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Социальное развитие персонала становится условием самореализации человека в профессиональной 
деятельности. Цель статьи — показать содержание и систему форм и методов обучения в подготовке 
студентов российской бизнес-школы к управлению социальным развитием персонала. В исследовании 
были использованы методы: анализ отечественной и зарубежной научной литературы по проблеме 
исследования, моделирование, SWOT‑анализ, эксперимент, мониторинг хода экспериментальной ра-
боты, методы статистической обработки данных. В статье предложена модель понятия «Социальное 
развитие персонала» и модель «Системный подход к управлению социальным развитием персонала», 
«Потенциал работника в социальном развитии организации». Доказана необходимость обеспечить ка-
чественную подготовку будущих менеджеров к трудовой и социальной деятельности. Профессиональ-
ными характеристиками кадровых менеджеров должны стать понимание и предвидение потребностей 
и ожиданий персонала в социальной защите. В учебном модуле «Управление социальным развитием 
персонала» указываются темы лекций, разработанные с учётом системного подхода. Автор показы-
вает опыт проведения системы учебных занятий с помощью методов активного обучения. В иссле-
довании определены критерии, на основе которых были выявлены четыре уровня подготовленности 
студентов к управлению социальным развитием персонала.
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Введение в проблему исследования. Система 
современного высшего образования как институт 
призвана обеспечить качественную профессио-
нальную подготовку будущих менеджеров к тру-
довой и социальной деятельности. Как показыва-
ют исследования А. Шрёдера, А. А. Шабуновой, 
А. В. Попова, Т. А. Соловьёвой, М. А. Головчина, 
система образования в современном мире высту-
пает двигателем прогресса. Она формирует чело-
веческий капитал, способствует общественному 
развитию, повышает конкурентоспособность эко-
номики. Кроме того, система профессионального 
образования является адаптационным механизмом 
к изменениям глобального рынка труда [17, с. 22].

Л. И. Кочурова указывает на первостепенную 
роль высшей школы, которая должна соединить 
знания и опыт преподавательского состава с твор-
ческим потенциалом студентов [5, с. 40].

Я. И. Кузьминов, П. С. Сорокин, И. Д. Фрумин 
указывают на новые вызовы для теории и прак-
тики образования, касающиеся формирования 
общих и специальных навыков как компонентов 

человеческого капитала. Образовательные системы 
необходимо существенно дополнять практиками, 
направленными на формирование ключевых эле-
ментов человеческого капитала. Наиболее перспек-
тивными в этом отношении могут оказаться те тео
ретические разработки, которые необходимы для 
понимания механизмов его формирования и роли 
в социально-экономическом прогрессе в кратко-
срочной и долгосрочной перспективе [6, c. 19].

Значительное число теоретических и приклад-
ных исследований посвящено влиянию учрежде-
ний высшего образования на внедрение инноваций, 
способствующих развитию частной инициативы 
и ведущей к созданию слоя технологических пред-
принимателей в регионе: Goddard, Vallance [18]; 
McAdam, Miller, McAdam [19]; Rucker, Schaeffer 
[20]; Перфильева [9; 10].

Я. Шерман считает необходимым переосмыс-
лить подход к высшему образованию. Важна новая 
образовательная парадигма, которая формирует 
навыки для успешной жизни и карьерного роста 
в цифровой среде [16, c. 21].
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Д. В. Афанасьев считает, что концепция социаль-
ного капитала в настоящее время приобрела значи-
тельную как международную, так и национальную 
популярность в решении проблем экономического 
роста и развития. Он видит в нём потенциал для 
развития гражданского общества [2, с. 88].

Исследования М. В. Морева, проведённые 
на территории Вологодской области по плану 
и заданию Института социально-экономическо-
го развития территорий РАН, показали, что «со-
циологическое знание по мере эволюции всего 
мирового сообщества, частью которого является 
российский социум, играет значительную роль 
в процессах управления и обеспечения нацио-
нальной безопасности» [7, с. 54]. О. Ф. Чистик 
выявила и установила, что чем выше степень 
человеческого развития в регионах, тем больше 
потенциальная способность региональной и на-
циональной экономики к росту и повышению 
уровня жизни населения [15, с. 70]. Е. В. Попов, 
А. Ю. Веретенникова, Ж. К. Омонов считают 
важным в управлении социальным развитием 
персонала разработку механизмов вовлечения ин-
дивидов в процесс развития общественного сек-
тора. Они считают, что это эффективный способ 
повышения социальной удовлетворённости [11, 
с. 58]. По мнению А. Н. Алексеева,и Т. В. Алекса-
шиной, социальная активность работника — это 
готовность к инновационной сфере производства 
с целью повышения конкурентных преимуществ 
предприятия [1, с. 10].

