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Цель. Для эффективного функционирования высокотехнологичной компании в долгосрочной перспективе 
важно формирование динамических способностей компании. Для формирования динамических способностей 
компании необходимо эффективное динамичное развитие системы управления развитием персонала, обеспечи-
вающей продуктивность инновационного массива персонала в текущем периоде и в ситуации «завтрашнего дня». 
Система управления развитием персонала высокотехнологичной компании функционирует в условиях нелиней-
ной динамики, проявляя свою сложность и неоднородность. Для эффективного ее функционирования необходима 
диагностика состояния системы и определение ее динамических способностей.

Методы. Модель диагностики системы управления развитием персонала была апробирована на производ-
ственных предприятиях г. Перми и Пермского края и в рамках проведенного эмпирического исследования пока-
зала прикладной характер. Также в ходе исследования использовались теоретические методы исследования, такие 
как анализ и синтез, индукция и дедукция, системно-структурный анализ.

Результаты и практическая значимость. Сформировав представление о процессе развития инновационного 
массива персонала, в рамках исследования определены компоненты для анализа системы, которыми являются ана-
лиз текущего состояния системы, ее латентных характеристик и состояние интегратора процесса функционирова-
ния системы – HR-подразделения (подразделения по управлению человеческими ресурсами). Для проведения ана-
лиза состояния системы необходимо применение интегративно-конвергенциального подхода, обеспечивающего 
системный подход, который пронизывает все компоненты системы. Представленные выводы могут быть исполь-
зованы в практической деятельности специалистов по управлению человеческими ресурсами в условиях иннова-
ционной ориентации компании, производящей «высокие» технологии.

Научная новизна. Научная новизна заключается в формировании подходов к диагностике системы управле-
ния развитием персонала высокотехнологичного предприятия.

Ключевые слова: Высокотехнологичные, инновационно-ориентированные компании, инновационный массив 
персонала, интегративно-конвергенциальный подход, диагностика системы управления развитием персонала.
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Purpose. To operate effectively a high-tech company in the long term, it is important to form the company’s dynamic 
abilities. To form the dynamic abilities of the company, it is necessary to develop effectively the management system of 
staff development that ensures the productivity of the innovative array of the staff in the current period and in the situation 



168

Современные проблемы 
менеджмента

Сокерина С. В.

of “tomorrow”. The system of management of staff development of a high-tech company operates under conditions of 
non-linear dynamics, showing its complexity and heterogeneity. For its effective functioning it is necessary to diagnose 
the state of the system and to determine its dynamic abilities.

Methods. The model of diagnostics of management system of staff development was tested at the industrial enter-
prises of Perm and Perm Krai and in the framework of the conducted empirical research showed an applied nature. Also 
during the research, theoretical research methods such as analysis and synthesis, induction and deduction, system-struc-
tural analysis were used.

Results and practical significance. Having formed an idea about the process of development of an innovative array 
of the staff, the research identified the components for the analysis of the system, which are the analysis of the current state 
of the system, its latent characteristics and the status of the integrator of the process of the system functioning – the HR-
unit (Human Resource Management Unit). To analyze the state of the system, it is necessary to use an integrative-conver-
gent approach that provides a systemic approach that permeates all components of the system. The presented conclusions 
can be used in practical activity of specialists in human resources management in the conditions of innovative orientation 
of the company that produces “high” technologies.

Scientific novelty. Scientific novelty consists of the formation of approaches to the diagnosis of the management sys-
tem for the staff development of a high-tech enterprise.

Key words: High-tech, innovative-oriented companies, an innovative array of the staff, an integrative-convergent 
approach, diagnostics of the management system of staff development.

Специфика функционирования высокотехнологич-
ной компании предъявляет особые требования к компе-
тенциям персонала, для формирования которых необ-
ходимо создание механизма, обеспечивающего не 
только их развитие в ситуации текущего периода, но 
и развитие инновационного потенциала персонала для 
его реализации на конкурентном рынке в долгосроч-
ной перспективе.

Подобным механизмом, формирующим динамиче-
ские компетенции компании, является система управ-
ления развитием персонала, базовой функцией которой 
в условиях инновационной ориентации компании явля-
ется развитие инновационного массива персонала.

Система управления развитием персонала, как 
и иная другая система, состоит из структурных эле-
ментов, позволяющих выстроить систему и обеспечить 
ее эффективное функционирование в целях достиже-
ния инновационного результата компании. Причем 
система развития персонала является сложной нели-
нейной системой и ее развитие и процесс управления 
ею – является сложным процессом, требующим опре-
деленных компетенций.

В настоящее время исследователями [1–4] активно 
рассматривается процесс реализации инновационного 
ресурса персонала и развития инновационного потен-
циала персонала, однако теме формирования системы 
управления развитием персонала, которая интегрирует 
элементы процесса развития инновационного массива 
персонала в условиях инновационной ориентации ком-
пании и применения «высоких» технологий, а также ее 
диагностике, уделено малое внимание.

Модель развития инновационного массива пер-
сонала, реализуемая в процессе функционирования 

системы управления развитием персонала, может быть 
представлена следующим образом (рис. 1):

Как показало проведенное нами исследование, 
модель диагностики системы управления развитием 
персонала, в разрезе формирования ее динамических 
способностей, должна представлять собой соеди-
нение трех компонент: анализа ее текущего состояния, 
ее латентных способностей и состояния интегратора 
процесса, влияющего на функционирование системы 
как в текущем периоде времени, так и оказывающего 
воздействие на раскрытие латентных способностей 
в будущий период времени (рис. 2).

В связи с тем, что система управления развитием 
персонала является системой, функционирующей 
в условиях нелинейной динамики, для ее формирова-
ния важна реализация интегративно-конвергенциаль-
ного подхода.

