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наряду с традиционным лекционным материалом они хотят больше интерактивных форм за-

нятий, деловых игр, проектных заданий и разборов практических ситуаций. Слушателям, 

не имеющим практического опыта, более привычны теоретические формы обучения, но 

и тем, и другим хочется, чтобы преподаватель обладал не только теоретическими знаниями, 

но и богатым управленческим опытом, которым он делится со слушателями.  

В российских образовательных стандартах уже закреплено требование от 5 до 10 % 

учебных занятий проводить с использованием специалистов и руководителей организаций 

по профилю подготовки со стажем практической работы не менее 3–5 лет. Но расширение 

этой, безусловно, правильной практики затруднено сохранением в вузах высоких нормати-

вов по обеспечению учебного процесса ППС с учеными степенями и званиями. Практики 

их, как правило, не имеют и поэтому могут избираться только на должности преподавате-

лей и старших преподавателей с соответствующей оплатой труда.  

При планировании и организации обучения слушателей необходимо учитывать характер 

занимаемой ими должности, выполняемой роли, вид и характер изменений, с которыми мо-

гут столкнуться их организации, находящиеся на различных этапах жизненного цикла. Все 

это ведет к неизбежной индивидуализации обучения, разработке персональных траекторий 

обучения. Это необходимо внедрять не только на уровне курсов переподготовки и МВА, но 

и на уровне магистратуры и бакалавриата. Стратегия развития РГСУ до 2025 г. предусмат-

ривает, что большая часть студентов и слушателей будет обучаться по индивидуальным 

траекториям развития. 
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педагогов. Предложено обоснование методов оценки персонала и даны рекомендации в области их 
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Кадровое обеспечение организации является весьма сложным и противоречивым явле-

нием, где взаимодействуют многие процессы и отношения. С одной стороны, оно связано 

с характеристикой состояния персонала организации, совершенствованием его количе-

ственных и качественных параметров, выявлением их соответствия функциям и потребно-

стям организации; с другой стороны, кадровое обеспечение выступает как процесс воздей-

ствия, система мер по укомплектованию организации профессионально квалифицирован-

ными работниками, развитию и обогащению их способностей, мотивированию их трудовой 

деятельности.  

В науке и практике управления персоналом можно выделить два подхода к оценке кад-

рового обеспечения организации. 

Первый подход – традиционный, предполагает оценку персонала, ориентированную на 

результат проделанной работы; второй – на развитие организации. 

Традиционный подход к оценке персонала преследует следующие цели: 

– продвижение сотрудников по службе или принятие решений об их перемещении внут-

ри и за пределами учреждения; 

– информирование сотрудников о том, как руководство учреждения оценивает их работу; 

– оценку вклада каждого сотрудника в отдельности, а также структурных подразделений 

в целом в достижение целей организации; 

– принятие решений, связанных с уровнем и условиями оплаты труда; 

– проверку и диагностику решений, связанных с обучением и развитием персонала. 

Традиционный подход основан на том, что аттестация персонала была в первую оче-

редь связана с оценкой проделанной работы, с проверкой соответствия работника занима-

емой должности посредством выявления его способностей выполнять должностные обя-

занности. 
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Следует различать традиционный подход – отечественный и зарубежный [1]. Эти разли-

чия заключаются в целях, методах и результатах аттестации и оценки персонала. Традици-

онный отечественный подход носит в основном более формальный характер, обосновывает 

те или иные кадровые решения постфактум. Традиционная зарубежная система оценки 

и аттестации персонала рассматривается в основном в рамках управления по целям. Как 

правило, технология такого управления включает в себя следующие компоненты [2, с. 243]: 

– определение миссии организации, ее целей и стратегии по их реализации; 

– установку индивидуальных целей сотрудников и руководителей организации исходя 

из ранее определенных целей; 

– периодическую оценку степени достижения индивидуальных целей; 

– обучение и помощь сотрудникам; 

– определение вознаграждения сотрудникам за успешное достижение целей и выполне-

ние поставленных задач. 

Оценка персонала, построенная на традиционном управлении по целям, позволяет: 

– повысить контроль за работой и ее результатами; 

– связывать цели организации с индивидуальными целями сотрудников; 

– оценивать сотрудников на объективной основе, а не на субъективном мнении руково-

дителей; 

– создать объективную базу для определения вознаграждений за достигнутые результа-

ты и принятия решений о продвижении. 