А. В. Неверов утверждает, что управление соци-
альным развитием позволяет добиться оптималь-
ного использования возможностей сотрудников 
до полного раскрытия их потенциала. В его ис-
следовании современная концепция социального 
развития организации включает широкий круг 
аспектов, где оценка персонала выступает в роли 
эффективной технологии системы [8].

Е. И. Кудрявцева, исследуя проблему социаль-
ного потенциала персонала, пришла к выводу, 
что работник, выступающий в качестве субъек-
та труда, способен к поддержанию новых форм 
профессиональной деятельности, направленных 
на развитие результативности и эффективности 
организации. Её исследования показывают, что 
работник склонен к неклассической управленче-
ской деятельности [4].

Научные разработки Н. В. Громовой обращают 
внимание на то, что вовлечённость персонала — 
основной резерв повышения эффективности дея-
тельности современных компаний. Сотрудники 

с высоким уровнем вовлечённости обеспечивают 
более высокие показатели работы [3].

З. А. Хоткина считает важным для социаль-
ного развития персонала повышение трудовой 
активности людей пожилого возраста. Это также 
является несомненным благом и для российского 
рынка труда [14].

Исследованиями Т. В. Смирновой установлены 
факты неадекватного восприятия отдельными ра-
ботодателями и представителями управляющих 
систем профессионального потенциала пожилых 
работников. Исследователь отмечает, что имеет 
место явное преувеличение возрастных измене-
ний и приписывание пожилым людям социально 
неодобряемых качеств.

Сорок процентов руководителей, по мнению 
Т. В. Смирновой, считают, что взаимодействие 
с работниками третьего возраста является слож-
ной задачей управления. Хотя, как указывает ав-
тор, именно у них 50 % руководителей в трудных 
рабочих ситуациях ищут поддержку, в то время 
как в обычных стабильных ситуациях пожилым 
работникам доверяют менее ответственные и низ-
кооплачиваемые работы [13].

Е. В. Серёжкина обсуждает организационный 
подход к изучению стресса на рабочем месте и сис
тематизирует социальные детерминанты стресса 
разных уровней — от внутриорганизационных 
до макросоциальных. Она раскрывает европейские 
модели управления стрессом на уровне организа-
ций, а также их развития и внедрения в практику 
менеджмента, в том числе в России, где представ-
лены элементы государственных стратегий по от-
ношению к проблеме.

Она указывает, что не в полной мере отражён 
вопрос влияния микрофакторов на стресс на рабо-
чем месте; отсутствует информация о масштабах 
распространения проблемы. Автор считает, что 
важна обобщённая стратегия управления стрес-
сом на рабочем месте [12].

Однако одного осознания актуальности решения 
проблемы управления социальным развитием пер-
сонала недостаточно для её успешного решения. 
Устные опросы 200 менеджеров тридцати органи-
заций Череповца показали, что они испытывают 
затруднения в решении проблемы управления со-
циальным развитием персонала.

Управление социальным развитием персонала 
можно понимать как целенаправленный, орга-
низованный процесс, касающийся всех аспектов 
социальной жизни организаций различных сфер 
деятельности и форм собственности.
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Цель статьи — показать содержание и систему 
форм и методов обучения в подготовке студентов 
российской бизнес-школы к управлению социаль-
ным развитием персонала.

Методология. В процессе работы над статьёй 
использовались следующие методы:

–  – анализ зарубежной и отечественной литера-
туры, касающейся истории развития идей управ-
ления социальным развитием персонала;

–  – изучение зарубежной и отечественной на-
учной литературы по проблемам современного 
высшего образования в подготовке менеджеров, 
управляющих персоналом;

–  – разработка модели понятия «Социальное 
развитие персонала»;

–  – разработка модели системного подхода 
к управлению социальным развитием персонала;

–  – разработка модели «Потенциал работника 
в социальном развитии организации»;

–  – разработка модели образовательного процес-
са будущих кадровых менеджеров «Управление 
социальным развитием персонала»;

–  – SWOT‑анализ сильных сторон, возможно-
стей, угроз и рисков экспериментальной работы;

–  – внедрение моделей обучения в учебном про-
цессе и на производственных практиках;

–  – контрольные измерения результатов иссле-
довательской работы и выявление уровня подго-
товленности выпускников к реализации процес-
са управления социальным развитием персонала.

