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Современные тенденции в мировой 

экономике диктуют ориентацию на иннова-
ции как на основной фактор производства, 
знания, персонал, его интеллектуальную со-
ставляющую. Рост конкурентоспособности 
отечественных предприятий, преодоление 
социально-экономических проблем совре-
менного общества в значительной степени 
зависит от человеческого фактора, эффек-
тивности системы управления и развития 
персонала. Для экономического роста в стра-
не необходимо повышение качества интел-
лектуального потенциала общества, его про-
фессионального и квалификационного уров-
ней, сохранение и приумножение человече-
ского капитала каждой личности.  

Важное место в развитии интеллекту-
ального потенциала в системе управления 

персоналом принадлежит системам обуче-
ния. Несмотря на то что начиная с 2008 г. 
наблюдается тенденция к увеличению мас-
штабов профессионального обучения персо-
нала, существенных изменений в ситуации в 
настоящий момент не происходит [12]. 

На рис. 1 представлены данные о коли-
чественных аспектах повышения квалифика-
ции работников всего и руководителей в том 
числе в 2006-2011 гг. Из рис. 1 видно, что с 
2009 г., для которого были характерны кри-
зисные явления, затронувшие все сферы хо-
зяйственной деятельности, наблюдается не-
значительный рост анализируемых показате-
лей, составивший 2,1%. В частности, если в 
2009 г. повышение квалификации руководи-
телей составляло 13% от общего количества 
обученного персонала, то в 2011 г. – 15,1%. 

 

 
 

Рис. 1. Подготовка и повышение квалификации работников всего  
и руководителей в том числе в Украине в 2006-2011 гг. [12] 

 
Данные о количественных аспектах 

повышения квалификации работников всего 
и профессионалов в том числе в 2006-

2011 гг. представлены на рис. 2, из которого 
следует, что на протяжении рассматриваемо-
го периода также наблюдался незначитель-
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ный рост анализируемых показателей, по-
вышение квалификации профессионалов в 
2006 г. составляло 41,8% от общего количе-

ства обученного персонала, а в 2011 г. – 
45,8% [12]. 

 

 
 

Рис. 2. Подготовка и повышение квалификации работников всего  
и профессионаловв том числе в Украине в 2006-2011 гг. [12] 

 
Таким образом, анализ статистических 

данных свидетельствует о нестабильной си-
туации в Украине в области развития интел-
лектуального потенциала, что влечет за со-
бой ряд негативных последствий, в частно-
сти не позволяет выдвинуть работника в 
центр воспроизводственного процесса, повы-
сить заинтересованность работодателей и 
нанимаемых работников относительно раз-
вития персонала предприятий, превратить 
обучение и развитие персонала в важнейшую 
функцию управления. 

В современных условиях на большин-
стве предприятий отсутствует необходимое и 
качественное нормативно-правовое, инфор-
мационное и учебно-методическое обеспече-
ние процессов обучения персонала, что не 
позволяет придать обучению системный и 
планомерный характер. Зачастую организа-
ция процесса обучения происходит лишь в 
случае срочной потребности, что связано с 
отсутствием функций по отслеживанию по-
явления новых знаний. 

Следует отметить, что для управления 
персоналом значительного числа отечест-
венных предприятий характерен ряд недо-
статков, связанных с отсутствием регулярно-
го менеджмента в сфере управления и разви-

тия персонала, что способствует появлению 
существенных потерь временных и матери-
альных ресурсов в данной сфере; недооцен-
кой руководством важности функций разви-
тия персонала и его интеллектуального по-
тенциала; отсутствием среднесрочных и дол-
госрочных стратегий кадрового развития; 
эпизодическим характером форматов взаи-
модействия сотрудников подразделений 
управления и развития персонала, руковод-
ства предприятия и структурных подразде-
лений; отсутствием механизмов анализа эф-
фективности реализации функций по разви-
тию персонала и его интеллектуального по-
тенциала. 

Кроме того, проблемы подготовки 
профессиональных работников, обладающие 
компетенциями, которые наиболее точно со-
ответствовали бы требованиям производства 
и управления, сохраняют свою актуальность 
уже длительное время.  

