/11рt:'ю1111н1юо11пю 

1ICJllllC 'lbl/O('ll/I/ llJICдllJllllll L \1</lllCJ/bCIO/X сrпрук111,1·1} в ус..1оtтях 11//(/JOflЛ/1/1111/1{////IJJ 
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Руково;.~ствуясь данным утверждением, было отмечено. что 1ффектив­

ность каждого 1тапа у11рштс1111я 11ерсона:юм внос11т своi1 вю1а11 в 1ювы111..:н11с 

результативности деятельности в условиях информатизации. которые можно 

011исать опредс11енными сощшльно - 1ко1юми•1есющ11 110казатс;1я~н1. 

R то же время. развитие 11срсо11ала явnястся всдущ11м ·3вс1юм щ1111юй с11с­
тсмы н 11рямо 11,1~1 косвсrню обуславлив<1ст эффективность рещнш1111111 ;tруп1х 

стадий у11рав:1е1111я 11ерсонало~1. Так. осуществ.1яя эффс~..·п1в11ыii 1юцбор, мож­

но заранее пла~шровать •шсленность, профессиональные характсрнстнки со­

труд1111ков и 11х возможные путн разв11т11я; rra стад1111 эффект11в1юii адаппщш1 
проводить оценку деятельностн, оuенивать скрытые способности для ра·1ви­

тия ; на стадии использования создавать ус.1овия для рса..1изащш данных сно­

собностей, на стадии непосредственно обучения и развития - повышать 11х 

квалификационный и профессиона..1ьный уровень; на ста,1ии высвобож,1сния 

- давать работникам шанс быть востребовш111ыми 1111 друп1х рабоч11х местах. 
В качестве критериев области 'Jффект11вносп1 у11равлсния и развил1я 

персо11ruш r1ре;щри1111:1.1ательских структур в условиях 111нjюрмап1 -.1а~111и. мо1·ут 

выступать вылол11с1111е постав;~еш1ых заданий при определенном качестве ра­

боты. с1111жс11не шдсржек, воз1111кшощ11х 11з-за 1юиышс111юii тскучсст11 11срсо­

нала, необоснованных простоев и др. 

Для характеристики исполЬ'Зования персонала после прохождеюtя про­

грамм обуче1111я и развип1я, различными 11сследователям11 11 спеuналнстами 
предлагались разные виды моделей. 

Нт1бо.1ее общ11.1щ показателя.1ш. пред.ш,'а('.l!ы.1111 k' оце11ке 1Jmt110.'1J ас-

11ек1110 выступают с.11~дующ11е: 

• Ра:1ность уровней г1р(Н1'1вод~пслыюсп1 труда. их соот1юшс1н1с; 

• Экономия •111сле111юст11 работников (экономия врсмс1111) в рсзу;1ьтате 

YRCЛIJЧCllИЯ выработки 11ри ПORЫUICllИll 11рон:шод1ПСJIЫЮСТll труда . 

Бе·3услов1ю, снсте~1а пока·штслеil. необходимых для опрсделс1111я '.:)ффек­

п111ностн обучения и ра·3вития персо11ала 11редпри11имательских структур, ну-

ждается в доработке. Решение этой важной зада•ш по·Jвошп объективно оце­

нивать ')ффективность организационных и социальных мероприятий, уто•1-

нять ближайшие цели и зада•1и развития персонала. 

Была предложена концепция и показатели оценки сониальной и 1коно­

мической эффективности развития персона;~а. 

При оценке эко~юм11•1еской :~ффсктин1юсп1. была устшювJ1с1н~ ц..:;1есооб­

разность систсматиза1111и 11олучс1111ых видов ·}ко1юми•1ескнх рс·1уm>rитов 110 
обласп1 11р111южсния (т.е . 110 011ре;1елс1111ым эJ1смс1пам фу11кц1ю11аm,11ых 1ю11-

систем). 

Оценку соц11мы1ых результатов 11 их вт1я1шс на общую -эффскпш1юсть 
деятельности предпринимательской структуры 11елесообразно оценнвать не с 

точки зрения приаожсния развивающих усилий, а с точки зрсн11я их иншща-
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тороn. Это может 1юмочh определить мотив<щию ком1ш1111и в 11роведе1111и тех 

ин11 1111ых 11роцс;~ур разв11т1111 . а п1кжс 11ро11сеп1 более 1 ·; 1убокий а11атн yeшrиli 

11 ре·1у;1ьп1то11 . 

