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строения организации эффективного механизма обучения персонала. Авторами сделана попытка

определить эффективные методы обучения, способы вовлеченности персонала с использова-

нием некоторых креативных методик обучения, в частности метода фокальных объектов. Также

рассмотрены преимущества и недостатки инвестирования в персонал. Подчеркнута значимость

применения информационных технологий в управлении персоналом в современных условиях

модернизируемой системы управления персоналом на макро- и микроуровнях экономики как

инструмента повышения качества трудовых ресурсов страны.
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Теоретические и практические вопросы рас-

смотрения процессов постоянного обучения

и применение новых методов в управлении

персоналом актуальны и, несомненно, имеют

социально-экономическое значение в экономи-

ке как государства, так и отдельного хозяйству-

ющего субъекта. Во-первых, острая конкурент-

ная среда и усложнение промышленного произ-

водства, сферы услуг требует повышения каче-

ства персонала в области определенных компе-

тенций и навыков, во-вторых, необходимость ис-

пользования новых методов управления челове-

ческими ресурсами в условиях новых инноваци-

онных технологий, применяемых в организации

производства и сфере услуг возрастает быстры-

ми темпами, качество и количество требуемых

компетенций и знаний постоянно обновляется,

требует изменения и развития в применении

методик отбора и подбора персонала. Изучение

теории и практики механизма обучения, принци-

пов развития персонала предприятий рассмот-

рены в трудах как зарубежных авторов, таких

как А. Маслоу, А. Файоля, И. Хентце, Р. Д. Эрен-

берга, так и отечественных — А. Я. Кибановой,
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В. А. Поляковой, Г. В. Щекиной, Н. А. Волгиной

и др.

Актуальность исследования заключается

в том, что подготовка и повышение квалифика-

ции дают возможность повысить трудовой по-

тенциал работников, производительность, улуч-

шают способность адаптироваться к постоянно

изменяющимся условиям, а значит, позволяют

стать организациям более конкурентоспособны-

ми и устойчивыми [1].

Признаки обучения взрослых:

– наличие значительного образовательного

и жизненного, а также и профессионального

опыта;

– наличие потребности в поиске смысла, мы

можем отнести авторство своих решений соб-

ственной жизни;

– наличие назревшей необходимости в обра-

зовании, как во внутренней работе, которая

сопровождает изменение жизни, потребности

направленности обучения, а также потреб-

ность комплексно связывать, образовывать

реальный опыт.

В управлении человеческими ресурсами

важное место отведено поиску и использова-

нию принципов обучения персонала. Следует

отделять принципы обучения по возрастному

критерию. К примеру, в андрагогике сформу-

лированы признаки обучения персонала, кото-

рых необходимо придерживаться при опреде-

лении потребности в дополнительном обучении

персонала. Они систематизированы на рисунке

1. Также отдельно выделяют привязку образо-

вания к определенным циклам развития чело-

века и отдельно кризисным периодам жизни.

В соответствии с жизненным циклом возможны

определенные кризисы, рассмотрение вектора

развития карьеры должно строиться относитель-

но указанным циклам развития индивида. Учет

принципа позволит эффективно обучать персо-

нал, к примеру, выделяют кризис юности — роста,

кризис молодости — становления, а также кризи-

сы зрелости — взрослости — мудрости. Потреб-

ность в обучении также может возникнуть в слу-

чае возникновения особых жизненных ситуаций,

в переломных экстремальных ситуациях. К при-

меру, не все сотрудники, получив повышение

могут справиться и адаптироваться к новому

функционалу и полученной роли. Продуктивное

с конкретным результатом обучение сотрудника

имеет такие особенности как использование

прикладных характеристик в обучающем кур-

се. К тому же важно применять обучение как

механизм положительного пути прохождения

кризисных ситуаций в профессиональной сре-

де данного сотрудника. Например, может быть

ситуация жизненного, профессионального про-

изводственного или организационного кризиса.

Интересен подход к обучению в смежных

науках. Впервые способы обучения группой бы-

ли определены в трудах таких американских

ученых как Джон Дьюи и Чарльз Сандерс Пирс.

Наиболее эффективным они считают обучение

в процессе социального взаимодействия. Отме-

чается, что знания, полученные таким образом,

обладают большей рискованностью и соответ-

ственно большей степенью инновационности.

Группа всегда мыслит более масштабно, быстро

и рискованно.

В настоящее время экспертами данной сфе-

ры выделяются следующие категории активных

субъектов современной образовательной прак-

тики:

1. Виды субъектов образовательной практики

на микроуровне [2]:

– проектные команды;

– виртуальные команды;

– управленческие команды;

– модераторы.

2. Виды субъектов образовательной практики

на макроуровне [2]:

– коллективы в процессе организационных

изменений, преподавателей системы по-

вышения квалификации, работников орга-

нов управления образованием, школьных

учителей и др. Выделяют также вариант

коллективного субъекта – «сообщества

практиков». Термин был введен когнитив-

ными антропологами в 1991 году Ж. Лейвом

и Э. Венгером.