Отмеченное свидетельствует о необхо-
димости создания и внедрения в практику 
новых эффективных и надежных подходов и 
методов регулирования в сфере управления и 
развития персонала. Ввиду этого разработка 
системы регламентной поддержки управле-
ния персоналом и его интеллектуального по-
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тенциала для обеспечения эффективного 
формирования, развития и обучения персо-
нала предприятий на основе применения 
комплекса взаимосвязанных регламентов 
является важной задачей для отечественных 
предприятий.  

Проблемам регламентации и стандар-
тизации в области управления персоналом  
и его интеллектуального потенциала посвя-
щены работы ряда ученых, в частности  
Ю.А. Лунева [6], С.А. Рассказовой-Николае-
вой [5], C.B. Шебека [5, 14-15], Э.А. Смирно-
ва [11], C.B. Рубцова [9-10] и др. Отмечен-
ные работы рассматривают отдельные со-
временные методы регламентации, стандар-
тизации, обобщают знания в данной сфере. 
Однако сложность поставленной проблемы 
заключается в отсутствии комплексного под-
хода к моделированию регламентной под-
держки развития интеллектуального потен-
циала персонала предприятия, что предопре-
делило актуальность данного исследования. 

Целью статьи является разработка кон-
цептуальной модели регламентной поддерж-
ки развития интеллектуального потенциала 
персонала предприятия, что обеспечит соз-
дание комплексной системы и инфраструк-
туры обучения и развития персонала и по-
зволит сократить затраты на их функциони-
рование. 

Необходимо отметить, что совокуп-
ность правил, определяющих порядок рабо-
ты определенного объекта, рассматривается 
как регламент [11]. Под процессом регла-
ментной поддержки будем понимать уста-
новление правил (регламентов), определяю-
щих порядок деятельности. 

Базируясь на идеях системного подхо-
да, введем понятие системы регламентной 
поддержки управления персоналом предпри-
ятия и его интеллектуального потенциала как 
комплекта регламентирующих документов, 
взаимосвязанных между собой и описываю-
щих регламенты выполнения бизнес-про-
цессов по управлению и развитию персонала 
[5, 7]. Необходимо подчеркнуть, что обеспе-
чение системы управления предприятием и 
персоналом эффективными регламентирую-
щими документами является основопола-
гающей технологией регулярного менедж-
мента [1, 9, 10].  

Следует отметить, что значение регла-
ментации для предприятий состоит в том, 
что она обеспечивает потенциальное повы-

шение интенсивности обрабатываемых ин-
формационных потоков, которые не требуют 
прямого контроля со стороны руководителей 
различных уровней. Таким образом, в конеч-
ном счете использование регламентации 
снижает затраты на управление. При этом 
сущность регламентации состоит в организа-
ции многократного использования необхо-
димых знаний в практической деятельности 
предприятий. 

По мнению специалистов, изучение 
регламентации актуально в двух аспектах. 
Первый аспект связан с необходимостью по-
иска, отбора новых знаний в виде методов, 
процедур для применения в деятельности 
персонала. Второй аспект предполагает оп-
ределение и обоснование эффективных спо-
собов внедрения методов регламентации.  

Как следует из опыта, закрепление 
регламентов деятельности в специально раз-
работанных документах нецелесообразно в 
небольших компаниях, где численность со-
трудников позволяет руководителю непо-
средственно контролировать деятельность 
всех сотрудников, так как стоимость созда-
ния комплекта регламентирующих докумен-
тов может превысить эффект от их внедре-
ния. 

Ряд специалистов [6, 9, 14] считают, 
что разработку системы регламентной под-
держки управления целесообразно осущест-
влять при наличии стабильных бизнес-
процессов на предприятии. Для предприятий, 
не имеющих цикличных, формализованных 
бизнес-процессов, такая работа неэффектив-
на, поскольку не сможет приносить желаемо-
го эффекта из-за новизны каждого нового 
проекта. Как правило, стабильно выполняют 
определенный набор бизнес-процессов круп-
ные предприятия, для которых разработка 
процессов и документов регламентации яв-
ляется обязательным условием эффективной 
работы.  