Так. 11шщшпорам11 11рогримм обу•1е1111я 11 р!l'3в11т11я могут выстунать раз­
личные функциональные подснстемы кадровой службы предприятия, реал11-

·1ующ11с ра·1лн'l11ыс no своему пред11юш1че1шю 11 11аправлс1шосп1 программы 
обу•rения и р<нвития. В связи с этим, оценка видов социальных результатов 

долж11а проводиться нсходя из направлен11осп1 программ обучения. 

Также, было установлено, что 1ффективность ра1вития персонала пред-

11рини~1ате;1ьских структур, во многом 011рсдс;1яется 110;1нотой учета факто­

ров. 11рямо 11 косвенно в1шяю111их 11а ус11еш1юсп, 110д1·отовк11, 111ш11ировиш1я 11 
реа;1и :нщии 11рограмм обучения 11 развития . 

Н свящ с :пим, в риботс 11ровс;~е11а системат11~~ац11я факторов, ВJ1ияющих 

на рювитис rrрсдnриннмительскнх структур в условиях информат1шщи11. 

Кратко тr11 факторы ЩJедста1нrс11ы на рrн.:. 4. 

Обо·тиченные выше фикторы влияют на содержание, интенсивность 

программ, опrеделяют выбор методов и средств обу•1ения. 

1 l:шболее важными выявленными факторами являются: содержан11е тру­
да, вклю•1ающсс сложвость тру;~а 11 степень еа~юстоятелъности контингента 
обу•rисмых; 11рофес1.:ио11и; 1ь11ую щ,111·од11остh: 1111н:11сюнюсть 11 хщшктер 

11рсдмел1 и 11родукп1 тру.1а . Эти характсrисп1кн 110з1юJ1яют охарактсризоватh 

и1щ111ш;щ, хирактер 1.:1·0 труда, т1111 и вид потре61юсп1 в рюв1п1111 11а отдслыю 
в·3ятом рабо•rсм месте . Этн 11р11·111ак11 можно uт11сст11 к прямым. 11оюнываю­

щ1ш линейную :~ав11с11мuсп. между 011рсдеJ1с1111ым обу•шсмым и 11рш·раммой 

его ра·1в1п11я . 

Содержание труда; 

Профессиональная приrодность; 

Орrанизаци• труда; 

Степень механм:~ацми м аетоматм~ацмн труда 
\ 

Тип производства; 

Виды Р••деления труда; 

Режим рабоtы; 

Услоаия труда 

Факторы, елuRющие на 

1ффектиеность pa1eumuR 
персонопа 

пре~принимателыких 
. структур; 
'~·----·-··- · ·· · ·--·т·-_,;..._" __ ._~---" 

Характер предмета и продуе<та · 
труда, определяющий состав осуществл•емьох 

сотрудником процессов; 

Интенсивность тру.ца; 

Формьо и системы оплаты труда 

Тмп кадровой nо11итмкм nредприятма; 

Тмn общей стратеrми ра3еити• nредnрм•тиа; 

Тмn м 1кцентуацм• личности 

Р11с 4. Фat.:11/IJ/"'' · 11. 1ш1ю11111е 1ш J1/)(/Jf.'кm111111ucmh раш11т11я n<'р( ·о1111:ш 
11ре1l1111111111. \/Шl/С.1Ь('Ю/Х Clll/~\·t.:1n.1p 
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Формнрован11е механюмов ра1в11т11я персонала 11редприни:1.1атсльских 

структур в условиях построения информащюн11ого общества до.1жно бып, 

nзаимоуnюано с общей стратеп1сii рювития 11ре11111н11111матс:11>ск11х структур, 

обесг1еч111шя тем самым всесторо1111юю 1ю;u1сржку реu:111·1ш11111 1юста11нс1111ых 

11елсй и ·1а:щч. 

Наибол~.шсс 11шче11ие придастся достоверной оценке рсалы1ых потреб­

ностей обучения сотрудников в органюац1111, т.к. от нес во многом ·1ав11с1п 

1ффскт11вность далы1ейшего разв11т11я персонала 11 соц11ал1.но - жоном11че­

ские резулhтаты ком11ан1111 в нело:-.~ . 

Также. в хо,1с исследования. бы:1 r1редножсн 11яп1 шаговый ш11·орип1 

выявпения 1ютрсбностей в обу•1снии и ра·.1nип111 персонала . построенный на 

11сскш1ьких 11ау•111ых методах: ..:111ффсре11ш~алыюм, методе срав11с1111я. ко~1-

п.1екс1юм методе оцс11кн и зкспсрпюм ра11жирова111111 полученных рс·1ульта­

тов. Это 11сслсдовш111е позволяет определить области эффективного в·1а11мо­

дсйствия в рамках построения 'Jффективных взаимоотношений, направ.1сн­

ных на разв11п1с «сотруднию> - «компания». 

