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Аннотация
Выпускная квалификационная работы содержит

теоретические и практические аспекты разработки
предложений по создании на предприятии эффективной
системы внутрифирменного обучения и повышения
квалификации персонала на ООО «Промобот».В
теоретической части работы рассмотрены следующие вопросы:
организация внутрифирменного обучения персонала, сравнение
отечественных и зарубежных подходов к организации
эффективной системы внутрифирменного обучения, методы и
методики проведения внутрифирменного обучения персонала,
оценка эффективности внутрифирменного обучения.В
практической части рассмотрена общая характеристика
компании ООО «Промобот», проведены анализ состава и
структуры персонала компании и анализ действующей системы
обучения и повышения квалификации персонала, даны общие



 
 
 

рекомендации по созданию эффективной системы обучения,
разработана система обучения и повышения квалификации
персонала на предприятии.Разработанные рекомендации имеют
практическую значимость для хозяйственной практики.
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Сергей Каледин
Внутрифирменное

обучение и повышение
квалификации персонала

 
ВВЕДЕНИЕ

 
Актуальность темы исследования выпускной квалифика-

ционной работы обуславливается тем, что в рыночных усло-
виях конкурентоспособность и эффективность экономиче-
ских систем в большей степени зависят от наличия трудовых
ресурсов, способных решать весь комплекс внутрифирмен-
ных задач.

Отец современного менеджмента, исследователь и автор
многих концепций управления, без которых сегодня трудно
представить работу бизнес- руководителя, – Питер Друкер
– всегда считал, что «менеджмент» имеет отношение к лю-
дям» и что компания – это её работники, в особенности, их
знания, способности и отношения.

Усложнение бизнес-процессов и повышение требований
к управленческой деятельности, равно как и грамотное ис-
пользование человеческих ресурсов, является следствием



 
 
 

значительного увеличения неопределенности и динамично-
сти внешней среды.

Международный и современный российский опыт пока-
зывает, что полученное однажды профессиональное образо-
вание на практике оказывается недостаточным для испол-
нения менеджерами, специалистами и рабочими своих обя-
занностей на рабочем месте. На ряду с новейшими разра-
ботками, инновациями и способами продвижения, интегра-
ция отечественных компаний во всемирную финансовую ин-
фраструктуру требует постоянного повышения квалифика-
ции от работников. Данные условия делают внутрифирмен-
ное обучение особенно ценным как для сотрудника, так и
для самой компании.

Главным инструментом обеспечения стабильной работы
компании и повышения ее конкурентоспособности на сего-
дняшний день является профессиональное обучение персо-
нала в соответствии как с сегодняшними, так и будущими
требованиями ее внешней и внутренней среды.

Низкое качество результатов работы, увеличение расхо-
дов, низкая производительность, равно как и снижение кон-
курентоспособности как продукции, так и предприятия в це-
лом, снижение и пр. – все это в значительной степени явля-
ется следствием недостаточности знаний и навыков сотруд-
ников компании.

Согласно исследованиям социологов, современный рабо-
чий за свою трудовую жизнь вынужден в среднем 6-7 раз



 
 
 

осваивать новую технику. Это вызывает частую перестройку
трудовых функций рабочего, заставляет его постоянно пере-
учиваться, т.е. особое значение приобретает система непре-
рывного профессионального образования.

Эффективное внутреннее обучение персонала является
наиболее важным инструментом, который способствует реа-
лизации возможности воздействовать на формирование как
организационной, так и производственной культуры, а также
увеличению потенциала человеческих ресурсов и оптимиза-
ции издержек при достижении целей производства.

Сформированная в компании система внутрифирменно-
го обучения позволяет расширить систему социальной рабо-
ты и мотивации сотрудника, уменьшить уровень текучести
кадров и повысить интерес к работе в этой организации. По-
мимо вышеперечисленного, такая система также конкрети-
зирует перспективу личностного роста сотрудника.

Возможность и способность сотрудников компании
учиться быстрее, чем их конкуренты, является надежным
фактором, обеспечивающим эффективное функционирова-
ние компании на рынке труда, товаров и услуг.

Именно компании, проводящие профессиональную под-
готовку и непрерывное обучение своего персонала, достига-
ют высокого уровня конкурентоспособности и успешности в
условиях современного бизнеса.

Выгода компании от внутрифирменного обучения заклю-
чается в росте уровня квалификации работников, формиро-



 
 
 

вании кадрового резерва и повышении лояльности сотруд-
ников за счет стимуляции карьерного роста.

Цель данной работы заключается в разработке предложе-
ний по созданию эффективной системы внутрифирменного
обучения и повышению квалификации персонала предпри-
ятия.

