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В статье раскрыты основные понятия, методы и формы процесса обучения пер-
сонала организации. Охарактеризованы показатели эффективности организации 
обучения персонала, которые способствуют совершенствованию трудового потен-
циала каждого работника, а также повышают социальные и экономические резуль-
таты трудовой деятельности, благодаря которым происходит развитие самой ор-
ганизации и повышение ее конкурентоспособности.

Ключевые слова: обучение персонала, система обучения, персонал. 

S.A. Slobodchikova

THE DEVELOPMENT OF THE ORGANIZATION OF PERSONNEL 
TRAINING (TRAINING, RETRAINING AND ADVANCED TRAINING)

The article reveals the basic concepts, methods and forms of personnel training process 
of the organization. Characterized the effectiveness of staff training that contribute to im-
provement of labor potential of each employee and improve social and economic outcomes-
employment, which occurs due to the development of the organization and enhancing its 
competitiveness. 

Keywords: training, training system, personnel.

В условиях существующих уровней 
и темпов развития технологии и эконо-
мики, когда на рынке действует жесткая 
конкуренция, важнейшую роль играет 
профессионально-квалификационный 
потенциал персонала предприятия и его 
постоянное наращивание. 

Для этого руководству необходимо 
обеспечить предприятие высококвали-
фицированными работниками, осущест-
влять верную кадровую политику в части 
обучения и развития личностных качеств 
всех сотрудников. Поэтому одной из наи-
более важных задач является обеспече-

ние предприятия высококвалифициро-
ванными кадрами, которые способны 
решать не только простые, рутинные за-
дачи, но и обеспечивать развитие пред-
приятия, занятия прочных конкурентных 
позиций на рынке, определять и реализо-
вывать стратегические цели. 

Наряду с этим существуют проблемы 
с привлечением персонала: люди с высо-
ким уровнем профессиональных навы-
ков и опытом работы требуют высокой 
платы за предоставление своих услуг, а 
малоквалифицированная рабочая сила не 
способна решать стратегические вопро-
сы развития предприятия. В связи с этим 
тема исследования является актуальной 
и своевременной.



150
Серия «Человек и общество» ВЕСТНИК РОСНОУ.

Большое количество теоретиков в раз-
ное время занимались проблемой про-
фессионального обучения персонала, не-
обходимости и целесообразности роста 
его интеллектуального, творческого по-
тенциала, развития таких личностных 
качеств, как креативность и инновацион-
ность. Среди этих исследователей необ-
ходимо отметить работы Болтунова А.П. 
[1], Коптева К.В., Афанасьевой Л.А. [4], 
Плугиной Ю.А., Сенотовой А.А., Его-
ровой А.А., Рогожниковой Н.Л. [3], Мо-
розова М.А. [10], Гришнова А.А., Глад-
кий А.М., Савченко Б., Тютюнникова С.В.,
Чухно А.А. 

Анализ исследований показывает, 
что одним из важнейших элементов ка-
дрового менеджмента является развитие 
персонала и его обучение. Эту проблему 
исследовали в своих трудах Балабано-
ва Л., Яковенко М., Сардак А., Володи-
на Н., Новаковская Л., Варламова Е., 
Гирченко Т., Демченко А., Козлов В., Ки-
рьян Т., Заков И., Магура П., Нестерен-
ко А., Скакун В. и другие. Все эти ученые 
сходятся к единому мнению, что система 
профессионального обучения является 
очень важным инструментом эффектив-
ного управления организацией.

Немаловажны для российской на-
учной мысли и практического примене-
ния работы зарубежных исследователей 
Армстронга М., Марра Р., Шмидта Г., 
основателей теории человеческого капи-
тала Боцмана М., Беккера М. и др.

Обучение персонала – это вид дея-
тельности, который направлен на раз-
витие и поддержание основных ком-
петенций персонала, обеспечивающих 
эффективную деятельность в настоящее 
время и в будущем.

Цель обучения персонала – обеспе-
чить соответствие знаний, умений и про-

фессиональных навыков сотрудников тре-
бованиям, предъявляемым к их квалифи-
кации.