При этом наиболее эффективным вари-
антом использования регламентов выступает 
последовательная разработка полного ком-
плекта взаимосвязанных между собой регла-
ментирующих документов, который обеспе-
чит быстрый поиск необходимой информа-
ции, возможность поддержания всех доку-
ментов в непротиворечивом актуальном со-
стоянии [14]. Отмеченные положения в пол-
ной мере могут быть отнесены к системе 
регламентной поддержки развития интеллек-
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туального потенциала персонала предпри-
ятия. 

Учитывая вышесказанное и принципи-
альную возможность перевода системы рег-
ламентной поддержки управления и развития 
персонала и его интеллектуального потен-
циала в различные состояния посредством 
выбора адекватных управляющих воздейст-
вий и доведения ее до уровня практической 
реализации, целесообразно рассмотреть сис-
тему регламентной поддержки как объект 
управления. В связи с этим предлагается ре-
шить ряд теоретических задач. 

Первая задача заключается в оценке 
текущего состояния системы. Для оценки 
изменения состояния системы регламентной 
поддержки необходимо выделить множество 
параметров Z , .   Выделенные множе-
ства с определенной точки зрения достаточ-
но полно характеризуют данный объект 
управления, тем самым определено   – 
мерное пространство состояний, в которых 
может находиться система регламентной 
поддержки. Для решения описанной пробле-
мы оценивания предлагается характеризо-
вать любое состояние системы регламентной 
поддержки набором числовых значений каж-
дого параметра и отображать в пространстве 
состояний некоторой изображающей точкой 

1  ( ,..., ),    [13]. Дать единую фор-
мальную схему выбора параметров, которые 
необходимо вводить в набор 1( ,..., ),   
практически невозможно, так как для кон-
кретной исследуемой системы регламентной 
поддержки управления они могут быть раз-
личны. Так, в момент времени 0t  система 
регламентной поддержки задается как группа 
величин 0 0 0 0

1  SS ,..., , S    , где S – мно-
жество состояний системы регламентной 
поддержки, однозначно описывающих теку-
щее состояние системы, с точки зрения вы-
бранной методологии анализа. Отметим, что 
каждая из величин   характеризует кон-
кретное качество или набор качеств, опреде-
ляющее состояния системы регламентной 
поддержки. При этом рассматриваемая груп-
па величин должна быть задана так, чтобы  
для любых двух альтернативных состояний 

1S  и 2S  было возможным определить их 
сравнительную предпочтительность, т.е. ли-

бо 1S  лучше 2S ( 1S > 2S ), либо 2S  лучше 1S  (
2S > 1S ), либо 1S  и 2S  одинаково хороши  

( 1S ~ 2S ). Тем самым исключается случай, 
когда 1S  и 2S  несравнимы по предпочтению 
с точки зрения информационных потребно-
стей и экономических возможностей пред-
приятия и ввиду этого ограниченности бюд-
жета системы управления персоналом. Таким 
образом, следует отметить, что в случае 
обеспечения описанного требования хотя бы 
одна из величин   должна позволять перей-
ти к построению функции полезности p(S), 
например, на основе применения экспертных 
процедур. 

Учитывая сложность оцениваемого 
объекта, а также важность определения те-
кущего состояния системы регламентной 
поддержки управления и развития персонала 
и его интеллектуального потенциала для по-
следующей разработки программы действий 
с целью совершенствования в рамках данной 
модели, предлагается выделить самостоя-
тельный контур описания объекта исследо-
вания в качестве первоначального этапа ана-
лиза и развития системы регламентной под-
держки [2-4]. Следует отметить, что дать 
единую формальную схему выбора парамет-
ров оценки не представляется возможным, 
так как для конкретной исследуемой системы 
регламентной поддержки они могут быть 
различны. 

Вторая задача связана с определением 
цели управления системой регламентной 
поддержки управления и развития персонала 
и его интеллектуального потенциала, опре-
деляющей некоторое конечное состояние 
рассматриваемой системы. 

Для этого проводится анализ и оценка 
не только системы регламентной поддерж- 
ки, но и системы управления персоналом  
в целом, что позволяет определить в вы-
бранном пространстве состояний точку 

1
T T TS ,...,     – требуемое состояние сис-

темы, наиболее полно отвечающее текущим 
информационным потребностям системы 
управления предприятием в целом и персо-
налом в частности.  

