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Аннотация. В статье исследовано делегирование полномочий как 

эффективный метод развития персонала. Проанализировано распределение 
управленческих полномочий в организации, выявлены преимущества и проблемы 
реализации делегирования как метода развития персонала.   

Ключевые слова:   персонал, методы развития персонала, делегирование 
полномочий. 

 
Summary. The article deals with the delegation of authority as an effective 

method of personnel development. The distribution of managerial powers in the 
organization is analyzed, the advantages and problems of implementing delegation as 
a method of personnel development are revealed. 

Keywords: personnel, methods of personnel development, delegation of 
authority. 

 
Постановка проблемы. Эффективность деятельности предприятий в 

значительной степени зависит от актуальности реализации таких решений в 
сфере управления персоналом как наличие актуальной кадровой стратегии на 
предприятиях, гибкость организационной структуры, экономическая 
заинтересованность работников и уровень квалификации менеджеров, 
соответствие квалификации работников производственным потребностям, 
соответствие профессиональной образовательной системы в регионах 
существующим потребностям предприятий, ориентация предприятий на 
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повышение качества продукции, уровень эффективности системы оплаты 
труда. Достижение целей деятельности организаций и успешное решение 
поставленных задач возможно лишь при грамотном управлении 
персоналом организации, при использовании системного подхода к проблемам 
управления. Квалифицированный персонал может с легкостью справляться с 
поставленной задачей, или выполнять новые и более сложные. Для развития 
персонала существуют методы, которые помогают достичь руководителю 
желаемых результатов.  

Анализ предыдущих исследований и публикаций. Вопросам развития 
персонала посвящены труды таких теоретиков и практиков в сфере управления 
как Ведерникова Л., Джули-Энн Амос, Кинан К. 

Целью статьи является исследование делегирования полномочий как 
эффективного метода развития персонала. 

Основные результаты исследования. Методы развития персонала 
играют ключевую роль в обеспечении условий конкурентоспособности и 
долгосрочного развития организации на основе регулирования отношений 
между администрацией и работниками. Вместе с тем, развитие и обучение 
персонала - это непростой, достаточно кропотливый и напряженный в 
эмоциональном плане процесс. В идеальном варианте развитием своих 
сотрудников занимается непосредственно руководитель. Однако, многие 
руководители не видят смысла в затратах, в результате которых персонал 
становится более квалифицированный, так как нарушается привычное текущее 
состояние организации и руководитель вынужден развиваться в след за такими 
подчинёнными. Это происходит из-за того, что игнорируется одно их главных 
отличий в функциях руководителя и специалистов. В обязанности 
руководителя входит организация работы своих сотрудников, несмотря на то, 
что подчинённый может в чем-то профессионально превосходить своего 
руководителя. Руководителю не нужно вступать в соревнование с сотрудником 
и бояться его развивать, так как  в своей деятельности руководитель и 
сотрудник идут параллельными курсами. 

Важно понимать, что когда руководитель занимается профессиональным 
развитием персонала, сотрудники чувствуют внимание и заботу со стороны 
руководителя. И это напрямую влияет на их заинтересованность в достижении 
целей, которые им ставят. Заинтересованный сотрудник с большим 
энтузиазмом овладевает новыми техниками, технологиями и прочим. Даже 
выполнение неинтересных работ проходит намного проще, ведь сотрудники 
понимают, что это - часть достижения важной поставленной руководителем 
цели. Также такие сотрудники с удовольствием ищут новые нестандартные 
решения и преодолевают препятствия, легче переносят трудности, не впадая в 
рабочую депрессию.  В теории и практике управления персоналом известны 
различные методы развития персонала, при этом наибольшую эффективность  
демонстрируют такие методы как коучинг, наставничество и делегирование.  

Коучинг представляет собой структурированную беседу, раскрывающую 
потенциал сотрудника. Если у сотрудника предстоит нелегкое для него задание, 
он может прийти к коучу за советом. Коуч это специалист, главным качеством 
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которого должно быть искреннее и настоящее любопытство по отношению к 
задаче, с которой пришёл сотрудник. Коуч помогает сотруднику путём 
задавания наводящих вопросов, а сотрудник, отвечая на них, шаг за шагом 
приходит к решению свой проблемы. Коуч помогает выйти сотруднику за 
рамки задачи, и увидеть ситуацию шире. 

