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Классическое определение понятия «разви-
тие» дано в Словаре русского языка. Согласно 
формулировке С. Ожегова, под ним понимается 
«процесс перехода из одного состояния в другое, 
более совершенное, переход от старого качест-
венного состояния к новому качественному со-
стоянию, от простого к сложному, от низшего к 
высшему» [1]. Определение развития в Большой 
советской энциклопедии изложено следующим 
образом: «Развитие – необратимое, направленное, 
закономерное изменение материальных и идеаль-
ных объектов. Только одновременное наличие 
всех трех указанных свойств выделяет процессы 
развития среди других изменений. В результате 
развития возникает новое качественное состояние 
объекта, которое выступает как изменения его 
состава или структуры». Одни философы счита-
ют, что развитие – это процесс адаптации к окру-
жающей среде, другие – что оно связано с проти-
воречиями, которые его побуждают. Г. Гегель, 
например, определяет развитие как борьбу и пре-
одоление противоположностей. Сторонники 
марксизма, помимо этой особенности развития, 
выделяли также переход количественных изме-

нений в качественные, закон «отрицание отрица-
ния» [2].

В Философском энциклопедическом словаре 
термин «развитие» приводится как поступательное 
движение, эволюция, переход от одного состояния 
к другому. И. Кант называл развитие «рискованным 
приключением разума», поскольку многие области 
невозможно было представить как развивающиеся 
(«небесный» мир, органическая природа и др.). 
Кант применил идею развития для объяснения 
происхождения Солнечной системы, Ж. Л. Бюф-
фон – в связи с историей Земли, Ж. Б. Ламарк – для 
обоснования эволюции живых существ, И. Г. Гер-
дер – описания истории культуры [3].

В трактовке Ж. Пиаже, развитие – это прогрес-
сирующее расширение в поведении, усложнение 
путей, появление новых структур; это эволюция, 
направляемая внутренней необходимостью к рав-
новесию, ведущему к большей устойчивости, 
гибкости, ассимиляции всего и аккомодации. В 
недрах предшествующей устойчивости возникают 
новые структуры; структуры накладываются на 
внешнее и преобразуют его [4].

Во-первых, в литературе встречаются опреде-
ления развития, ориентированные на различ-
ную перспективу. В некоторых работах эта перс-© Каракулин А. Ю., 2014
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пектива не обозначается, в других – прослежива-
ется. Например, Р. Харрисон рассматривает стра-
тегическое развитие человеческих ресурсов, счи-
тая, что оно происходит от четкого представления 
о способностях и потенциале людей, которые за-
няты в стратегической структуре бизнеса в целом 
[5]. Об этом же говорит и М. Казарин: «Получение 
знаний и навыков, необходимых не только на дан-
ном этапе, но и в будущем» [6].

Во-вторых, группировочным признаком может 
выступать  результат  развития . Например , 
П. В. Журавлев определяет развитие как одно из 
важнейших условий успеха любой организации [7]; 
Н. Краснова – не самоцель, а метод достижения 
плановых показателей [8]; М. И. Магура – рента-
бельную инвестицию в будущее организации [9]; 
авторы Большого экономического словаря – как 
инструмент конкурентной борьбы и стратегиче-
ского менеджмента [10]; Roslyn Frenz – как воз-
можность «сохранить своих работников, которые 
полны свежими знаниями и инновациями, что дает 
компании конкурентные преимущества для реди-
зайна компании [11]; E. Scherm – как достаточную 
экономическую предпосылку, чтобы избежать ре-
сурсное расточительство [12]; Н. Горботенко счи-
тает, что развитие помогает минимизировать риск 
«текучки» кадров, способствует удержанию пер-
сонала, сокращает затраты компании на поиск 
новых сотрудников, их обучение [13]. В. Р. Бинец-
кая подчеркивает, что развитие – это не модный 
западный тренд, а бизнес-необходимость в усло-
виях конкурентного рынка, направленная в своей 
реализации «больше на переосмысление имеюще-
гося опыта» [14].

Расшифровка бизнес-необходимости дается 
исследователями по-разному. Немецким ученым 
H. Drumm в следующей редакции: развитие – это 
привлечение рабочей силы в несколько иной фор-
ме. Организация не восстанавливает или не попол-
няет свои ряды за счет привлечения кадров извне 
или из внутренних резервов, которые обладают уже 
окончательно сформированным потенциалом спо-
собностей. Напротив, она самостоятельно форми-
рует потенциал способностей. Ученый представ-
ляет развитие как «институциональную стабили-
зацию обучения». Развитие, по его мнению, может 
быть индивидуальным или организационным тре-
бованием [15].