Основными факторами, которые оп-
ределяют необходимость обучения пер-
сонала на предприятии, являются:

– развитие НТП, что позволяет разви-
вать коммуникации;

– быстрые изменения в бизнес-
технологиях;

– большая конкуренция на рынке 
предоставления услуг, работ, продажи 
продукции и необходимость поддержи-
вать свою конкурентоспособность;

– постоянное обновление продуктов 
и предоставления сферы услуг;

– расширение предприятий посред-
ством создания новых филиалов или от-
делов.

Обучение на предприятиях осущест-
вляется в целях:

– сохранения высокого уровня ква-
лификации работника, является необхо-
димым для осуществления трудовой дея-
тельности;

– поддержания конкурентоспособ-
ности организации с помощью освоения 
передового опыта, новейших методов 
управления персоналом и самых совре-
менных технологий;

– создание комфортных условий для 
развития работника, получение им новых 
знаний, активной трудовой деятельности 
с помощью новейших образовательных 
программ и средств обучения;

– совершенствования компетенций 
работника;

– подготовки работника к ротации 
кадров.

Относительно целей обучения, то 
они существенно различаются с точки 
зрения работника и руководства пред-
приятия (табл. 1).

Таблица 1

Цели обучения персонала [9, с. 201]

Цели предприятия Цели работника
 – быстрое формирование коллек-
тива;

 – повышение собственной квалификации;
 – развитие своих знаний и получения новых;
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Система обучения персонала должна 
обеспечить работника такими знаниями 
и уровнем квалификации, который будет 
отвечать требованиям организации, удов-
летворять интересы работника, которые 
тесно связаны с самореализацией в сво-
ей деятельности, что, как следствие, бу-
дет способствовать повышению эффек-
тивности труда и обусловит повышение 

конкурентоспособности организации на 
рынке. Эта система состоит из профес-
сионального обучения персонала, его ат-
тестации, сертификации и формирования 
резерва руководителей.

В общем, профессиональное обуче-
ние выступает непрерывным процессом, 
который состоит из последовательных 
этапов (рис. 1).
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 – быстрая адаптация к работе 
работника;

 – быстрое усвоение новых  тех-
нологий.

 – развитие навыков, необходимых для эф-
фективного выполнения должностных обязан-
ностей. 

Рис. 1. Модель обучения персонала организации

При определении показателей эф-
фективности обучения в организации в 
первую очередь рассматривают эффек-
тивность и качество учебной программы 

[11]. Целью привлечения инвестиций в 
обучение персонала является повышение 
результативности деятельности органи-
зации. Поэтому многие компании видят в 
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профессиональном обучении существен-
ное увеличение прибыли.

Рассматривая эффективность обу-
чения, недопустимо разграничивать со-
циальную и экономическую эффектив-
ность, невозможно повысить одну эф-
фективность за счет уменьшения другой, 
например, нельзя повысить экономиче-
скую эффективность за счет снижения 
социальной, потому что последняя ока-
зывает влияние на экономическую. Когда 
фирма сэкономит на обучении персонала 
на начальной стадии его формирования, 
то в будущем это отразится на эффектив-
ности труда, она будет значительно ниже, 
чем могла бы быть. Это за собой потянет 
дальнейшее повышение текучести кад-
ров в организации, увеличение брака в 
производстве, то есть расходы фирмы бу-
дут еще большими, чем предварительно 
сэкономленные средства [2, с. 98].

Чтобы рассчитать экономическую эф-
фективность обучения персонала, не-
обходимо соотнести экономический эф-
фект от обучения к затратам на обучение. 
Социальная эффективность определяет-
ся как отношение полученного социаль-
ного результата к затратам. При расчете 
возникают некоторые сложности при вы-
ражении некоторых показателей в коли-
чественном измерении.

Исходя из концепции человеческого 
капитала, при осуществлении инвести-
ций в человеческий капитал в дальней-
шем мы ожидаем выгоды: увеличение 
уровня заработка, получения большего 
удовольствия от своего труда.