На перво.w 'Jmmre. 11ре11.'1а1·ается разбитh долж1юсп1ыс обязаююсп1 со­

труд111tка Шl ряд cocтaBJIЯIOЩJtX ком11011е11тов (таб11. 1 ) . 

На нторо.11 ::тшпе 11ро1пвод1пся оцсrrка каждого 11сс11сдусмого нарамстра 

профссс1111 Ш\ основе д11ффсре11ш1алыюго метода 11сслсдова1111я. Сущность 

метода заключается R изучении и систематизации мнений 'Jкспсrпов (специа­
листов в области развития и обучения псrсонала) при помощи системного 

анкетирования. 

Каж;1ый ·1кс11срт 1ю;1жс11 11ройт11 тсстирова11не 11а кош1сте11пюсп. в об-

11аст11 ш1am1·.1;i путем щ:амоо11с11к11». 

Общиii уровс11ь квалнф11ка111111 эксперта n узкоii обнасп1 с11сшш;1111а111t11 
предлагается оценить при помощи ко'Jффиuиента компетентности. 

Дифференциальный метод, который предлагается применить на втором 

тгапс алгоритма, основан на использовании и сопоставлении ед11ни 1 1ных па­

рnметров вы110л11е1111я каж;~ой фу11к11и11 с11сциа;1ыю1.:ти 11 ю1 11сства ;щ111юй 

функнии бюы срав11с1111я 11утем rюстрос1111я ;111я них соотостеткующеп> нара­

мстричсl·кого н11;1екса (/с;;): 
Gi 

IG, = G:i ( 1) 

где i =- l, .. .. n: G, - значение i-го парhметра выrюлняемой функции определен-
ной специальности; 

О;" - ·щачс1111е i-го 11араметра фу11кщн1 11а1111ой с11с11иш1ыюст11. 11ри11ятой 

]а ба·3у сран11е11ия. 

Таким образом, на втором тrai1e выявляются отклонения каждой харак­

тер11ст11к11 от принятого JТалонного значения. 

lla третье.н :этсте, определена доля каждого Jлемента (навыков и ·1на­
ний, психофюиологических особенностей), в составе рабочих функш1й 

имеющих ·шачн:-.~ыс откло11е1111я от тrалш11ю1·0 з1шче1111я . :1то 1ю·шоли;ю 011-
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ределить элемент работы вызывающие наибольшие трудности у сотрудников 

(недостаток навыков, незнание методов, IШOXllJI подготовка, личиоС'111Ые ка­

чества и т.д.). 

Метод комплексной оценки позволил при помощи параметрического ин­

декса сформировать область проблем в работе сотрудника по каждой выпол­

няемой им функции. 

Параметрический Шiдекс (!;) для совокупности параметров - элементов, 

комплексно учитываемых в рамках одной оцениваемой характеристики рабо­

ты, рассчитывается с учетом доли отдельных его составляющих: 

I; = f.j:,1 IiJaiJ (2) 
где I;j = q;j / q;/, где j = 1,". m - характеристики i-го элемента какой-либо 

функции оцениваемой работы; 

q;j, q;/ - значение j-ой характеристики i-го показателя оцениваемого эле­

мента какой-либо функции работы и элемента данной функции базы 

сравнения; 

au - весовой коэффициент j-ой характеристики в i-м показателе выпол­

нения элемента какой-либо рабочей функции. 

На четвертом этапе произведен расчет рангов и весомости показателей, 

определенных экспертами и сотрудниками (табл. 1). Это позволяет обосно­
вать мотивацию сотрудников к развитию с учетом интересов предпринима­

тельской структуры. 