Кроме того, в соответствии с текущим 
состоянием инновационного развития пред-
приятия и прогнозами развития внутренней и 
внешней среды предприятия, характеризую-
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щими увеличение информационных потреб-
ностей, а следовательно, и необходимость 
разработки регламентов, определяется 

1
I I IS ,...,     – целевое состояние системы 

регламентной поддержки управления и раз-
вития персонала и его интеллектуального 
потенциала, которое будет удовлетворять 
информационным потребностям системы 
управления персоналом в будущих периодах. 

Необходимо учитывать, что целевое 
состояние системы должно разрабатываться 
на период, в течение которого внешние и 
внутренние факторы не потребуют развития 
системы регламентной поддержки управле-
ния персоналом и его интеллектуальным по-
тенциалом. Эта идея выражена схематично 
на рис. 3.  

 

  

Рис. 3. Графическая модель системы регламентной поддержки развития 
интеллектуального потенциала персонала предприятия  

как целеустремленной системы 
 

Третья задача заключается в определе-
нии достижимости цели и формировании 
множества допустимых состояний. Эконо-
мический объект характеризуется наличием 
ограниченных объемов материальных, фи-
нансовых, трудовых ресурсов, которые 
должны обеспечить реализацию управляю-
щих воздействий, направленных на достиже-
ние поставленных целей. С учетом ограниче-
ний определяется 1

* * *S ,...,     – «образ» 
будущего состояния системы регламентной 
поддержки развития интеллектуального по-
тенциала персонала.  

В силу недостаточности ресурсов ог-
раничения могут быть заданы так, что невоз-
можно не только осуществить переход из 0S  

в окрестность точки IS , но и в окрестность 
точки TS . 

Необходимо отметить, что в процессе 
моделирования системы регламентной под-
держки развития интеллектуального потен-
циала персонала множество допустимых со-
стояний следует определять по формуле, ко-
торая имеет следующий вид: 

0 0
1 1 1
* I * I, ,..., , .                 

На основании сформулированных по-
ложений представим процесс моделирования 
системы регламентной поддержки развития 
интеллектуального потенциала персонала 
предприятия в виде двух контуров (рис. 4). 
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Выделение контура описания системы 
управления персоналом обусловлено необхо-
димостью проведения анализа как текущего 
состояния системы регламентной поддержки 
развития интеллектуального потенциала, при 
этом элементы анализа определены в соот-
ветствии с источником [4], так и комплекс-
ного анализа состояния системы управления 
персоналом. 

В рамках контура управления разви-
тием системы регламентной поддержки на 
основе полученной информации и опреде-
ленных 0S , IS , TS , а также с учетом теку-
щих ограничений на доступные ресурсы 
формируется множество допустимых со-
стояний. 

Предложенная концептуальная модель 
регламентной поддержки развития интеллек-
туального потенциала персонала предпри-
ятия обеспечила принципиальную возмож-
ность комплексного исследования и совер-
шенствования системы регламентной под-
держки с использованием формальных мето-
дов, процедур и критериев, а также позволи-
ла выявить структуру и основные взаимосвя-
зи рассматриваемой системы. 

Следует подчеркнуть, что в качестве 
обязательных элементов системы регламент-
ной поддержки выступают: 

положение об организации обучения 
на предприятии; 

стандарты по видам обучения, в част-
ности тренингового, дистанционного; 

положение о системе внутреннего тре-
нерства; 

модели компетенций; 
профессиональные стандарты; 
механизмы оценки интеллектуального 

потенциала (описание каждого инструмента 
оценки, методические указания по использо-
ванию инструментов оценки с привязкой к 
компетенциям, методические указания по 
интерпретации результатов оценки по каж-
дому отдельному инструменту и комплексу 
инструментов, формы документов для фик-
сации и представления результатов оценки); 

описания должностей персонала с обя-
зательным включением профиля компетен-
ций должности; 

механизмы оценки используемых ме-
тодов и средств обучения и развития; 

другие регламенты. 
Дальнейшие исследования будут на-

правлены на обоснование и выбор моделей и 
методов с целью создания методик, меха-
низмов оптимального выполнения работ, яв-
ляющихся основой регламентации, что по-
зволит создать коллектив высококвалифици-
рованных специалистов, обладающих необ-
ходимыми компетенциями, и обеспечит в 
конечном счете повышение эффективности 
функционирования предприятия. 
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