– обучающаяся организация, профессио-

нальные сообщества, образовательные се-
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ти в организациях.

Признаками таких обществ являются взаим-

ная вовлеченность в решение поставленных за-

дач по обучению, взаимосвязанность и активная

совместная деятельность, наличие матричных

структур в коммуникационной группе, наличие

зон ответственности, а также разделяемые ре-

сурсы с зонами ответственности. В отличие

от групп по интересам члены таких сообществ

активно включены в практику. Участники образо-

вания на макроуровне вырабатывают социально-

значимые задачи, владеют крупными ресурсами

для их реализации, имеют экспертное решение,

а также конкретные сроки реализации постав-

ленных задач.

Активное распространение получили методы

обучения, используемые в крупных корпорациях,

так называемые «обучающие сети». Практиче-

ская значимость таких сетей заключается во

встроенном характере в хозяйственную деятель-

ность самой организации и возможности гиб-

кого реагирования на возникающие проблемы.

Как считают эксперты, деятельность обучающих

сетей имеет проектный характер. В качестве

достоинств можно выделить минимальный бю-

рократизм в оформлении документооборота,

быстроту принятия решений и, соответственно,

минимализм в формализации рабочих процедур.

Также можно выделить способы трансляции

новых знаний. Заслуживает рассмотрения ин-

новационный подход, предложенный авторами

концепции «аутопоэзиса» [9]1.

Элементы концепции «аутопоэзиса»:

– Организация – взаимодействие с внешней

средой, в результате претерпевает и под-

вергается изменениям, которые выливаются

в уникальный результат.

– Управление изменениями – напрямую управ-

лять преобразованияи невозможно, но оказы-

вая возмущающие действия, можно повлиять

непредсказуемо на структурные изменения,

происходящие с помощью самоорганизации.

– Свобода воли – поведение продиктовано

структурой в настоящий момент (структурная

детерминация), но организация сохраняет за

собой свободу решать на что обращать вни-

мание и реагировать.

Изучив данную концепцию, мы сделали сле-

дующие выводы и положения:

1. организация — это коммуникация, отличаю-

щаяся свойствами координированного пове-

денческого направления с особыми формами

трансляции нового опыта, знаний, навыков

и компетенций;

2. необходимо подготовиться к процессу струк-

турной детерминации путем овладения навы-

ками и компетенциями в области управления

изменениями, то есть быть готовыми к управ-

лению полученными «возмущениями» среды;

При этом важно учитывать, что при обучении

взрослых людей необходимо опираться на их

психофизиологические особенности, интеллек-

туальный потенциал, поэтому перед организа-

циями стоят задачи поиска таких методов повы-

шения квалификации, которые сумели бы макси-

мально развить сотрудников с минимальными

капиталовложениями [3].

Предложим возможные этапы, позволяющие

реализовать рациональную систему подготовки

и повышения квалификации персонала в совре-

менных условиях. Этапы процессного подхода

по обучению персонала2:

– вовлечение и стимулирование сотрудников

обучаться и поддержка их инициативы разви-

ваться;

– определение цели обучения и его результат,

определение его соответствия стратегии, це-

лям организации;

– разработка программы обучения с учетом об-

новленияя образовательных программ внутри

организации с целью гибкого реагирования

на изменения в экономике;

– использование современных инновационных

методов в организации обучения;

– реализация обучения и определение итогов

с учетом соответствия стратегии и целям ор-

1Аутопоэзис — термин греческого происхождения. Введен в научный оборот в начале 1970-х годов чилийскими

учеными У. Матураной и Ф. Варелой. Согласно теории аутопоэзиса живая материя характеризуется способностью

к самовоспроизводству.
2составлено авторами на основе изучения теоретического материала.
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ганизации;

– мониторинг результатов, контроль, обратная

связь.

Что касается третьего этапа процессного

подхода к обучению, то важны практики ин-

новационных методов обучения, например, ин-

струменты креативного менеджмента. Одним из

таких методов является метод фокальных объек-

тов. Данная методика позволяет посмотреть на

существующие процессы, проецируя решение

нестандартно, используя свойства и характе-

ристики противоположных предметов и ситу-

аций. Таким образом, возникает возможность

расширить рамки сознания, научиться мыслить

креативно и принимать управленческие ре-

шения нетривиальными способами в рамках

нормативно-правового обеспечения.

Авторы метода фокальных объектов (метод

случайных объектов):

– Первым о методе фокальных объектов в 1926

рассказал Ф. Кунце, профессор Берлинского

университета.

– В 1958 году появился термин «фокальные объ-

екты».

– В практике впервые применил Чарльз Вайтинг,

используя перенос характеристик при совер-

шенствовании какого-либо предмета или про-

цесса.