Обласпш 

работы со-

трудника, 

требующие 
улучи1еш111: 

Работа с ба-

зами данных 

MS Access 

Скорость 

печати 

Аиrnийс1<Иil 

аJЫК 

Выявление 

кваnифика-

ционных 

СООТ8еУ\."Т-

внii/росхож-

дсний. пр11 

проведении 

интервью 

Расчет рангов в весомости показателей, 

определенных экспертами сотрудниками 

Ран:J1Сироt1ш1ие и расчет весомости пока~атмеU Расчет 

по оцен"ам рукиводитслей и жспертиг гесоАюсти 

С}~~ма Средю1й Раизк.:и· Обра11111ие 'Уд.«ес 
fWK·-'eii 
по оцеж:е 

рангоR ранг pot111:a значен1u! факто- сотрудн111<а 
(Xi) Показа- (Xoi) рог," 

тел ей (Pi) 

9 1,8 2 0,56 31 4 

19 3,8 4 0,26 14 2 

14 2,8 3 0.36 20 1 

8 1,6 1 0,63 зs 3 
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Таблица 1 

OGpQ/rl11tн Весо-

ЭHU'4e11Ut! мость 

(XoiJ факп~о-

ро«, 

с ат руд-

ника% 
(Pj) 

0,25 7 

2 56 

1 28 

0,33 9 
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Ранжирование показателей по оценке функций проводится по средним 
рангам . 

Ранги присваиваются по каждой изучаемой компоненте профессии ква­

лифицированными экспертами. 

На пятом этапе предлагается построить график пересечения интересов 

компании и сотрудника в плане развития и повышения квалификации , выде­

ляя и обосновывая зоны эффективного взаимодействия. В рамках второй гла­
вы производится формирование стратегической ;тинии развития персонала. 

При этом учитываются следующие составляющие: общая корпоративная 

стратегия, определяющая приоритеты развития, жизненный цикл компании и 

конкуре~пное положение на целевых рынках сбыта. На основе сказанного 

выше сформирован модель стратегии развития персонала предприниматель­

ских структур в условиях информатизации (рис . 5). 

Уровень Стадии жиэиениоrо цикла 
эффективности 

Зарождение Рост Зрелость Спад 

Действовать Выполнение Принятие Соотнесение. Развитие и вне-

правильно : существующих стандартов; дрение новых 

Сертификация; о = внедрение. правил и про- стандартов каче-

~ :r Ста11дартизация; 
"'111 

= s \О = • 
а 

. ; 
:1 :r 
"'!!!! • о 

= = " • <: • 
:о: :а 

(.) " о :а 

~ 

~ 

цедур. ства и "онтроля 

Адаmация. выпускаемых то-

варов,услуr 

Действовать PaзвJ.rme и Передача пере- Соотнесение. Эксперимент; 

лучше : совер- внедрение но- довоrо и лично- Развитие индиви-

шенство- вых стандартов го опыта; дуального и кол-

ванне . качества и кон- Бенчмаркинr; лективноrо по-

троля выпус- Адаптация . тенциала; 

каемых това- Формирование 

ров услуг. команд 

Действовать Эксперимент; Формирование Соотнесение. Преданность де-

nучше и по- Развитие инди- новых продух- лу. 

новому: инно- видуаль-ного и тов, услуг, ре-

вация. коллективно- шений; 

гопотенциала; Воспитание ко-
Формирование мандного духа; 

команд. Связь; 
Адаmация. 

Рис. 5. Моделиро1тние раз11ития персоншш в за11исимости от жизненного цикла 
и требуемого урОtJНЯ эффективности предпринимательской структуры 

в условиях ииформатизации 

Модель основывается на матрице выбора стратегических решений по 

развитию персонала, где предлагаются рекомендации по достижению на оп­

ределенном жизненном цикле компании и с учетом ее текущего конкурентно­

го положения 3-х возможных уровней эффективности : повышение стандартов 

18 



простого выполнения функций; совершенствование за счет эффективного 

планирования и выбор вектора развития персонала. 

Модель, использованная при формировании стратегии развития персона­

ла, позволяет достичь согласованного баланса интересов различных сторон, и 

может быть использована наряду с другими методами формирования страте­

гии развития персонала. 

Треть.я группа проблем посВJ1щена анализу и совершенствованию страте­

гии развития персонала предпринимательских структур в условиях информа­

тизации; формированию методихи оценки стратегии развития персонала 

предпринимательских структур; разработке модели преодоления сопротивле­

ния организационным изменениям, реализуемым в ходе развития персонала 

предпринимательских структур и совершенствованию стратегии развития 

персонала на базе современных инфокоммуникациоиных технологий. 

В ходе совершенствования модели управления и преодоления организа­

ционных изменений, связанных с внедрением результатов научно­

технического прогресса, на ее отдельные стадии были наложены рекомен­

дуемые действия по коммуникативной поддержке перехода к принятию орга­

низационных изменений. 