Обсуждение результатов исследования.
Практика показывает, что для успешного управ-

ления социальным развитием персонала необходи-
мы управленческие кадры, имеющие специальную 
вузовскую подготовку. С этой целью была раз-
работана модель понятия «Социальное развитие 
персонала» (рис. 1).

Нами представлена и модель системного подхода 
к управлению социальным развитием персонала, 
обеспечивающая планомерную, всестороннюю, 
всеохватывающую организацию процесса реше-
ния управленческих задач (рис. 2).

Используя метод моделирования, на основе на-
учных исследований и анализа опыта преуспеваю-
щих инновационных компаний, была разработана 
структурная модель понятия «Потенциал работ-
ника в социальном развитии организации (рис. 3).

Разработка данной модели также осуществля-
лась на основании системного подхода, где ос-
новными элементами психологической системы 
деятельности являются следующие функциональ-
ные блоки: первый уровень — витальный капи-

тал; второй уровень — социальный потенциал; 
третий уровень — профессиональный потенциал 
(см. рис. 3).

Профессиональными компетенциями будущих 
менеджеров являются умения и навыки определе-
ния социальных потребностей и ожиданий работ-
ника. Деятельность менеджера должна быть на-
правлена на социальную защиту работника, заботу 
о повышении его удовлетворённости как условия-
ми организации труда, так и стилем руководства.

В итоге социальное развитие персонала про-
явится в желании каждого сотрудника быть при-
верженным организации, работать и достигать 
более высоких трудовых показателей.

Содержание подготовки будущих менеджеров 
раскрыто в учебном модуле «Управление соци-
альным развитием персонала»

Тематика лекционных занятий модуля (об-
щий объём 20 академических часов):

1. Гуманизация труда — приоритетное направ-
ление социального развития. Особенности разви-
тия социального потенциала работника в условиях 
цифрового управления (2 часа).

2. Работы Э. Мейо, А. Маслоу, Д. Мак Грегора, 
Ф. Герцберга о социальных потребностях работ-
ника как источнике социального развития (2 часа).

3. Вопросы социальных потребностей и соци-
ального управления в трудах А. Г. Здравомыслова, 
Ж. Т. Тощенко, А. А. Ядова (2 часа).

4. Зарубежные модели управления социаль-
но-трудовыми отношениями и их применение 
в России. Рекомендации М. Магура и М. Курбато-
вой об удовлетворении пирамиды потребностей 
по Маслоу в российских организациях (2 часа).

5. Отечественный опыт управления социаль-
ными отношениями в организации (2 часа).

6. Современные российские тенденции соци-
ального развития персонала (2 часа).

7. Функции, принципы и методы управления 
социальным развитием персонала организации 
(2 часа).

8. Механизмы управления социальным разви-
тием персонала организации. Вовлечённость пер-
сонала как эффективный механизм социального 
развития (2 часа).

9. Социальные технологии в работе с персона-
лом организации. Персонал — технологии в со-
циальном развитии трудового коллектива (2 часа).

10. Нормативно-регуляционный аспект в управ-
лении социальным развитием персонала (2 часа).

При чтении лекций использовались новые фор-
мы с элементами активного обучения: 
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–  – Лекция «пресс-конференция», лекция-беседа, 
лекция-дискуссия, предполагает диалог с ауди
торией. Студенты в течение 2–3 минут формули-
руют наиболее интересные для них вопросы и пе-
редают преподавателю. Преимущество этих лек-
ций в том, что они активно вовлекают студентов 
в учебный процесс и привлекают внимание к наи-
более важным вопросам темы, организуют свобод-
ный обмен мнениями, идеями и взглядами по со-
циальным проблемам управления персоналом.

–  – Лекция с разбором конкретных социальных 
ситуаций может быть представлена как в виде ви-

деозаписи, так и устно. Это позволяет студентам 
увидеть отражение теории в практической жизни 
и способствует творческому усвоению принци-
пов и закономерностей социологического знания.

