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ПЕРСОНАЛА В СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ 

 

PSYCHOLOGICAL AND PEDAGOGICAL TECHNOLOGIES OF PERSONNEL 

DEVELOPMENT IN MODERN CONDITIONS 
 

Аннотация. В статье рассмотрены психолого-педагогические технологии развития 
персонала в современных условиях и их связь с кадровыми технологиями организации. Цель 
состоит в выявлении содержания и особенностей применения технологий адаптации, 
наставничества, корпоративного обучения, обратной связи и мотивационной поддержки 
работников. Методика основана на анализе научной литературы, нормативных документов и 
сравнительно-описательном подходе. Доказано, что развитие персонала следует рассматривать 
как целостный психолого-педагогический процесс, обеспечивающий формирование 
компетенций, профессиональную устойчивость и готовность к изменениям. Сделан вывод о том, 
что эффективность современных кадровых технологий зависит от учета мотивации взрослых 
обучающихся, персонализации обучения и сочетания цифровых и очных форм сопровождения. 

Abstract. The article examines psychological and pedagogical technologies of personnel 

development in modern conditions and their connection with HR technologies. The purpose is to identify 

the content and specific features of adaptation, mentoring, corporate training, feedback and motivational 

support in organizations. The study is based on the analysis of scientific literature, regulatory documents 

and a comparative descriptive approach. It is argued that personnel development should be treated as an 

integral psychological and pedagogical process that ensures competence formation, professional stability 

and readiness for change. The conclusion is that the effectiveness of modern HR technologies depends 

on motivation of adult learners, personalization of training and a balanced combination of digital and 

face-to-face support. 
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Современные организации действуют в условиях технологических 

изменений, роста требований к качеству труда и постоянного обновления 

профессиональных компетенций. В такой ситуации развитие персонала становится 

не вспомогательной функцией кадровой службы, а одним из важнейших условий 

устойчивости организации. Традиционные процедуры подбора и оценки все чаще 

дополняются технологиями адаптации, наставничества, корпоративного обучения 

и сопровождения профессионального роста [3]. 

Для психолого-педагогического направления особенно важно то, что 

развитие персонала по своей природе выходит за пределы сугубо управленческой 

процедуры. Работник выступает взрослым субъектом обучения, который осваивает 

новые функции, переосмысливает профессиональный опыт, адаптируется к 

организационной культуре и формирует готовность к изменениям. По этой причине 

современные кадровые технологии все чаще строятся на принципах педагогической 

поддержки, личностно ориентированного взаимодействия и формирования 

мотивации к обучению [5]. 

Актуальность темы усиливается и нормативными изменениями. С 1 марта 

2025 г. в Трудовом кодексе Российской Федерации закреплены особенности 

регулирования труда работников, выполняющих работу по наставничеству в сфере 

труда [7]. Законодательство об образовании одновременно закрепляет 

дополнительные профессиональные программы как важный механизм обновления 

компетенций взрослых обучающихся [8]. 

Дополнительную актуальность теме придает и изменение характера трудовой 

занятости. Во многих организациях усиливаются требования к гибкости, 

способности быстро осваивать новые инструменты, работать в команде и 

адаптироваться к цифровой среде. Следовательно, развитие персонала уже не 

может строиться по модели разового инструктажа; оно требует системной 

педагогической работы, ориентированной на длительное сопровождение 

профессионального роста. 
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Цель статьи состоит в выявлении содержания психолого-педагогических 

технологий развития персонала и в определении их значения для эффективности 

современных кадровых технологий. 

Методологическую основу статьи составили методы анализа, синтеза, 

сравнения и обобщения. В качестве теоретической базы использованы труды, 

посвященные корпоративному обучению, наставничеству, психолого-

педагогическому сопровождению работников и обучению взрослых, а также 

нормативные документы, регулирующие соответствующую сферу [1; 2; 4; 7; 8]. 