В то же время опыт применения традиционной системы оценки персонала во многих ор-

ганизациях (учреждениях) оказывается малоэффективным или вовсе неудачным. 

Каковы же причины неудач практического использования традиционной системы оцен-

ки персонала, которая так хорошо выглядит в теории? Проблема заключается в том, что хо-

тя эта система вполне логична и должна приносить результаты, она построена на ряде до-

пущений, которые далеко не всегда применимы на практике. 

Во-первых, традиционная система оценки персонала предполагает, что результаты рабо-

ты организации представляют собой простую сумму результатов работы каждого из со-

трудников компании. Другими словами, если каждый из сотрудников достиг поставленных 

перед ним индивидуальных (как правило, количественных) целей, то автоматически будут 

достигнуты и цели организации. 

Современная практика и теория менеджмента показывают, что результаты работы орга-

низации напрямую зависят от взаимодействия между сотрудниками, от командной работы, 

а не только от индивидуальных достижений. Взаимодействие сотрудников, являясь ключе-

вым фактором эффективности организации, выпадает из традиционной системы управления 

по целям. Во-вторых, в рамках традиционной системы управления по целям основной ак-

цент делается на достижении конечных результатов. Перед сотрудником ставится цель, 

ориентированная на результат, например, выполнить задания, поручения; разработать мате-

риалы, провести мероприятия и другое в определенном объеме; получить прибыль в уста-

новленном размере, и подразумевается, что сотрудник, четко представляющий, что от него 

требуется, найдет способ ее выполнить. Однако проблемы неэффективной работы заклю-

чаются, как правило, не в незнании требуемых результатов, а в незнании способов их 
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достижения, в неправильных подходах сотрудников к выполнению работы, вызванных не-

грамотным менеджментом, что является следствием отсутствия необходимых знаний, опы-

та и навыков. Таким образом, традиционная система управления по целям предполагает 

только оценку конечных результатов работы, а не причин, которые к ним привели. Она не 

направлена на выявление и решение проблем, на внешние изменения в управлении органи-

зацией, а основана на предположении, что если сотруднику поставить цель, то он сам 

найдет способ решить все проблемы самостоятельно. 

Одной из предпосылок традиционной системы оценки персонала является сочетание 

оценки для целей обучения и развития, с одной стороны, и оплаты труда и продвижения, 

с другой. Дело в том, что если сотрудник знает, что результаты оценки его работы будут 

связаны с вознаграждением, то вряд ли он будет открыто обсуждать свои проблемы (или 

некомпетентность в каких-либо вопросах) при проведении собеседования. Но если сотруд-

ник не будет достаточно открытым на собеседовании, то руководителю будет сложно опре-

делить направление развития и обучения сотрудника. 

Традиционная система оценки персонала предполагает, что всегда и во всех случаях 

можно определить такие индивидуальные цели и стандарты работы, которые будут объек-

тивны и могут быть однозначно интерпретированы. На самом деле, чем понятнее и яснее 

ставится цель перед сотрудником, тем она, как правило, меньше отражает задачи, стоящие 

перед ним. 

Оценка кадрового обеспечения учреждения дополнительного образования педагогиче-

ских работников (далее – ДПО) может производиться различными способами исходя из 

специфики культуры управления человеческим ресурсом в организации. Она в значитель-

ной мере определяется уровнем постановки кадровой работы в организации: чем выше ее 

уровень, тем больше потребность в объективных показателях и формальных процедурах 

оценки персонала и тем больше времени и ресурсов учреждение готово тратить на эти цели. 

Объектом оценки кадрового обеспечения учреждения ДПО является полный цикл фор-

мирования и использования кадрового потенциала учреждения. При анализе кадров целесо-

образно изучить: 

– укомплектованность кадрового состава учреждения в целом и его структурных под-

разделений (кафедр, факультетов, центров, управлений, отделов, служб и др.); 

– структуру кадрового состава в соответствии с установленным для учреждения допол-

нительного педагогического образования классификатором работников в целях выявления 

избыточного состава работников и дефицита кадров по различным категориям: руководите-

лям, профессорско-преподавательскому составу, методическим работникам, служащим, ра-

бочим и др.; 

– качественную укомплектованность кадрового состава по соответствию уровня и про-

филя образования занимаемым должностям; 

– стабильность кадрового состава (отраслевую и профессиональную); 

– интенсивность продвижения руководителей и специалистов в учреждении. 