Для достижения данной цели необходимо решить следу-
ющие задачи:

–
определить
сущность
и
принципы
обучения
в
системе
управления
персоналом;
исследовать
методы
внутрифирменного
обучения
сотрудников;
изучить
условия,
обеспечивающие



 
 
 

эффективность
системы
внутрифирменного
обучения
и
повышения
квалификации
персонала;
–
произвести
анализ
системы
подготовки,
переподготовки
и
повышения
квалификации
персонала ООО
«Промобот»;
–
разработать
рекомендации
по
повышению
эффективности
системы



 
 
 

внутрифирменного
обучения
и
квалификации
на
предприятии.
В соответствии с целями и задачами объектом исследова-

ния выступает персонал ООО «Промобот».
Предметом исследования является система внутрифир-

менного обучения и повышения квалификации персонала
предприятия.

Данная работа включает в себя введение, три раздела
и заключение. В первом разделе раскрываются теоретиче-
ские аспекты, касающиеся организации эффективной систе-
мы внутрифирменного обучения и повышения квалифика-
ции персонала. Во втором разделе анализируется состояние
и формы обучения в ООО

«Промобот». Здесь дается оценка квалификационного
уровня персонала, рассматриваются основные вопросы си-
стемы подготовки, переподготовки и повышения квали-
фикации персонала на данном предприятии. Третья глава
– посвящена разработке мероприятий по совершенствова-
нию внутрифирменного обучения персонала на предприя-
тии ООО «Промобот».

Основными источниками для написания выпускной ква-
лификационной работы являются учебники и учебные посо-



 
 
 

бия, статьи из периодических изданий.
Информационной базой выпускной квалификационной

работы послужили материалы отчетности ООО «Промо-
бот».

ОРГАНИЗАЦИЯ ЭФФЕКТИВНОЙ  СИСТЕМЫ
ВНУТРИФИРМЕННОГО  ОБУЧЕНИЯ И ПОВЫШЕ-
НИЯ КВАЛИФИКАЦИИ ПЕРСОНАЛА ПРЕДПРИЯ-
ТИЯ

1.1 Сущность и принципы обучения в системе
управления персоналом

Рост значения профессионального обучения для пред-
приятий привело к постановке системы внутрифирменного
образования как к одной из первостепенных задач управ-
ления персоналом. В связи с частыми переменами в окру-
жающей среде, требующей постоянного повышения компе-
тенций персонала, проблема формирования системы внут-
рифирменного повышения квалификации кадров стала ак-
туальной для большинства менеджеров различных компа-
ний. Необходимость образования данной системы связана в
первую очередь с тем, что современные работодатели требу-
ют от новых кадров определенные навыки и умения, которые
не дает современное профессиональное образование.

Как мировой, так и современный опыт развития персона-
ла показал недостаточность одного лишь профессионально-
го образования для внутрифирменных обязанностей. Ново-
введения и инновации как в области технологий, так и ме-



 
 
 

тодологий требуют от персонала постоянного, непрерывного
обучения, освоения смежных специальностей, а также изу-
чения новых методов и форм работы в организации. Для
организации внутрифирменное обучение является залогом
конкурентоспособности, а для работника – повышение его
внутрифирменного статуса и приобретение новых способно-
стей, востребованных на внешнем рынке.

Обучение является систематическим процессом, исполь-
зуемым организациями для развития знаний работников, их
навыков, изменения поведения или установок, чтобы повы-
сить вклад в достижение организационных целей.

Цели внутрифирменного обучения определяют его содер-
жание, которое характеризуется направлениями обучения.
Анализ программ внутрифирменного обучения      показы-
вает,      что      их      содержание      имеет      разную      направ-
ленность в соответствии с разными критериями её опреде-
ления.

Предмет обучения включает в себя:
знания, посредством которых сотрудник выполняет свои

трудовые обязанности. Могут быть теоретическими, методи-
ческими и практическими;

умения как некоторая способность, посредством которой
сотрудник выполняет свои трудовые обязанности;

навыки как степень умения применения полученных зна-
ний при выполнении своих должностных обязанностей.

способы общения. Способами общения называют такие



 
 
 

формы жизнедеятельности личности, которые являются со-
вокупностью действий и поступков сотрудника в процессе
общения с окружающей действительностью, а также выра-
ботку поведения, соответствующего требованиям, разрабо-
танным компанией, в том числе коммуникабельность.

Необходимость постоянного обучения обуславливается
такими факторами, как инновационный технологии и под-
держанием конкурентоспособности компании за счет ис-
пользования новых технологий и непрерывного повышения
квалификации работников.

Помимо этого, постоянное обучение персонала оказыва-
ет положительное воздействие не только на компетенции со-
трудников, но и его мотивацию. Экономически выгодней
и эффективней образование уже работающих сотрудников,
чем постоянное обновление персонала.

За рубежом и в России приняты три основные концепции
обучения персонала:

Концепция специализированного обучения. Данная кон-
цепция характеризуется небольшой продолжительностью
временного отрезка обучения, другими словами, обучение
в концепции эффективно в короткие сроки. Сотрудник при
реализации данной концепции не только сохраняет свое ра-
бочее место, но и после прохождения обучения укрепляет
свои позиции.

