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Обучение и развитие персонала как одна из областей деятельности отдела персонала
в последнее десятилетие набирает все большую популярность, причем расходы компаний
зачастую не соответствуют действительным потребностям сотрудников в обучении как
таковом или в тех методах, которые предлагаются или навязываются в рамках программ
развития персонала. Программы развития персонала как набор методов воздействия на
личностный и квалификационный потенциал, которые в совокупности влияют на повы-
шение трудового потенциала работника, призваны улучшать качество трудовых ресурсов,
повышать эффективность и производительность труда, лояльность сотрудников по отно-
шению к компании, снижая текучесть кадров и способствуя продвижению сотрудников
по службе и достижению ими профессиональных целей. А потому построение программы
развития персонала с учетом целей кадровой политики, корпоративной модели компе-
тенций и установленной методологии оценки влияния программ развития персонала на
потенциал сотрудников компании содействует более рациональным финансовым и трудо-
вым вложениям в развитие человеческого капитала [n1], а также достижению компанией
бизнес-целей в долгосрочной перспективе.

Управление талантами (Talent Management) как комплексный подход к развитию у
сотрудников необходимых компании компетенций - сравнительно новое явление для рос-
сийского рынка. Обучение и развитие сотрудников у многих российских работодателей
воспринимается как часть процесса материального и нематериального вознаграждения
сотрудников, и эта статья расходов может быть легко заменена на альтернативные ва-
рианты поощрения. Однако программы развития персонала при изначальной постановке
задач, которые необходимо достигнуть при построении и внедрении программы разви-
тия персонала в систему управления талантами, и определении её элементов, повышаю-
щих уровень владения сотрудниками корпоративными компетенциями, являются наиболее
действенным методом развития сотрудников внутри компании и удержания талантов для
дальнейшего перемещения кадров по службе [n2, n3, n4, n5].

На примере реализации одной из наиболее успешных систем управления талантами
и программы развития руководителей российского подразделения крупной фармацевти-
ческой компании рассматривается повышение потенциала сотрудников компании. Про-
граммы развития руководителей в этой компании в большей степени индивидуализирова-
ны, чем программы развития сотрудников, так как подразумевают, во-первых, большую
ожидаемую отдачу от реализации программы и приложенных к повышению потенциала
руководителей усилий, во-вторых, подразумевают проведение комплекса мероприятий по
оценке потенциала руководителей компании ежегодно: на внешнем ассессменте и на внут-
реннем мероприятии по обсуждению и определению потенциала сотрудников в кадровом
резерве на замещение руководящих должностей более высокой должности. В результа-
те исследования программы развития руководителей в этой компании и анализа данных
о повышении уровня развития компетенций у сотрудников кадрового резерва делается
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вывод, что программа развития руководителей рассматриваемой компании действитель-
но влияет на повышение потенциала сотрудников и на сохранение достигнутых высоких
результатов в течение года.
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