В видении J. Peterke это поддержка процесса 
создания стоимости в компании, играющая ключе-
вую роль в реализации стратегии. Корпоративные 
навыки и потенциал служат для улучшения по-

вседневной деятельности и аккумулированию 
долгосрочных ноу-хау на благо компании [16]. 
Согласно другой позиции это преднамеренное 
усилие со стороны руководителей и администра-
тивных лидеров с целью повышения эффективнос-
ти сотрудников, приводящее к повышению эффек-
тивности организации [17]. Н. П. Беляцкий, 
С. Е. Велесько, П. Ройш считают, что развитие – это 
всестороннее установление потребностей в обра-
зовании, получение новых знаний, совершенство-
вание стиля управления, методов работы персона-
ла и систематическое содействие сотрудникам в 
повышении их деловой активности [18]. По мне-
нию В. Бикус, это совершенствование личностных 
характеристик, способствующих реализации про-
фессиональных задач [19]; О. Нойбергер – преоб-
разование рабочих способностей в соответствии с 
целью их применения [20]; С. Маслова – не только 
передача новых знаний, умений и навыков, коррек-
ция психологических установок, но и развитие 
творческого потенциала личности, которое возмож-
но посредством рефлексивного переосмысления 
личностно-профессиональных стереотипов обуча-
ющихся и создание более эффективных форм 
профессиональной деятельности [21]; К. Норта – 
умелое обеспечение и организация процесса обу-
чения для достижения фирмой поставленных целей 
[22, с. 18]; Н. В. Лазаревой – качественное преоб-
разование, достигаемое сбалансированностью 
личных потребностей работников в саморазвитии 
и интересов организации в достижении целей ее 
развития [23].

В-третьих, развитие персонала может быть 
классифицировано через варианты действий по его 
осуществлению.

1. Наиболее часто в профильной научной 
литературе речь идет о развитии как о меропри-
ятии. Мероприятие – это организованное дейст-
вие или совокупность действий, осуществляемых 
с целью чего-либо. В. М. Маслова, например, 
определяет развитие как совокупность меропри-
ятий, направленных на развитие человеческого 
потенциала предприятий [24]. Сходное определе-
ние у И. А. Скопылатова и О. Ю. Ефремова: сово-
купность мероприятий, направленных на повыше-
ние квалификации и совершенствование психоло-
гических характеристик работников [25]. Х. Клагес 
говорит, что это сумма и взаимодействие всех тех 
мероприятий, которые направлены на классифика-
цию, повышение профессиональных знаний и 
мотивацию сотрудников [26]. Н. М. Барабанщиков 
тоже определяет развитие как совокупность меро-
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приятий, но считает их организационно-экономи-
ческими в области обучения, повышения квалифи-
кации и профессионального мастерства персонала, 
стимулирования творчества [27]. Та же совокуп-
ность мероприятий содержится и в определении 
развития Е. Чаленко, только автор дополняет, что 
они должны быть систематическими, связанными 
между собой, направленными на выработку стра-
тегии подбора персонала, планирование потреб-
ности в сотрудниках, управление карьерным рос-
том и организацию их обучения в процессе адап-
тации. Кроме того, считает ученый, такие действия 
включают формирование рабочего этикета и орга-
низационной культуры [28].

По представлению М. Беккера, развитие пер-
сонала содержит в себе все мероприятия по обра-
зованию, содействию и развитию организации, 
которые планируются, реализуются и оценивают-
ся целенаправленно и систематически [29]. Поня-
тие развития, по В. Менделю, объединяет в себе 
все мероприятия, которые служат индивидуаль-
ному профессиональному развитию сотрудников 
и придают им все квалификации, необходимые 
для оптимального восприятия их нынешних и 
будущих задач с учетом их личных интересов [30]. 
Профессор А. Я. Кибанов делает акцент на субъ-
екте реализации развития персонала: развитие – 
это совокупность организационно-экономических 
мероприятий службы управления персоналом в 
сфере обучения персонала организации, его пере-
подготовки и повышения квалификации [31]. 
Оставляя в формулировке «совокупность мероп-
риятий», немецкий ученый J. Berthel разъясняет 
их специфику следующим образом: они должны 
проводиться регулярно в соответствии с опреде-
ленной концепцией. Эти мероприятия приводят к 
положительным изменениям квалификации 
отдель ных специалистов на всех уровнях иерар-
хии или к росту продуктивности при помощи 
обучения, планирования карьеры и структуриро-
вания работы. При проведении этих мероприятий 
учитывают и условия работы, изменяя их таким 
образом, чтобы они стимулировали достижение 
производственных и личных (индивидуальных) 
целей [32].

