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ЖИзНЕННЫЙ цИКЛ РАзВИТИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИх РЕСУРСОВ В СОцИАЛьНО-
эКОНОМИЧЕСКОЙ СИСТЕМЕ

Анализируется понятие жизненного цикла применительно к категории «человеческие ресурсы». Жизненный 
цикл развития человеческих ресурсов разбит на этапы формирования, использования и убывания. Составлена 

схема развития жизненного цикла человеческих ресурсов и сопряженных с ними понятий.
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Анализируя категорию «человеческие ресурсы», целесообразно соотнести ее с понятием «жиз-
ненный цикл». Все живые существа и системы проходят в развитии ряд стадий, т.е. изменяются в со-
ответствии со своим жизненным циклом. Современный экономический словарь характеризует поня-
тие «цикл» как совокупность процессов, работ, операций, образующих в совокупности законченную 
круговую последовательность [5]. При объединении данной категории с понятием «жизненный», по-
лучаем в качестве его дефиниции следующее определение: совокупность жизненных процессов, обра-
зующих законченную круговую последовательность. В использовании данной дефиниции есть огра-
ничения в связи с тем, что жизненные процессы имеют свое завершение и не могут возобновиться на 
уровне одного конкретного человека. 

Наиболее общее определение, которое можно дать жизненному циклу – это период существова-
ния процесса. В научной литературе можно встретить определения жизненного цикла по отношению 
к товару, продукту, предприятию, организации, региону. Рационально рассмотреть данные понятия в 
рамках организации и региона как наилучшим образом отражающих понятие системы на микро- и мак-
роэкономических уровнях. 

Жизненный цикл организации – совокупность стадий развития, которые проходит фирма за вре-
мя своего существования [3, с.76]. Б.З. Мильнер предлагает вариант деления жизненного цикла орга-
низации на следующие этапы: 1) предпринимательства; 2) коллективности; 3) формализации и управ-
ления; 4) выработки структуры; 5) упадка. С точки зрения В.Б. Акулова и М.Н. Рудакова, жизненный 
цикл фирмы следует связать с экономическим циклом, в основе которого лежит обновление основно-
го капитала. По их мнению, жизненный цикл состоит из следующих фаз: 1) возникновение, 2) станов-
ление, 3) развитие и 4) умирание (или переход в новое качество) [1, с. 36]. Т.Ю. Базаров и Б.Л. Ереми-
на выделяют четыре стадии развития организации – формирование, интенсивный рост, стабилизацию, 
кризис [9, с. 101].

Зарубежные исследователи этой темы предложили множество моделей жизненного цикла орга-
низации, одна из них – это модель И. Адезиса, который сравнивает между собой организацию и живой 
организм. Он выделяет следующие стадии: 1) зарождение; 2) детство; 3) «давай-давай» (стадия быст- 
рого роста); 4) зрелость; 5) расцвет; 6) стабильность; 7) аристократизм; 8) ранняя бюрократизация;  
9) бюрократизация; 10) смерть [11, с. 9]. Следует отметить еще одну модель – это модель Л. Грейнера, ко-
торый рассмотрел развитие организации через управленческие кризисы и выделил пять фаз ее развития:  
креативность, директивное руководство, делегирование, координация, сотрудничество (Там же, с. 6). 

Далее изучим понятие жизненного цикла на уровне региона. Г.И. Сидунова определяет жизнен-
ный цикл развития региона как систему функционирования его жизнедеятельности [6, с. 9] и выделяет 
следующие фазы (стадии) жизненного цикла региона:

– формирование системы (разработка концепции существования данной системы, целей ее разви-
тия);

– адаптация и корректировка системы (разработка методов, принципов и программ развития сис-
темы);
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– становление и адаптация подсистем;
– эффективная жизнедеятельность системы;
– «затухание» жизнедеятельности системы.
Исследовав данную позицию, приходим к мнению, что и на уровне региона все процессы подле-

жат цикличному развитию. 
Таким образом, изучив позиции российских и зарубежных авторов, приходим к выводу, что для 

любой социально-экономической системы как на микро-, так и на макроуровне характерна периодич-
ность развития, описываемая через понятие жизненного цикла. Последнее соотносимо с категорией 
«человеческие ресурсы» и другими связанными с ними понятиями – «персонал», «кадры», «трудовые 
ресурсы».