–  – Практические занятия были посвящены ос-
воению социальных технологий в работе с персо-
налом организации. Под социальной технологией 
понимается сущностная характеристика деятель-
ности по целенаправленному преобразованию со-
циальных отношений.

–  – Особое место отводилось разработке со-
циальных программ как системе конкретных 

 Сущностная характеристика социального развития персонала 

– преобладание социального целеполагания в деятельности организации; 
– основанием являются общечеловеческие ценности; 
– усилия направлены на конкретные потребности и интересы человека. 

Задачи социального развития персонала 

1) повышение уровня жизни работников; 
2) стимулирование производительности труда; 
3) формирование системы премирования работников; 
4) формирование организационной культуры; 
5) поддержка благоприятного социально-психологического климата в коллективе; 
6) повышение лояльности персонала к организации; 
7) снижение уровня текучести; 
8) снижение уровня травматизма и профессиональных заболеваний.  

Индикаторы (измерители) социального развития персонала 

Здоровье 
работников 

Состояние 
производственной 

среды 

Режим 
труда 

Условия 
производственного 

быта 

Условия 
лечения и 

отдыха 

Благосостояние и 
уровни социальной 

защищённости 
работников 

Общий уровень 
образования и 
квалификации 

Социальный 
состав и структура 

работников 

Трудовая и 
производственная 

дисциплина 

Мотиваторы к социальному развитию персонала 

Организация 
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Рис. 1. Модель понятия «Социальное развитие персонала»
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Рис. 2. Модель системного подхода к управлению социальным развитием персонала

всестороннюю, всеохватывающую организацию процесса  решения  
управленческих задач (рис. 2) 
 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Эффективность управления социальным развитием персонала 

Экономические критерии: 
1. Достижение целей организации. 
2. Выполнение производственных планов. 
3. Финансовая стабильность предприятия. 
4. Рост удовлетворенности клиентов качеством 
товаров и услуг. 
5. Укрепление репутации компании.  

Социальные критерии: 
1. Исполнение ожиданий, потребностей и интересов сотрудников. 
2. Вовлечённость работников в обсуждение и решение проблем организации. 
3. Общность ценностных установок. 
4. Наличие продуктивных коммуникаций по горизонтали и вертикали. 
5. Органичное сочетание личных целей работника и организации. 

Управление социальным развитием персонала 

Ценности социальной ориентированности субъектов управления 

1. Обеспечение возможностей для повышения доходов. 
2. Постоянное улучшение сервиса  и комфорта рабочей среды. 
3. Укрепление здоровья людей. 
4. Предоставление широких перспектив для самореализации в труде. 

Компоненты системы управления социальным развитием персонала 

Организационный: 
1. Руководители высшего 
и среднего звена. 
2. Специалисты в сфере 
управления процессами. 
3. Социальные службы 
организации, компетен-
тные для решения соци-
альных проблем. 
4. Общественные объеди-
нения работников и их 
органы, вовлеченные в 
деятельность по социаль-
ному развитию. 

Информационный: 
– система сбора и учета данных; 
– социальные индикаторы; 
– социальные гарантии. 
1. Оплачиваемые отпуска. 
2. Оплата нетрудоспособности. 
3. Страхование здоровья и жизни. 
4. Социальные услуги по организации питания. 
5. Оплата проезда к месту работы. 
6. Ссуды на обучение детей. 
7. Предоставление оплачиваемых юридических 
услуг. 
8. Программы физического оздоровления. 
9. Учет семейного положения, размера семьи и 
возраста работающего. 

Ресурсное 
обеспечение: 
1. Финансовые ре-
сурсы. 
2. Материально-
технические ре-
сурсы, предназна-
ченные для соци-
ально ориенти-
рованной деятель-
ности.  

Нормативно-правовое обеспечение: локальные нормативные акты, создающие правовую основу 
управления социальным развитием персонала 

Социальные технологии в работе с персоналом организации 

Системный подход к управлению социальным развитием персонала 

Механизмы управления социальным развитием персонала 

Оптимизация 
организационных 

структур 

Формирование 
организационной 

культуры 
инновационного типа 

Расширение 
полномочий 
профсоюзов 

Создание 
атмосферы 
доверия к 

организации 

Ориентация  
на гуманистическое 

отношение к персоналу, 
мотивация работников 
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Первый уровень — витальный по-
тенциал, обеспечивающий тру-
доспособность субъекта труда 
(здоровье, возраст, образ жизни, 
влияющие на восприимчивость и 
освоение требований цифровых 
технологий).