При анализе укомплектованности учреждения кадрами данные о составе сотрудников 

сопоставляются с плановой численностью, численностью, предусмотренной типовыми 

штатными расписаниями, и с расчетной величиной, определенной в процессе проектирования 
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или перспективного планирования развития системы управления. При этом расчет уком-

плектованности проводится в целом по учреждению, уровням управления (руководители 

высшего звена, управление структурными подразделениями) и отдельным направлениям 

деятельности (службы, функции). Полученные данные позволяют выявить действитель-

ную кадровую обеспеченность всех процессов учреждения ДПО, а также возможность 

устранения дефицитов кадров за счет их перестановки (например, формирование резерва 

на выдвижение, планирование переподготовки или дополнительного обучения соответ-

ствующих групп специалистов и др.). Одновременно при оценке укомплектованности рас-

сматривается предполагаемая динамика кадров (выход на пенсию, увольнение, обучение, 

уход в отпуск и др.).  

Цель оценки персонала учреждения ДПО состоит в определении соответствия текущего 

профессионального уровня и личностно-мотивационных характеристик, а также потенциала 

сотрудников задачам стратегического развития системы ДПО. 

В учреждении ДПО организацию и проведение оценки персонала осуществляют про-

фильные структурные подразделения – отдел кадров, служба мониторинга, социологиче-

ские структуры и др.  

Основными направлениями деятельности по оценке персонала учреждения ДПО яв-

ляются: 

– участие в разработке стратегии кадровой политики, в планировании кадровых процес-

сов, трудовых ресурсов; 

– организация работы с кадровым резервом; 

– организация работы по внутренней и внешней ротации; 

– организация работы по оценке сотрудников учреждения ДПО; 

– организация проведения мероприятий по формированию и развитию корпоративной 

культуры; 

– проведение социологических исследований и мониторинг по вопросам социальной 

проблематики [3]. 

Таким образом, в соответствии с основной задачей оценки персонала учреждения ДПО 

реализуются следующие функции HR-менеджмента: 

– формирование кадрового резерва, планирование его развития и контроль исполнения 

планов индивидуального развития; 

– организация и проведение оценки персонала (аттестация, тестирование, ассессмент, экс-

пертная оценка и т. п.), анализ результатов и принятие решений о развитии компетенций; 

– участие в составлении программ внутренней и внешней ротации, организация переме-

щения персонала; 

– разработка и проведение мероприятий по формированию и развитию корпоративной 

культуры. Проведение исследований социального характера; 

– формирование бюджета социальных и кадровых программ, контроль и анализ его ис-

полнения. 
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In the article, the author considers the modern direction in stuff hiring like Human resource management. 

This strategy allows you to comprehensively approach the issues of hiring staff in corporations, given the 

competitive market conditions and the needs of hiring companies. The study focuses on the category of 

human capital as the primary value and the source of the company's competitive advantage. There are 

considered criteria of motivation for inside employees, foreign experience in using the strategy and its 
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culture for achieving high economical and non-economical results in a long term perspective.  
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СТРАТЕГИЯ HUMAN RESOURCE MANAGEMENT В РАЗВИТИИ 

КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ И БИЗНЕСА 

Рассматривается современное направление развития управления человеческими ресурсами 

Human resource management. Данная стратегия позволяет комплексно подходить к вопросам 

найма персонала в корпорациях, учитывая конкурентные условия рынка и потребности нанима-

ющих компаний. Особое внимание в исследовании уделяется категории «человеческий капитал» 

как первостепенной ценности и источнику конкурентного преимущества компании. Рассматри-

ваются критерии мотивации сотрудников на местах, зарубежный опыт использования страте-

гии и ее результативность. Авторский опыт деятельности в сфере информационных технологий 

позволяет сделать вывод о важности использования human resource management. Политика 

в области человеческих ресурсов должна быть тесно увязана со стратегическим планированием 

бизнеса и использоваться для поддержки соответствующей (или несоответствующей) корпора-

тивной культуры. 
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