В отечественной литературе на макроэкономическом уровне используется категория «трудовые 
ресурсы», которая впервые была введена в научный оборот С.Г. Струмилиным и рассматривалась как 
«…рабочая сила данной страны или народа в возрасте 16 – 49 лет» [7, с. 472]. На микроэкономиче- 
ском уровне (уровне организации) чаще применяются категории «персонал» и «кадры». В современном  
экономическом словаре категория «персонал» характеризуется как личный состав учреждения, пред-
приятия, фирмы или часть этого состава, выделенная по признаку характера выполняемой работы [5, 
с. 495]. А.Я. Кибанов определяет категорию «кадры» как основной (штатный) состав квалифициро-
ванных работников организаций, государственных учреждений, профессиональных, общественных и 
иных организаций [10, с. 114]. Исследуя данные понятия, приходим к выводу, что категория «кадры» 
уже, чем термин «персонал», и охватывает только высококвалифицированный персонал организаций. 

В 70-х гг. XX в. зарубежные исследователи в области управления персоналом стали опериро- 
вать понятиями «человеческие ресурсы» и «управление человеческими ресурсами». Американский со-
циолог Р.Е. Майлз противопоставил модель «Человеческие отношения» модели «Человеческие ресур-
сы». В модели «Человеческие отношения» основное внимание направлено на создание оптимальных 
условий труда для работника. В модели «Человеческие ресурсы» сотрудники рассматриваются как ис-
точник неиспользованных резервов и как важнейшая возможность наладить более рациональное пла-
нирование и принятие решений в общей структуре предприятия. Удовлетворение сотрудников уже не 
является важнейшей целью, а становится результатом личной заинтересованности работающего [8, 
 с. 22]. М. Армстронг определяет управление человеческими ресурсами как стратегический и логиче- 
ски последовательный подход к управлению наиболее ценным активом предприятия: работающими там 
людьми, которые коллективно и индивидуально вносят вклад в решение зада предприятия [2, с. 20]. 

Российские исследователи в области управления персоналом не дают четкого определения поня-
тию «человеческие ресурсы». А.Я. Кибанов пишет, что человеческие ресурсы – это понятие, отража-
ющее главное богатство любого общества, процветание которого возможно при создании условий для 
воспроизводства, развития и использования этого ресурса с учетом интересов каждого человека. С точ-
ки зрения ученого, понятие «человеческие ресурсы» более емкое, чем «трудовые ресурсы» и «персо-
нал», т.к. содержит в себе всю совокупность социокультурных характеристик и личностно-психологи-
ческих свойств людей [10, с. 433]. 

Г.В. Щекин в своей работе «Теория и практика управления персоналом» относит к человеческим 
ресурсам кадровый состав или весь персонал предприятия (фирмы, учреждения, организации), рабо-
чую силу или трудовые ресурсы отрасли, территории, региона, страны в целом [8, c. 276]. Он утверж-
дает, что в отличие от категорий «кадры» и «персонал» понятие «человеческие ресурсы» включает 
способность к творчеству и потенциальные возможности всестороннего развития работников, общую 
культуру и нравственную надежность, определенный эффект кооперации и самоорганизации, совер-
шенствование трудовых взаимоотношений, мотивацию, предприимчивость и др.

Ю.Г. Одегов и Г.Г. Руденко выделяют следующие особенности человеческих ресурсов:
– это сложнейший объект социального и экономического управления;
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– профессионализация видов деятельности требует большой капиталоемкости для становле-
ния профессионалов;

– высокая эффективность деятельности профессионалов в организации достигается создани-
ем рационального управления их возможностями;

– чем больше специалисты включены в профессиональную деятельность, тем больше у них 
накапливается жизненного и профессионального опыта, тем меньше времени им требуется для ка-
чественного решения профессиональных задач, тем большую ценность они представляют для ор-
ганизации [4, c. 168].

И зарубежные, и российские исследователи в области менеджмента человеческих ресурсов 
чаще используют категорию «человеческие ресурсы» на уровне организации. Мы же утверждаем, 
что соответствующий термин может быть применим по отношению как к микро-, так и макроэко-
номическому уровню.

Ресурсы можно определить как фактические и потенциальные запасы чего-либо. Из данного 
определения становится понятно, что использование категории «человеческие ресурсы» целесо-
образно и для региона, и для государства, т. е макроэкономического уровня. Авторскую позицию 
в отношении исследуемой категории можно сформулировать следующим образом: человеческие 
ресурсы – это совокупность людей, их физические и умственные способности, которые можно по-
тенциально использовать в качестве производственного ресурса для повышения эффективности 
функционирования любой экономической системы.