Через комплекс мероприятий трактует развитие 
И. Беспалов, считая, что он должен быть направлен 
на повышение профессиональной и управленче-
ской компетентности персонала компании для 
более эффективного достижения целей и задач 
организации [33]. Системой мероприятий, направ-
ленных на поддержку способных к обучению ра-

ботников, распространение знаний и передового 
опыта, обучение молодых квалифицированных 
сотрудников, осознание управленческим персо-
налом важности развития сотрудников и сниже-
ния текучести кадров характеризует понятие 
P. E. Shlander [34]. Специфика исследования 
В. Р. Бинецкой в разделении мероприятий по раз-
витию на обучающие и развивающие. Последние 
автор определяет как дающие возможность «ре-
шить и вопрос психологического расширения 
собственных возможностей» [14].

2. Ряд научных работ определяет развитие пер-
сонала как процесс. В отличие от мероприятия, 
процесс – это ход, развитие какого-нибудь явления, 
последовательная смена состояний и развития чего-
либо.

Ученые характеризуют процесс развития не 
одинаково. Как процесс формирования у сотруд-
ников знаний, умений и навыков, необходимых для 
выполнения ими поставленных производственных 
задач, определяют развитие персонала Г. Покалю-
хина и О. Эмих [35]. Закономерным и целенаправ-
ленным переходом компетенций с одного уровня 
на другой, следствием которого становится значи-
мое повышение продуктивности работника, объ-
ясняют развитие А. Н. Полозова и Е. В. Горковен-
ко [36]; направленным на последовательное при-
ближение фактического состояния трудовых ре-
сурсов к оптимальному – А. Ф. Андреева, Н. В. Гри-
шина и С. Г. Лопатина [37, с. 17]; а на улучшение 
производственного потенциала членов предприя-
тия – Й. Хентце [38, с. 243]; та же трактовка с не-
сколько измененным объектом (производственным 
потенциалом коллектива) у В. Л. Нестеровой и 
Л. И. Васильцова [39, с. 57–59].

В видении А. П. Егоршина, процесс развития 
должен быть комплексным и непрерывным, направ-
ленным на всестороннее развитие личности работ-
ников организации с целью повышения эффектив-
ности их работы [40]; в представлении П. Юнга – 
системным и ориентированным на совершенство-
вание персонала, формирование у сотрудников ка-
честв, отвечающих потребностям организации, и на 
развитие их образовательного и производ ственного 
потенциала [41]. Системно организованным харак-
теризует процесс развития В. А. Савченко, считая, 
что его вектор – беспрерывное профессиональное 
обучение работников для подготовки их к выполне-
нию новых производственных функций, професси-
онально-квалификационного продвижения, форми-
рования резерва руководителей и усовершенствова-
ния социальной структуры персонала [2].

Систематизация представлений о дефинициях развития персонала: классификация по десяти признакам
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3. Есть мнение, что развитие можно характери-
зовать как комплекс мер, включающих профессио-
нальное обучение выпускников школ, переподго-
товку и повышение квалификации кадров. Так 
считают Ю. Г. Одегов, П. В. Журавлев [42, с. 358].

4. Внутренней деятельностью по изменению 
количественных и качественных показателей, про-
являемых в деятельности, отвечающих его наслед-
ственным программам (биологическому и социаль-
ному кодам) и условиям управляющих воздействий 
внешней среды представляет развитие персонала 
В. М. Колпаков [4]. H. Holterhoff определяет раз-
витие персонала как констатацию и удовлетворение 
потребности в обучении сотрудников. Этим ученый 
отмечает необходимость осуществления развития, 
делая акцент на том, что в нем есть нужда, потреб-
ность [43].

В-четвертых, группировка развития может быть 
построена по признаку формы представления 
развития персонала в организации.

Ц. Райхарт видит развитие в форме концепции, 
расшифровывая ее направленность на повышение 
способностей, оценки и поощрения сотрудников 
[26]; О. Н. Бородина – в виде программы [44]. 
Кадрово-экономической функцией характеризует 
развитие персонала Й. Хентце; целенаправленным 
комплексом информационных, образовательных, 
привязанным к конкретным рабочим местам эле-
ментов – А. Я. Кибанов. Структура развития в виде 
элементов представлена в исследованиях О. Н. Бо-
родиной, которая характеризует их «взаимосвязан-
ным комплексом». Появление термина «элемент» 
в формулировках развития персонала свидетель-
ствует о том, что авторы прямо или косвенно счи-
тают развитие системой. Такое определение 
встречается в работах А. Я. Кибанова, а также 
М. И. Магуры («система взаимосвязанных дей-
ствий, элементами которой являются…») [9]. Оп-
ределяя развитие системой, Н. Краснова считает, 
что она «изначально выстраивается под стратегию 
компании».