Наставничество - это обучение собственным примером, которое  
применяется в случаях, если сотруднику нужно освоить новую для него 
операцию, новый вид деятельности. Поначалу данного метода руководитель 
совершает работу, а сотрудник наблюдает. По ходу работы руководитель 
сопровождает свои действия конкретными объяснениями. После такого 
примера, сотрудник выполняет ту же самую работу, но уже под наблюдением 
руководителя. После проведения работы контроль со стороны наставника 
остаётся. Наставник должен помогать в вопросах, с которыми столкнется 
сотрудник, и сопровождать сотрудника конкретной и развивающей 
информацией.   

Делегирование - это инструмент профессионального развития сотрудника 
путем поручения более важных и трудных задач, не относящиеся к его 
непосредственным обязанностям. Вовлекая сотрудников в процесс принятия 
решений, руководитель даёт  возможность самореализоваться и почувствовать 
свою значимость в коллективе. Кроме своей непосредственной функции 
распределения между подчиненными задач и полномочий для их решения 
делегирование служит и другим организационным задачам. В данном случае 
сотрудник вынужден дотянуться до уровня задачи и той планки, которую ему 
поставил руководитель. Сотрудник начинает использовать новые инструменты, 
изучать новую информацию, развивать умения и навыки. Руководителю нужно 
иметь смелость и научиться доверять своим подчиненным, так как гораздо 
проще и спокойнее выполнить привычную работу самостоятельно, нежели 
обучать персонал и исправлять его возможные ошибки, тем более, что отвечать 
за результат все равно придется самому руководителю. Однако, делегирование 
дает дополнительный бонус руководителю, а именно освобождает его время 
для собственного развития или развития других сотрудников[1]. 

Процесс делегирования  представляет собой следующую 
последовательность действий:  выбор сотрудника → обучение → демонстрация 
(в зависимости от возлагаемых задач) → инструктаж → стимулирование 
работы → наблюдение → корректировка → совместное обсуждение хода 
деятельности → совместное обсуждение полученного результата → 
дальнейшая работа над совершенствованием рабочего процесса[2]. 

Так как сотрудник получает от руководителя важные и сложные задачи, 
необходима чёткая формулировка того, что нужно делать, каких результатов 
должен достичь сотрудник, в какие сроки и по каким критериям будет 
оцениваться окончательная работа. 

При этом руководитель должен принимать во внимание: 
 высказанные ранее пожелания сотрудников в плане профессионального 

роста, которые, возможно, связаны с новым заданием; 
 степень занятости подчиненного на момент делегирования;  
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 потенциал сотрудника, а именно как часто ему нужна помощь 
руководителя и есть ли у него достаточно времени, чтобы ее оказывать; 

 период работы сотрудника на предприятии;  
 количество заданий, которые до этого были делегированы подчиненному; 
 возможность командной работы над заданием, так как навыки одного из 

сотрудников дополняют способности и возможности другого. 
В случае, если исполнитель не в полном объёме выполняет возложенные  

на него руководящие функции, делегирование полномочий не даёт ожидаемого 
эффекта. Чаще всего это происходит в тех случаях, когда необходимо 
принимать такие непопулярные в коллективе решения: наложение взысканий за 
нарушение трудовой дисциплины; лишение премий; разбирательство 
аморальных поступков работающих и т.д. Под различными предлогами 
исполнитель старается передать решение этих проблем своему руководителю, 
чтобы выглядеть в глазах коллектива с лучшей, как ему кажется, стороны. 
Среди других причин неуверенность в правильности принимаемого 
ответственного решения, недостаточный опыт, принципиальное несогласие с 
мнением руководителя. 

При распределении управленческих полномочий в организации 
необходимо учитывать ряд важнейших обстоятельств: 

 полномочия должны быть достаточными для достижения стоящих перед 
данным субъектом целей. Поэтому следует помнить, что цели всегда 
являются первичными и определяющими объем предоставленных 
полномочий; 

 полномочия каждого субъекта должны увязываться с полномочиями тех, 
с кем ему приходится сотрудничать, чтобы обеспечить их взаимодействие 
и в конечном счете сбалансированность всей системы управления; 

 полномочия в организации должны быть четкими, чтобы каждый 
сотрудник знал: от кого он их получает, кому передает, перед кем несет 
ответственность и кто должен отвечать перед ним; 

 исполнители должны самостоятельно решать все проблемы в рамках 
своей компетенции и нести полную ответственность за свою 
деятельность и ее результаты[2]. 
Наряду с преимуществами данного метода существуют и проблемы его 