Второй уровень — социальный по-
тенциал, обеспечивающий социа-
лизацию субъекта труда, его спо-
собность к адаптации в условиях 
технических нововведений.

Третий уровень — это профессио-
нальный потенциал. Обеспечивает 
рынке труда.

1. Физическое здоровье всех си-
стем организма человека.

1. Готовность принять изменения в 
трудовом процессе в связи с при-
менением цифровых технологий и 
позитивное отношение к ним.

1. Наличие глубокой самомотива-
ции к освоению новых цифровых 
профессий.

2. Здоровый образ жизни 
работника.

2. Готовность к изменениям про-
изводственных процессов, систе-
ме функциональных должност-
ных задач, влияющих на функци-
ональные требования к работни-
кам. Положительное отношение к 
изменениям.

2. Овладение комплексом ком-
петенций осваиваемой цифро-
вой профессии. При глубоком 
осознании важности обучения и 
переобучения.

3. Умение нормировать время туда 
и отдыха, определять темп работы.

3. Быть готовым использовать нет
воркинг как творческий аналог де-
ловых коммуникаций и умений 
привлекать партнёров, создавая 
деловую сеть.

3. Активное стремление к овла-
дению умениями справляться с 
информационной перегрузкой, 
управлять сложной техникой, 
программировать деятельность на 
конкретном компьютерном языке, 
организовывать свой труд в усло-
виях постоянных изменений, со-
храняя оптимизм и веру в свои 
возможности и желание освоить 
новые аспекты деятельности.

4. Выносливость в период переоб-
учения и освоения новой цифровой 
профессии.

4. Умение контролировать и нейт
рализовывать возрастающий про-
фессиональный стресс, вызывае-
мый неопределённостью дистан-
ционного управления удалённым 
персоналом.

4. Стремление получить соответ-
ствующее образование, совершен-
ствование трудового опыта, на ос-
нове приобретения новых навыков.

5. Стремление к стрессоустойчи-
вому и гармоничному поведению 
в условиях резких изменений при 
освоении цифровых технологий. 
Владение релаксацией.

5. Готовность участвовать в проак-
тивной управленческой деятельно-
сти, отличающейся добровольным 
характером принятия ответствен-
ности за введение инноваций. При 
положительном отношении к этим 
процессам.

5. Овладение цифровыми формами 
деловых коммуникаций, позволя-
ющих эффективно управлять пер-
соналом дистанционно.

6. Интеллектуальные способности 
для освоения ресурсов искусствен-
ного интеллекта.

6. Быть готовым принимать уча-
стие в составлении и реализации 
стратегических планов организа-
ции, привлекая к этому процессу 
работников различных статусов.

6. Овладение новыми видами про-
изводственной деятельности, ра-
нее не включёнными в должност-
ные обязанности, но продиктован-
ными изменившимися условиями 
рынка труда.

7. Способности обеспечения адап-
тивности к изменяющимся усло-
виям окружающей среды, как при-
родной, так и, особенно, социаль-
ной, связанных с цифровизацией.

7. Готовность к свободной комму-
никации, на основе использования 
цифровых технологий, обеспечи-
вающих продвижение новых идей, 
при положительном отношении к 
их освоению.

7. Вовлечённое, добровольное уча-
стие работника в решении произ-
водственных задач трудового кол-
лектива для достижения организа-
ционных целей (рационализатор-
ское движение, повышение произ-
водительности труда, укрепление 
трудовой дисциплины).

Рис 3. Модель понятия «Потенциал работника» в социальном развитии организации
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мероприятий, направленных на повышение эф-
фективной организации труда и заботе о здоровье 
работников.

–  – Творческие работы студентов направлены 
на разработку социальных проектов: «Здоро-
вье персонала», «Благоприятные условия труда 
и жизни работников», «Повышение эффективно-
сти труда», «Бережливое производство», «Охра-
на труда и улучшение его условий», «Адаптация 
людей к меняющемся условиям», «Участие ра-
ботников в улучшении управления организаци-
ей», «Развитие трудовой и творческой активно-
сти». Каждый проект разрабатывался творческой 
группой студентов и был основан на исследова-
тельской деятельности студентов на предприяти-
ях Череповца.