Сравнительно-описательный подход позволил рассмотреть развитие 

персонала как педагогически организованную среду, в которой формируются 

профессиональные и надпрофессиональные компетенции. Такой подход оправдан 

тем, что обучение, адаптация, передача опыта и развитие трудовой мотивации в 

современной организации тесно связаны между собой [5]. 

Использование междисциплинарного подхода представляется 

принципиально важным, поскольку развитие персонала находится на пересечении 

педагогики, психологии труда и управления человеческими ресурсами. Это 

позволяет анализировать не только организационные процедуры, но и внутренние 

механизмы профессионального становления работника, включая его мотивацию, 

особенности освоения опыта и способность к саморазвитию. 

В научной литературе развитие персонала обычно связывается с обучением, 

повышением квалификации, переподготовкой, оценкой потенциала и 

продвижением работников. Однако подобное понимание оказывается неполным, 

если не учитывать внутреннюю логику профессионального становления личности. 

Развитие персонала включает не только передачу знаний и навыков, но и 

формирование профессиональной идентичности, развитие самостоятельности, 

ответственности и способности к адаптации [2]. 

С педагогической точки зрения развитие персонала следует рассматривать 

как организованный процесс изменения профессионального опыта работника. В 
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психологическом плане он связан с мотивацией достижения, преодолением 

профессиональных трудностей, развитием самоэффективности и готовности к 

изменениям [1]. 

Современные кадровые технологии все чаще строятся как единая система 

развития человеческого потенциала. Подбор персонала, адаптация, обучение, 

оценка и мотивация начинают рассматриваться как взаимосвязанные элементы, что 

непосредственно связывает тему статьи с исследованием особенностей применения 

кадровых технологий в современных условиях. 

Базовой технологией является адаптационное сопровождение нового 

работника. На этапе адаптации сотрудник осваивает не только трудовые функции, 

но и нормы организации, стиль коммуникации, требования к результату и способы 

взаимодействия с коллективом. Эффективная адаптация предполагает 

постепенность включения в деятельность, наличие понятных ориентиров, 

обратную связь и эмоционально безопасную среду. 

Значимую роль играет наставничество. Его актуальность в современных 

условиях возрастает вследствие необходимости быстро передавать практический 

опыт и обеспечивать преемственность компетенций. Методические рекомендации 

Минтруда подчеркивают, что наставник помогает работнику не только в 

приобретении знаний и навыков, но и в организации самой профессиональной 

деятельности [4]. Наставничество сочетает обучение с практикой, 

индивидуализирует помощь и укрепляет профессиональную мотивацию. 

Широкое распространение получило корпоративное обучение. Его 

специфика состоит в переходе от разовых мероприятий к системной модели, 

встроенной в кадровую стратегию организации. Психолого-педагогическая 

ценность корпоративного обучения проявляется в том, что оно должно учитывать 

особенности взрослого обучающегося: практическую применимость материала, 

уважение к уже имеющемуся опыту и возможность непосредственного переноса 

знаний в профессиональную деятельность [5; 6]. 
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Существенное место занимают технологии обратной связи и рефлексии. 

Индивидуальные беседы, обсуждение результатов работы, самооценка и анализ 

затруднений помогают работнику увидеть динамику собственного продвижения, 

осмыслить ошибки и определить направления дальнейшего роста. 

Не менее важны технологии формирования мотивации к обучению и 

развитию. Даже качественные образовательные программы оказываются 

малорезультативными при отсутствии внутренней готовности работника к 

изменениям. Поэтому психолого-педагогическая задача состоит в объяснении 

значимости новых компетенций, связи обучения с карьерными перспективами и 

создании условий для признания результатов. 

Современные условия развития персонала характеризуются прежде всего 

цифровизацией. Цифровая среда позволяет расширять доступ к обучению, 

персонализировать образовательные маршруты и сочетать очные и дистанционные 

форматы. Вместе с тем она порождает и риски: перегрузку информацией, 

фрагментарность внимания и формализацию образовательного взаимодействия. 

Поэтому цифровые инструменты не могут заменять педагогическое 

сопровождение, а должны дополнять его. 