Рассмотрим категории «персонал», «кадры», «трудовые ресурсы», «человеческие ресурсы» 
через призму понятия «жизненный цикл». Преломление этих категорий через него даст возмож-
ность эффективного управления человеческими ресурсами и в первую очередь – их прогнозиро-
вания. Графическое изображение жизненных циклов развития этих категорий представлено на ри-
сунке.

Жизненные циклы развития человеческих ресурсов (составлено автором)

 

отдача от 
человека 

время 

человеческие 
ресурсы 

кадры 
персонал 

трудовые 
ресурсы 

рождение обучение становление продвижение 

убывание формирование использование 
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На горизонтальной оси указано время, а на вертикальной – отдача от человека. Рассмот-
рев выше категорию «человеческие ресурсы», мы указали, что они относятся к одному из 
видов ресурсов, и поэтому к ней применимо использование термина отдача (по аналогии с 
фондоотдача, капиталоотдача и др.). Время условно разбито на несколько этапов жизни че-
ловека – формирование (рождение и обучение), использование (становление, продвижение), 
убывание. Именно эти этапы, по нашему мнению, и являются стадиями жизненного цикла че-
ловеческих ресурсов. Начало каждой линии обусловлено сущностью каждой категории и воз-
можностью влияния со стороны органов управления социально-экономических систем. Так, 
на процесс рождения человека могут повлиять государственные органы и местное самоуправ-
ление через поддержку института брака, семьи, материнства и детства. Соответственно, имен-
но категория «человеческие ресурсы» начинается с самой нижней точки. Категория «трудовые 
ресурсы» начинается от условной точки, когда человек начинает профессиональное обучение, 
категория «персонал» – с точки начала использования знаний, умений, навыков в организа-
ции, а категория «кадры» – с условной точки наиболее эффективного использования для соци-
ально-экономической системы.

Окончание же всех зависимостей, кроме кривой кадров, мы относим к одному этапу –  
убывания. Периоду «убывания» для трудовых ресурсов, персонала соответствует «пенсион-
ный период», для кадров – точка максимального использования квалификации человека.

Кривая «человеческих ресурсов» самая высокая и изогнутая и дает самое лучшее соот-
ношение «время – отдача от человека». Это обусловлено использованием данной категории 
не только для микроэкономического, но и для макроэкономического уровня, потому что на 
уровне макроэкономики максимизируется отдача человека для государства. Она складывается 
из максимальной отдачи от человека на каждом предприятии, организации, учреждении. Ис- 
пользование человека в различных ролях дает социально-экономической системе новые толч- 
ки для развития. Кроме того, можно утверждать, что именно на макроэкономическом уров- 
не возможно регулирование формирования и использования человеческих ресурсов для их 
максимально эффективного использования. Обобщив несколько точек зрения, мы определи-
ли жизненный цикл человеческих ресурсов как совокупность периодов развития человеческих 
ресурсов на микро- и макроэкономических уровнях. 

Анализ данной схемы дает возможность органам государственного и местного управле-
ния в зависимости от стадии принимать соответствующие управленческие решения относи-
тельно человеческих ресурсов. На каждой стадии жизненного цикла органы государственного 
и регионального управления могут реализовывать специфическую политику. При рассмотре-
нии первой стадии жизненного цикла человеческих ресурсов («формирование») региональ-
ная политика должна уделить особенное внимание институтам брака, семьи, материнства и 
детства, обеспечить максимальную поддержку здравоохранению в этой области. На этой же 
стадии следует оказать всемерную поддержку образованию на всех его уровнях. Следующая 
стадия – это «использование», которая подразделяется на два периода: становление и продви-
жение. Это стадия, когда человек использует свои физические и умственные способности в 
различных организациях. На этом этапе региональным властям необходимо обеспечить разра-
ботку и соблюдение законодательных актов в отношении использования рабочей силы. Третья 
стадия («убывание») предполагает, что у работника начинает понижаться работоспособность. 
И здесь политика региональных властей должна сосредоточиться на максимальном продлении 
данной стадии и возможности для работника в полной мере передать следующим поколениям 
свои знания, умения и опыт. 

Таким образом, приходим к выводу, что анализ жизненного цикла человеческих ресурсов 
дает возможность сформировать государственную, региональную политику и политику орга-
низации в отношении самого ценного ресурса общества – человека. 
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Life circle of human resources development in the social and economic system
There is analyzed the notion of life circle with regard to the category “human resources”. Life circle of human 

resources development is devided into stages of formation, use and decrease. There is schemed the life circle of human 
resources development and the notions dealing with it.
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