–  – Деловая игра «Коллективный трудовой до-
говор» упражняла в решении социальных вопро-
сов, касающихся трудового коллектива и адми-
нистрации, снятия разногласий, возникающих 
при подготовке документов, развивала умение 
использовать примирительные процедуры и на-
ходить взаимовыгодные решения.

Успехи и затруднения в осуществлении экспе-
риментальной работы отражены в SWOT-анализе 
процесса подготовки будущих менеджеров к управ-
лению социальным развитием персонала (таблица).

Заключение. Процесс подготовки будущих 
менеджеров к управлению социальным развити-
ем персонала будет более успешным, если раз-
работаны модели понятий «Социальное развитие 
персонала», «Потенциал работника в социаль-
ном развитии организации», модель системного 
подхода к управлению социальным развитием 
персонала и модель организации учебного про-
цесса в вузе по подготовке будущих менеджеров 
к этому виду профессиональной деятельности. 
Сильными сторонами этого процесса были раз-
витие лидерских качеств менеджера, собствен-
ный коммуникативный стиль общения с людь-
ми, освоение организационной культуры пред-
приятия, овладение умениями быть лояльным 
к персоналу.

Студенты увидели свои управленческие возмож-
ности: преодоление формальной разобщённости 
работника и менеджера в процессе управления, 
поддержка благоприятного социально-психологи-
ческого климата в коллективе. Студенты проана-
лизировали свои затруднения на практике, когда 
не все сотрудники готовы высказывать свои идеи. 
Увеличение стрессогенности в управленческой 
деятельности из-за быстроменяющихся условий 
в жизни организаций.

SWOT-анализ процесса подготовки будущих менеджеров  
к управлению социальным развитием персонала

Strengths (сильные стороны)
Развитие лидерских качеств менеджера.
Собственный коммуникативный стиль общения 
с людьми.
Почувствовали продуктивность работы команд.
Увеличилась возможность контакта с администраци-
ей организации.
Освоение организационной культуры.
Освоение умений повышения лояльности персонала 
к организации.

Weaknesses (слабые стороны)
У студентов:

Затруднения на производственной практике, когда 
не все сотрудники готовы высказывать свои идеи.
Затруднения в коммуникации с работниками при 
столкновении старых стереотипов поведения 
с новыми.
Не всегда удавалось получить полноту рабочей ин-
формации от руководителей более высокого ранга.

Opportunities (возможности)
Преодоление формальной разобщённости работника 
и менеджера в процессе управления.
Самопрезентация своих управленческих возмож
ностей.
Поддержка благоприятного социально-психологиче-
ского климата в коллективе.
Трансформация образовательного процесса в общее 
инновационное развитие страны.

Threats (угрозы)
Сложности преодоления барьеров в деловых комму-
никациях (формальных, статусных, функциональ-
ных, территориальных).
Увеличение стрессогенности в управленческой дея-
тельности из-за быстроменяющихся условий в жизни 
организаций.
Принятие решений в условиях информационного 
дефицита.
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MANAGEMENT OF SOCIAL DEVELOPMENT OF THE ORGANIZATION’S 
PERSONNEL AS A PROBLEM OF ADVANCED PROFESSIONAL TRAINING

L.V. Antropova
Cherepovets State University, Cherepovets, Russia. antropovaLV@yandex.ru

Social development of personnel becomes a condition for self-realization of a person in professional activ-
ity. The purpose of the article is to show the content and system of forms and methods of training in preparing 
students of the Russian business school to manage the social development of personnel. The research used the 
following methods: analysis of Russian and foreign scientific literature on the research problem, modeling, 
SWOT analysis, experiment, monitoring the progress of experimental work, methods of statistical data pro-
cessing. The article offers a model of the concept of “social development of personnel” and a model of “Sys-
tematic approach to managing social development of personnel”, “employee Potential in the social develop-
ment of the organization”. It proves the need to ensure high-quality training of future managers for labor and 
social activities. Professional characteristics of HR managers should be understanding and anticipating the 
needs and expectations of staff in social protection. The training module “Management of social development 
of personnel” specifies the topics of lectures developed with a systematic approach. The author shows the ex-
perience of conducting a system of training sessions using active learning methods. The study defines criteria 
based on which four levels of students readiness to manage the social development of staff were identified.

Keywords: personnel social development management, training methods, social development, business 
games, industrial practice, lectures.
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