Интегративно-конвергенциальный характер 
системы управления развитием персонала в условиях 
инновационной ориентации предприятия может быть 
представлен в следующих проявлениях (табл. 2)

Исходя из вышеизложенного, методика диагно-
стики системы управления развитием персонала вклю-
чает в себя:

1)	 оценку текущего состояния системы с приме-
нением интегративно-конвергенциального подхода;

2)	 оценку потенциала системы;
3)	 оценку состояния интегратора процесса управ-

ления развитием персонала – HR-подразделения (под-
разделения по управлению человеческими ресурсами), 
координирующего процесс развития инновационного 
массива персонала и являющегося катализатором про-
цесса изменений.
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Для оценки текущего состояния системы управ-
ления развитием персонала целесообразно применить 
COPS-анализ [5], включающий в себя анализ четы-
рех составляющих: культуры, организации, людей, 
системы (рис. 3).

Проявление интегративно-конвергенциаль-
ного подхода к формированию инструментария диа-
гностики текущего состояния может быть заложено 
в тестовый материал, в котором будут содержаться 
вопросы, раскрывающие статический, динамический, 

функциональный, процессный, ресурсный подходы 
к функционированию элементов системы.

Для оценки потенциала системы управления раз-
витием персонала возможно проведение диагностики 
системы как 2С-системы, на основе анализа ее готов-
ности к саморазвитию и самоорганизации [6–9], кото-
рые формируют латентные характеристики системы, 
являются индикаторами наличия потенциала системы 
и могут обеспечить стабильный успех высокотехно-
логичной компании в ситуации «завтрашнего» дня. 

Рис. 1. Модель процесса развития инновационного массива персонала
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Рис. 2. Процесс изменения и развития 
системы

Изменение системы под воздействием интегратора системы, 
саморазвития и проактивного поведения элементов системы
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Табл. 2. Проявление интегративно-конвергенциального подхода в процессе функционирования системы развития 
персонала

Подходы, реализуемые 
в рамках интегративно-
конвергенциального 
подхода

Состояние системы 
в текущем периоде

Латентное состояние 
системы

Состояние интегратора 
системы развития – 
HR-подразделения

Статический Наличие структурированного 
процесса развития персонала

Понимание наличия потен-
циала системы и готов-
ность системы работать 
с ним посредством усиле-
ния факторов, влияющих 
на раскрытие потенциала

Наличие структурного под-
разделения – интегратора 
процесса развития иннова-
ционного массива персо-
нала и формирования дина-
мических способностей

Динамический

Гибкость процесса и режим 
постоянного поиска наиболее 
эффективных способов влия-
ния на субъект инновационной 
деятельности, запуска новых 
инструментов и механизмов

Понимание важно-
сти постоянной работы 
с латентными способно-
стями системы и ее струк-
турных элементов

Поддержание постоян-
ной динамики развития как 
системы, так и своего соб-
ственного состояния

Функциональный

Распределение функциональ-
ных зон и запуск их функцио-
нирования в статике и в дина-
мике

Закрепление в функци-
ональных блоках задачи 
на работу с потенциалом 
системы

Понимание своей функци-
ональной роли и следова-
ние ей

Процессный Выстраивание процессов, алго-
ритмов управления

Выстраивание процессов, 
алгоритмов управления

Выстраивание процессов, 
алгоритмов управления

Ресурсный Наличие многоаспектных 
ресурсов для развития системы

Наличие факторов для 
реализации потенциала 
системы

Наличие способ-
ности и готовности 
hr-подразделения к посто-
янным изменениям

Рис. 3. Модель применения COPS-анализа для оценки системы управления развитием персонала 
высокотехнологичной компании
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В основу тестового материала закладываются вопросы, 
связанные с изучением:

•	 культуры (степень зрелости культуры выража-
ется в приоритете ценностей, ориентированных на 
поддержку инициативы персонала);

•	 мотивации (приоритет внутренней мотивации 
с ориентацией на эффективность и достижение долго-
срочных результатов);

•	 самообучения (генерация, накопление, обмен, 
сохранение знаний);

•	 структуры (внутреннего предпринимательства, 
децентрализации);

•	 лидерства (системы «выращивания» людей, спо-
собных брать на себя ответственность и достигать 
результат),

•	 с ориентацией на развитие системы и компетен-
ций персонала, которые будут востребованы в ситуа-
ции «будущего» периода.

Для оценки HR-подразделения – интегратора про-
цесса формирования и развития инновационного мас-
сива персонала применяем оценку его готовности и спо-
собности к инновационной деятельности, включающей:

•	 понимание роли в процессе инновационного раз-
вития предприятия,

•	 формирование регламентов и построение бизнес-
процессов, необходимых для управления персоналом 
в условиях инновационной ориентации предприятия,

•	 ориентация на формирование компетенций, необ-
ходимых компании в ситуации «будущего» периода,

•	 проявление проактивной позиции в процессе 
развития инновационного массива персонала,

•	 проявление проактивной позиции в процессе 
собственного развития и наращивания динамических 
компетенций.

Апробация данной методики диагностики системы 
управления развитием персонала инновационно-ориен-
тированных, высокотехнологичных предприятий была 
проведена на четырех предприятиях г. Перми и Перм-
ского края и дала возможность провести анализ теку-
щего состояния системы управления развитием персо-
нала, ее латентных характеристик, оценить состояние 
интегратора процесса управления развитием персо-
нала, определить уровень зрелости системы управле-
ния развитием персонала [10], выявить проблемные 
зоны в процессе развития системы управления разви-
тием персонала в условиях инновационной ориентации 
компании и сформировать рекомендации по формиро-
ванию и развитию системы развития персонала в усло-
виях высокотехнологичности производства.
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