Существует еще один метод опреде-
ления эффективности учебной програм-
мы – метод Кирк Патрика. Этот метод со-
стоит из четырех степеней оценки.

1. Реакция участников программы. На 
этом этапе выясняют мнение участника 
программы с помощью анкеты, в которой 
следует указать новизну обучения, акту-
альность, способ применения знаний на 
практике. Также работники в анкетах мо-
гут высказать свои замечания и предложе-
ния к разработчикам программы. Также 
реакция работника может оцениваться во 
время неформального интервью. Опреде-

ление реакции работников на учебную 
программу является важным фактом как 
для организации в плане планирования 
развития персонала, так и для провайде-
ра, который может видеть свои недостат-
ки глазами участников программы.

2. Обучаемость. Это сравнение на-
чального уровня знаний до обучения и 
после обучения. Обычно уровень знаний 
устанавливают с помощью тестирова-
ния. Тесты включают проверку учебного 
материала пройденного курса.

3. Поведение. Особенно оценивается 
поведение работника на его рабочем мес-
те. Его оценивают как сами работники, 
так и их коллеги, руководители и даже 
клиенты. Для этого используют оценоч-
ные формы, которые заполняют до нача-
ла обучения и после прохождения всего 
курса.

4. Результаты. На этом этапе выяс-
няют, в какой степени обучение повлия-
ло на улучшение результата деятельно-
сти подразделения или организации, в 
общем. Здесь оценивают показатели про-
изводительности труда, объемов продаж, 
качества, нарушения в технике безопас-
ности и другие.

В целом влияние на результатив-
ность труда каждого работника осущест-
вляет множество факторов, несмотря на 
профессиональное обучение. Это могут 
быть и изменения в конкурентной среде, 
активизация действий конкурентов, раз-
личные изменения на данном рынке дея-
тельности организации.

Исследуя средства обучения и их 
сущность, выявлены основные его про-
блемы, к которым можно отнести: зачем 
учить – цели обучения; почему учить 
– содержательность обучения; как осу-
ществить обучение – организационные 
формы обучения; что применять при 
осуществлении обучения – средства обу-
чения; каким образом научить – методы 
обучения. Компонент «как учить» не 
меньше, чем другие, значим и является 
именно тем, который обеспечивает тес-
ное взаимодействие в процессе обучения 
между тем, кто учит, и теми, кого обуча-
ют, то есть, метод обучения.
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Метод является центральным эле-
ментом процесса обучения, который 
связывает цепочка между заранее спро-
ектированной целью и конечными ре-
зультатами; определяющей роль метода 
в системе «цели – содержание – методы-
формы – средства обучения». С позиций 
педагогов, метод обучения представляет 
собой многогранное понятие.

Исторически первыми методами обу-
чения считаются методы учителя (рас-
сказ, объяснение), методы ученика (уп-
ражнения, самостоятельная работа, во-
прос), а также методы их совместной дея-
тельности (беседа, дискуссия).

Практически первая классифика-
ция методов обучения была предложена 
Е.В. Петровским и Е.Я. Голант, которая 
основывалась на источниках знаний: сло-
во, наглядность, практика.

Весомую роль в организации учебно-
го процесса будущих квалифицирован-
ных работников имеет классификация, 
разработанная на основе целостного под-
хода Ю. Бабанским: организация учеб-
ной деятельности в процессе обучения, 
контроля и самоконтроля.

Ученые М.М. Скаткин и И.Я. Лер-
нер предложили классифицировать ме-
тоды обучение по виду познавательной 
деятельности учащихся в процессе усво-
ения содержания учебного материала: 
объясняя иллюстративный, репродуктив-
ный, проблемное изложение, частично-
поисковый, или эвристический, исследо-
вательский методы.

В то же время, С.Я. Батишев и 
А.Н. Новиков акцентируют свое вни-
мание на том, что наличие различных 
классификаций не означает, что один ме-
тод противостоит другому и не является 
основой для преимущественного приме-
нения одного из них.