Есть мнение, что развитие – это совокупность 
организационных структур, методик, процессов 
и ресурсов, необходимых для эффективного выпол-
нения текущих и перспективных производствен-
ных задач и для наилучшего удовлетворения запро-
сов работников, которые связаны с самореализа-
цией, профессиональной подготовкой и карьерой 
[45]), или это программа с взаимосвязанными эле-
ментами [44].

В-пятых, группировочным признаком можно 
считать целевую аудиторию, или объект развития. 

По Й. Хентце, это должны быть члены рабочего 
коллектива всех иерархических уровней; работни-
ки данной организации – по А. Я. Кибанову; вы-
пускники школ, кадры – по П. В. Журавлеву; весь 
персонал – по Н. М. Барабанщикову («…возмож-
ность развития должна предоставляться всем…»); 
работники организации, резерв руководителей – по 
В. А. Савченко. У М. Королева «через развитие 
личности каждого сотрудника можно достичь про-
гресса в целом в работе предприятия» [46]. 
С. В. Шекшня считает, что ускорение научно-тех-
нического процесса в свою очередь значительно 
ускоряет процесс устаревания профессиональных 
навыков и знаний и современные инженеры долж-
ны переучиваться каждое десятилетие [47].

В-шестых, классифицировать представления о 
развитии персонала можно принимая во внимание 
ответственный за него субъект. В некоторых рабо-
тах субъектом является служба управления персо-
налом – руководители и административные лидеры 
(«преднамеренное усилие со стороны руководите-
лей и административных лидеров») [17]. Есть 
мнение о совмещении позиций объекта и субъекта, 
т.е. забота о развитии должна быть и со стороны 
индивида, в нем нуждающегося. Например, отно-
сительно карьеры пишут, что ее «развитие зависит 
от усилий работника, компания должна предостав-
лять средства, необходимые для роста».

В-седьмых, развитие можно классифицировать 
по признаку реализации менеджерских функций. 
Во-первых, общих менеджерских функций. Напри-
мер, М. Беккер упоминает планирование и реализа-
цию («развитие персонала содержит в себе все ме-
роприятия, которые планируются, реализуются и 
оцениваются целенаправленно и систематиче ски»); 
М. Магура – планирование и прогнозирование. Во-
вторых, частных менеджерских функций, относя-
щихся к управлению персоналом. Это определение 
потребности в персонале, организация процесса 
адаптации, управление карьерой, формирование 
организационной культуры (М. Магура). Обучение, 
образование, тренинг, подготовка, переподготовка, 
повышение квалификации, освоение смежных про-
фессий (В. Бикус, Г. Шмидт), [48] формирование 
резерва руководителей (В. А. Савченко). М. Армс-
тронг говорит о важности создания такой среды, в 
которой поощряется стремление сотрудников к 
обучению и развитию [49], И. Кип – о возможности 
реализации скрытого потенциала сотрудников и их 
приверженности делу организации [50].

В-восьмых, развитие можно рассматривать в 
соответствии с признаком целевых компетенций, 
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которые должны быть получены по его реализации. 
Профессиональные компетенции: выполнение 
новых производственных функций (В. А. Савчен-
ко), характеристик, которые необходимы для до-
стижения организацией поставленных целей в 
условиях изменяющейся среды (Н. Бородина), 
дополнительные навыки, необходимые на фирме 
(В. Бикус). Совершенствование навыков и умений, 
расширение объема знаний, повышение компетент-
ности, способности к обучению и энтузиазма со-
трудников (К. Порта), совершенствование личнос-
тных характеристик (Birkus). Переосмысление 
имеющегося опыта: «Работник учится действовать 
по-другому и очень часто мыслить по-новому, ис-
ходя из той базы, которая у него есть. Решается 
вопрос психологического расширения собственных 
возможностей» (В. Р. Бинецкая). Есть мнение о 
возможности приобретения повышенной ответ-
ственности (F. Richards-Gustafson) [51].

В-девятых, классификационным признаком 
может быть диапазон представлений развития 
персонала учеными и специалистами. Например, 
М. Беккер предлагает рассматривать развитие в 
узком, расширенном и широком смыслах.

В-десятых, признаком группировки также мо-
жет быть место осуществления развития – внутри 
фирмы или вне ее [52].
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