В данной группе проблем был предложен инструментарий совершенст­

вования стратегии развития персонала в условиях информатизации за счет 

оценки возможности применения в обучении современных иифокоммувика­

ционных технологий (смешанного и дистанционного / электронного обуче­
ния), а также предложена концепция оценки наиболее эффективного метода 

обучения применительно к типу темперамента сотрудника и характера рабо­

ты, которую он будет выполнять . 

В рамках данной концепции, была выдвинута гипотеза о том, что приме­

нение технологий дистанционного и электронного обучения тем эффектив­

нее, чем более рутинной, требующей простого исполнения .являете.я решаемая 

задача. Данный постулат с точки зрения автора был вереи как дл.я экстравер­

тов, так и для интровертов, т. е. и стремление к индивидуализму, и, напротив, 

склонность к работе в группах одинаково хорошо сочетаются- с применением 

информационных технологий в обучении для повышения эффективности те­

кущей, рутинной работы, требующей простого исполнеНЮ1. 

Верно и наоборот - чем выше творческий, инновационный, созидатель­

ный характер работъ1, тем менее эффективны средства электронного обуче­

ния, как в случае с экстравертами, так и в случае с интровертами. Данное по­

ложение обусловлено низкой эффективностью внедряемых методов и обу­

чающих курсов, ограничивающих творческую деятельность взаимодействием 

с интерфейсом компьютера . 
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Для провер1<и данной гипотезы по двум основным категориям показате­

лей «индивидуализм + коллективизм)> и «исполнитель + созидатсЛЬ>), была 
осуществлена собственно - случайная бесповторная выборка, где с вероятно­

стью 0,997 (Г-3), было рассчитано необходимое количество испытуемых для 
получения достоверных сведений об эффективности их работы с предельной 

ошнбкой 2%, принимая во внимание, что общая численность работающего на 
исследуемом предприятии персонала составляла 1100 человек. Необходимый 
объем выборки составил 20 человек, которые бьши предварительно разделе­
ны на две группы: экстравертов и интровертов. Далее бьmа осуществлена ста­

тистическая и аналитическая обработка данных по их производительности 

после прохождения электронного обучения, учитывая тип темперамента и ха­

рактер выполняемой работы. 

Полученные результаты свидетельствовали о том, что выбор смешанно­

го и е-обучения эффективен не всегда. Эффективность данного выбора обу­

словлена и определяется следующими базовыми факторами, которые необхо­

димо учесть при оценке кандидатов, подходящих под данный вид обучения и 

задач, которые должны бьrrь решены : 

• Способностью индивида работать в команде / склонностью к индиви­
дуализму (что зачастую связано с типом темперамента оцениваемого со­

трудника); 

• Акцентуацией его личности - склонностью к созиданию (созидатель, 

инноватор, лидер) /либо склонностью к исполнению, подчинению (ис­

полнитель). 

Данные факторы были определены в результате оценки преимуще<..-тв и 

недостатков смешанного и с-обучения, а гипотеза подтверждена в результате 

апробации тестового инструме~пария и проведения последующего статисти­

ческого эксперимента. В результате, были получены следующие вьшоды от­

носительно применения смешанного и с-обучения: 

• Смешанное, и особенно, с-обучение в большей мере отвечают потребно­
стям развития навыков вьmолнения простых рабочих функций (зачастую 

более механистических, нежели психологически или личностно ориен­

тированных) и в меньшей - творчеству, саморазвитию, самосовершенст­

вованию, генерации новых идей; снижает мотивацию к повышению эф­

фективности работы в результате отсутствия взаимодействия между 

людьми; 

• Данные виды обучения могут препятствовать созданию благоприятного 
климата, развитию чувства партнерства, воспитанию командного духа, 

снижая ощущение значимости индивида и его мнения в компании. 

В результате подnерждения гипотезы, бьm сформирован и предложен 

тест, учитывающий 2 базовые шкалы: «Склонность индивида работать в ко-
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манде / индивидуализм» и тип акцентуации личности: «исполнитель / созида­
тслы> для более эффективного развития персонала . Результаты теста могуr 

быть использованы при разработхе рекомендаций по выбору целевой группы 

и формы обучения, в том числе и электронной, с учетом интересов сотрудни­

ков и организации. 

В заключении сформулированы основные выводы проведенного иссле­

дования, теоретических и практических особенностей формирования и со­

вершенствования стратегических механизмов развития персонала, как одного 

из доминантных фахторов повышения эффективности деятельности. Даны 

предложения по комплексной оцеЮ<е социально-экономических результатов 

обучающих и развивающих программ, как на общекорпоративном уровне, так 

и на уровне отдела и отдельно взятого сотрудника. 
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