– Эдвард де Боно специализировался в области

латерального мышления.

– Метод доработан известным специалистом

в области творческого мышления М. Вейтгей-

мером.

Отметим, что применение метода фо-

кальных объектов позволяет увеличить во-

влеченность персонала в процессы научно-

исследовательских работ. В технике исполь-

зуются возможности применения ассоциаций

и синтеза эвристических свойств случайностей.

Наиболее рационально применение формы

обучения в форме консультирования. Рациона-

лизм заключается в возможности проанализи-

ровать проблемные узкие места и определить

в кратчайшие сроки так называемое зонирова-

ние актуального вектора развития, осуществить

это в режиме непрерывного процесса.

Неотъемлемой частью обучения в организа-

ции должно быть консультирование. Особенно

это актуально в условиях модернизации и преоб-

разований в экономике государства. Как отмеча-

ет А. И. Пригожин, консультирование является

видом экспертной помощи в области управле-

ния, на основе чего можно выделить основные

подходы к организации консультационной рабо-

ты в организации [4].

Виды консультирования в организации [4]:

– Экспертный подход: консультирование осу-

ществляется как проведение диагностики.

Консультант выступает как носитель эксперт-

ного знания, которое будет применено к кон-

кретной ситуации, сложившейся в организа-

ции. Консультант работает независимо от пер-

сонала, ориентируясь на нормы, сложившиеся

в конкретной профессиональной деятельно-

сти.

– Процессуальный подход, в данном случае за-

дача — это подготовка программы развития

персонала в процессе совместной работы

с персоналом организации. Предполагается

диагностика и учет корпоративной культуры,

специфика, нормы и требования к персоналу,

традициям, ценностям фирмы.

В качестве основных задач консультирова-

ния будет выступать систематизация новых зна-

ний и направление их использования на разви-

тие и установку способов групповой деятель-

ности, а также понимании. При этом следует

учитывать потребности работников в обучении

и саморазвитии [7].

Все методы обучения в организации являют-

ся статьей расходов в бюджете организации, но

стоит выделить плюсы и минусы инвестирования

в персонал. Инвестиции — это вложения с по-

следующим эффектом, и как отмечают Уильям

Шарп, Гордон Дж. Александер, Джеффри В. Бэй-

ли: «необходимо расстаться с деньгами сейчас,

чтобы получить намного больше в будущем» [8]

в целях построения эффективной и оптимальной

системы обучения персонала в условиях инно-

вационной внешней среды.

Инвестирование в обучение персонала до-

статочно затратный и трудоемкий процесс, тре-
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бующий аналитической работы, принятия вер-

ного с рациональной точки зрения решения.

Некоторые преимущества и недостатки инве-

стирования в персонал представлены ниже.

Плюсы инвестирования в персонал:

– адаптивность организации изменениям внеш-

ней среды;

– повышение эффективности сотрудников;

– улучшение психологочиского и эмоциональ-

ного климата в организации.

Минусы инвестирования в персонал:

– сложность оценки эффективности обучения;

– высокая стоимость обучения;

– уменьшение производительности в период

обучения сотрудника.

Применение информационных технологий яв-

ляется одной из актуальных задач в управлении

человеческими ресурсами в волатильной сре-

де хозяйствования. Как инструмент управления

информационные технологии позволяют сфор-

мировать командный стиль работы, оперативно

решать текущие проблемы и определить необхо-

димость поиска новых задач и решений для до-

стижения поставленной стратегии. Более точно

и емко роль информационных технологий можно

определить как инструмент для тактического

решения. Важная роль заключается в примене-

нии информационных технологий современного

формата решений следующих задач.

Роль и значение информационных техноло-

гий в управлении человеческими ресурсами:

– повышение конкурентоспособности деятель-

ности, применение современных инструмен-

тов продвижения продукции, работ, товаров

и услуг, ускорение внедрения в глобальную

экономическую систему;

– формирование командного духа работы, еди-

ного стиля управления, формирование орга-

низационной культуры;

– оптимизация затрат на выполнение цели и за-

дач;

– применение современных креативных мето-

дов решения проблем и поиск путей их реше-

ния.

Подводя итог, отметим, что от уровня квали-

фикации кадров зависит дальнейшее развитие

компании, поэтому крупные организации заин-

тересованы в подготовке собственных кадров.

Выбор определенного способа зависит от це-

ли, уровня квалификации и профессиональной

подготовки сотрудников, их мотивации. Также

нельзя забывать и о региональной политике

повышения качества человеческого капитала

в целом и квалификации персонала региона в

частности [6]. Важно помнить про индивидуаль-

ный подход и обновлять программы подготовки

и повышения квалификации. Резюмируя вышеиз-

ложенное, подчеркнем, что вопросы и проблемы

воспроизводства кадрового потенциала акту-

альны, их решение имеет значимость и масштаб-

ность в целях обеспечения устойчивых темпов

развития экономики государств и регионов.
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