Еще одной особенностью является усложнение профессиональных ролей. 

Сегодня от работника требуется не только владение конкретными операциями, но 

и способность к коммуникации, обучаемости, гибкости и самостоятельному 

принятию решений. Следовательно, развитие персонала должно охватывать как 

профессиональные, так и надпрофессиональные компетенции. 

Важной тенденцией выступает институционализация отдельных форм 

развития персонала. Закрепление наставничества в трудовом законодательстве и 

развитие программ дополнительного профессионального образования показывают, 

что обучение и развитие работников становятся устойчивым направлением 

современного управления трудом [7; 8]. 
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Несмотря на высокую значимость рассматриваемых технологий, их 

внедрение сопровождается рядом трудностей. Одной из главных проблем остается 

восприятие обучения как вспомогательной, а не стратегической функции. В 

результате развитие персонала нередко организуется фрагментарно и без связи с 

долгосрочными целями организации. 

Другой проблемой выступает формализация кадровых технологий. 

Наставничество может сводиться к символическому прикреплению нового 

сотрудника к более опытному работнику, корпоративное обучение – к 

обязательным мероприятиям без диагностики потребностей, а адаптационные 

программы – к бюрократическому перечню инструкций. 

Серьезным ограничением остается недостаточная подготовленность 

руководителей и наставников к педагогическому взаимодействию. Способность 

качественно выполнять профессиональные функции еще не означает готовность 

обучать других, давать развивающую обратную связь и сопровождать 

профессиональный рост. По этой причине современная организация нуждается не 

просто во внедрении образовательных сервисов, а в создании полноценной 

психолого-педагогической системы развития персонала. 

К числу проблем относится и неоднородность организационных условий. В 

одних организациях кадровое развитие поддерживается системой наставничества, 

внутреннего обучения и оценки результатов, а в других ограничивается 

эпизодическими мероприятиями. Это приводит к тому, что даже при наличии 

цифровых платформ и формально оформленных программ качество 

педагогического сопровождения остается нестабильным. 

Повышение эффективности психолого-педагогических технологий развития 

персонала предполагает переход от разрозненных кадровых мероприятий к 

целостной модели, объединяющей адаптацию, наставничество, корпоративное 

обучение, оценку потребностей, обратную связь и сопровождение 

профессионального роста. 
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Важным условием выступает персонализация образовательного воздействия. 

Современный работник приходит в организацию с разным уровнем подготовки, 

различной мотивацией и отличающимися профессиональными ожиданиями. 

Поэтому более результативными становятся индивидуальные траектории, 

модульные программы и гибкие форматы сопровождения. 

Особое значение имеет укрепление наставничества как педагогически 

организованной практики. Для этого необходимо не только нормативно закреплять 

наставнические функции, но и обучать наставников, обеспечивать методическую 

поддержку и включать наставничество в общую систему кадрового развития 

организации [4; 7]. 

Не менее значимым направлением выступает развитие цифровой педагогики 

внутри организации, при которой электронные ресурсы сочетаются с живой 

обратной связью и наставнической поддержкой. 

Проведенный анализ позволяет сделать вывод о том, что психолого-

педагогические технологии развития персонала занимают все более важное место в 

системе современных кадровых технологий. Их содержание выходит за пределы 

традиционного обучения и охватывает адаптацию работников, наставничество, 

корпоративное обучение, мотивационную поддержку, рефлексию и сопровождение 

профессионального роста. 

Развитие персонала в современной организации следует рассматривать как 

целостный психолого-педагогический процесс, в котором соединяются интересы 

работника и организации. Эффективность кадровых технологий в современных 

условиях зависит от того, насколько глубоко учитываются психологические 

особенности взрослых обучающихся, их мотивация и индивидуальная траектория 

профессионального становления. 

Педагогическая направленность современных кадровых технологий 

усиливается, а адаптация, наставничество, обучение на рабочем месте и развитие 
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компетенций становятся ключевыми механизмами устойчивого развития кадрового 

потенциала. 
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