В.А. Скакун тоже утверждает, что не 
важно, как мы классифицируем методы 
обучения, а главное, чтобы педагог по-
нимал их глубокую суть, когда их нужно 
применять для эффективного исполь-
зования, владел умением использовать 
методы для управления познавательной 

и учебно-производственной деятельно-
стью учащихся [8, с. 176].

То есть, методы являются инстру-
ментом управления процессом обучения, 
взаимосвязаны и дополняют друг друга, 
характеризуют с противоположных сто-
рон взаимодействие педагога и ученика.

Ценными для нас являются пред-
ложенные И.П. Пидласогова подходы к 
структуре метода обучения и структуры 
метода учения. Он считает, что в структу-
ру метода обучения должны входить: за-
проектированные педагогом цели учеб-
но-производственной деятельности; пу-
ти, которые выберет педагог для их до-
стижения; способы сотрудничества, со-
ответствующие поставленным задачам; 
содержательность процесса обучения с 
учебными материалами, логичность ве-
дения учебного процесса, степень ма-
стерства учителя и средства, которые он 
применяет в своей работе.

В структуру метода учения входит то, 
что должен выполнить ученик: восприя-
тие (непосредственное, опосредованное), 
понимание (представление, осмысление), 
запоминание (текущее, оперативное, дли-
тельное), закрепление (обобщенное, си-
стематизированное), применение (вер-
бальное, практическое).

Целесообразность применения каж-
дой из существующих классификаций 
определяется ее практическим исполь-
зованием для творческого развития лич-
ности в процессе профессиональной 
подготовки. Итак, учитывая определен-
ные подходы к структуре методов обу-
чения, можно спроектировать учебно-
производственную деятельность тех, кто 
учится с целью реализации образова-
тельных целей.

Профессиональная подготовка квали-
фицированных работников в будущем в 
условиях производства состоит из теоре-
тического (общетехнические и специаль-
ные дисциплины) и производственного 
обучения. Рассмотрим методы обучения, 
которые способствуют эффективному 
изучению дисциплин и формированию 
профессионально-практических навыков 
и умений.
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Современные организации и пред-
приятия вынуждены заботиться о каче-
стве рабочей силы, если хотят быть кон-
курентоспособными на рынке. Поэтому 
особое внимание в наше время следует 
уделять организации обучения персо-
нала.

Обучение персонала – это целена-
правленный, систематический процесс 
овладения знаниями, умениями и навы-
ками, путем общения с опытными спе-
циалистами, наставниками, руководи-
телями. Выделяют три вида обучения: 
1) подготовка работников, 2) повыше-
ние квалификации и 3) переподготовка. 
Обычно обучение осуществляется, когда 
человек впервые приходит на работу, ког-
да работника назначают на новую долж-
ность или если знания работника не со-
ответствуют требованиям в настоящий 
момент.

Эффективность обучения в органи-
зации обычно определяют через оцен-
ку эффективности учебной программы. 
Саму же эффективность разделяют на 
социальную и экономическую, которые 
являются неотъемлемыми друг от друга, 
так как тесно взаимосвязаны. Эффектив-

ность обучения проявляется через пря-
мые материальные выгоды, косвенные 
материальные выгоды и моральные вы-
годы. В целом исследование эффектив-
ности обучения осуществляется через 
связь «затраты – выгоды».

Конкретными показателями эффек-
тивности обучения является уровень 
производительности труда, прирост при-
были, увеличение объемов продаж про-
дуктов, повышение уровня конкурен-
тоспособности работника, получение 
удовольствия от работы и другие.

Выделяют большое количество ме-
тодов и форм обучения, в частности, су-
ществует разделение на методы обучения 
на рабочем месте и вне рабочего места. 
Обучение на рабочем месте характеризу-
ется выполнением действий работников в 
рабочей ситуации. Обучение вне рабоче-
го места осуществляется в специальных 
учебных заведениях вне стен организа-
ции по основным формам теоретической 
подготовки, к которым относят такие, как 
лекции, семинарские занятия, анализ ра-
бочих ситуаций и самостоятельная рабо-
та ученика.
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