реализации, которые представлены в табл.1. 
Безусловно, получение важного задания от руководителя играет большую 

роль в мотивации. Сотрудник понимает свою ценность, чувствует 
ответственность и стремится как можно лучше выполнить работу и, возможно, 
получить за это вознаграждение - похвалу, премию, продвижение по службе это 
уже зависит от того, как работник справится с заданием. Также в процессе  
делегирования сотрудник может получить несвойственные для него 
полномочия, возможно, ему придется наладить контакт с работниками, с 
которыми прежде он не общался. В таком случае ему нужно проявить 
коммуникабельность и другие свойства, чтобы наладить хорошие деловые 
отношения. Как известно, хорошие отношения на работе могут постепенно 
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перейти также и в дружеские, что способствует повышению доверия в команде. 
Но существуют работники, которые предпочитают выполнять рутинную, 
однообразную работу изо дня в день. Кроме того, не все обладают 
креативностью или способностью быстро приспособиться к новой должности и 
новым условиям. Необходимо подумать о том, справится ли сотрудник с 
новыми полномочиями. При выполнении сложного задания, которое не связано 
с его основной работой он желает получить достойное вознаграждение. Кроме 
того, это является еще одним способом мотивации рабочих на качественное 
выполнение задания[3]. 
 

Таблица 1 
Преимущества и проблемы реализации делегирования как метода 

развития персонала 
Преимущества Проблемы реализации 

освобождение времени у руководителя 
для решения более важных задач 

большинство сотрудников не хочет 
браться за “не свою” работу 

повышение мотивации персонала 
 

работа должна быть интересной для 
персонала 

повышение уровня доверия в команде необходимо четкое представление 
вознаграждения 

проверка подчиненных сотрудников 
на исполнительность 

должна быть определенная свобода 
действий 

повышение квалификации персонала неуверенность в результате 
 

Делегирование полномочий целесообразно применять в случаях, если 
работа может быть хорошо выполнена сотрудником с меньшей оплатой труда; 
если руководителю не хватает знаний; если необходимо  проводить рутинные 
мероприятия; в случае выполнения заданий которые могут способствовать 
профессиональному росту сотрудника. При этом есть функции и обязанности, 
которые руководитель не должен передавать. В этот список входят: 
генеральное планирование; подбор команды исполнителей и оценка членов 
команды; контроль за работой команды; система стимулирования членов 
команды; конфиденциальные вопросы. 

Когда делегированное задание выполнено, необходимо вместе с 
сотрудниками провести оценку работы в такой последовательности: отметить 
успехи сотрудника →  сравнить результаты с поставленными задачами → 
обсудить, какие сложности возникли в процессе работы и почему → отразить 
признание его работы не только вами, а и, например, коллегами, партнерами, 
клиентами. 

Выводы. Таким образом, главная цель делегирования полномочий - 
сделать возможной децентрализацию управления организацией. Этот способ 
выгоден в работе крупной компании, при наличии достаточно большого 
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количества сотрудников. В таком случае передача полномочий нижестоящим 
руководителям на выполнение специальных заданий включена в процесс 
передачи полномочий, вся ответственность по-прежнему на старшем 
руководителе. Делегирование помогает руководителю составить собственные 
пути развития персонала и сочетать их между собой. В настоящее время 
лидеры в сфере управленческой деятельности активно применяют 
делегирование.  
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Аннотация. В статье исследованы основные подходы к управлению 

талантами в современных организациях, проанализированы примеры внедрения 
отдельных подходов в ведущих компаниях. 
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Summary. This article explores the main approaches to talent management in 

modern organizations. Also on examples of leading companies the successful 
implementation of individual paths is analyzed. 

Keywords: talent, talent management, potential, performance, the need for 
personnel, vacancy.  

 
Annotation. Im Artikel wurden die grundsätzlichen Vorgehensweisen im 

Talentmanagement in modernen Unternehmen erforscht. Und anhand von Beispielen 
führender Unternehmen wurde erfolgreiche Umsetzung einzelner Wege analysiert. 

Stichwörter: Talent, Talentmanagement, Potenzial, Leistung, Personalbedarf, 
zu besetzende Stelle. 
 

Problemstellung. Ein systematisches Talentmanagement hat für die Zukunft 
von Unternehmen eine enorme Bedeutung, gerade vor dem Hintergrund der 
demographischen Entwicklung. Der fortschreitende Mangel an Fach- und 
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