Концепция многопрофильного обучения. В данной кон-



 
 
 

цепции акцент сделан на выработку высокой мобильности
сотрудника внутри и за пределами производства, что по-
вышает экономическую эффективность концепции. Однако
данная концепция в большей степени направлена на работ-
ника и работодатель с большей вероятность может потерять
такого сотрудника, так как персонал не имеет такой высокой
степени привязанности к своему рабочему месту, как в дру-
гих концепциях.

Концепция обучения, ориентированного на личность.
Концепция направлена на развитие определенных качеств
личности. В большей степени данная концепция направле-
на на творческих, талантливых сотрудников, тех кто имеет
некий запал к различного рода исследованиям и пр.

Внутрифирменное обучение в основном складывается из
определенной программы обучения. Фундаментальным в
программе являются четыре основных стадии:

Предварительная оценка. На данном этапе выявляется по-
требность обучения, а также формулируется направление
обучения с учетом соответствия обучения с целями органи-
зации.

Постановка целей обучения. На данном этапе формиру-
ются предварительные результаты, которые хочет получить
компания после обучения персонала.

Обучение. На данном этапе определяется, какие методы
будут использоваться при обучении, и проводится непосред-
ственно само обучение.



 
 
 

Оценка. На данном этапе происходит сравнение ожида-
емых результатов и полученных результатов, и происходит
непосредственно сама оценка эффетивности данной про-
граммы обучения.

На сегодняшний день активно используют два основных
метода определения необходимости в повышении квалифи-
кации:

анализ задач;
анализ исполнителя.

Первый метод – анализ задач – подразумевает под собой
проработку необходимости в обучении новых сотрудников
компании. Таким образом, на работу без сотрудника, кото-
рый не обучен и его обучение происходит непосредственно
в организации.

Организация, которая использует вышеуказанный метод,
преследует намерение повысить уровень знаний, умений и
навыков, которые нужны сотруднику для качественного вы-
полнения своих должностных обязанностей и в перспективе
возможность дальнейшего обучения для приобретения на-
выков узкой квалификации.

В данном случае особенно полезным являются описа-
ние работы, выполняемой сотрудником и её спецификация.
Для этого некоторые работодатели используют форму запи-
си анализа задач, содержащей шесть типов информации:

описание основных операций и способов выполнения



 
 
 

конкретных видов работ;
указание периодичности, с которой совершаются опера-

ции и приемы выполняемой работы;
отметка стандартов выполнения операций и приемов;
указание необходимых условий, при которых выполняют-

ся операции и приемы;
описание навыков и знаний, необходимых для выполне-

ния каждой операции;
описание наилучшего места выполнения работы: вне ра-

бочего места или на рабочем месте.
Второй метод – анализ деятельности – определяет, в ка-

ких именно программах обучения нуждается штатный (бес-
сменный) персонал компании. Данный метод подразумева-
ет под собой разбор проблемной ситуации в контексте пове-
дения сотрудника: его неспособность или нежелание проде-
лать определенную работу. Другими словами, определяется,
сотрудник не может решить определенную проблему, кото-
рая появилась в производственном процессе, или он не хо-
чет решать проблему.

В первую очередь необходимо выявить существование
той или иной проблемы. При ее обнаружении начать с поиска
причин возникновения данной проблемы: проблема возник-
ла из-за отсутствия желания у сотрудника ее решения или
проблема появилась из-за незнания о способах ее решения
у персонала. Так выявляется недостаток знаний у сотрудни-
ков компании.



 
 
 

Обычно практика показывает, что в большинстве случаев
сотрудники просто не хотят решать те или иные проблемы
из-за отсутствия должной мотивации. В этом случае следует
задуматься о методах стимулирования персонала.

Этап выявления проблемы является более легкой стадией
в сравнении со следующим этапом, который заключается в
определении возможности обучения персонала. В основе ле-
жит постановка цели внутрифирменного обучения, которая
основывается, в первую очередь, на определенные потреб-
ности в обучении сотрудников. В конечно счете цели опре-
деляют результат, так как цели находятся в прямой зависи-
мости с функциями, которые персонал сможет выполнять на
выходе с обучения. Также цели являются фундаментальным
звеном для разработки системы оценивания самой програм-
мы внутрифирменного обучения.

Стоит разделять цели внутрифирменного обучения, кото-
рые ставит для себя компания, и цели, которые ставит для
себя сотрудник данной компании. Так, цель обучения с точ-
ки зрения работодателя подразумевает:

организацию и формирование персонала управления;
овладение умением определять, понимать и решать про-

блемы;
воспроизводство персонала;
интеграция персонала;
гибкое формирование персонала;
адаптация;



 
 
 

внедрение нововведений.

С точки зрения работника, проходящего стажировку, цель
непрерывного образования заключается в поддержании и
повышении профессиональной квалификации.

К принципам обучения персонала относят:
–
объективность
–
подразумевает
под
собой
независимость
обучения;
–
надежность
–
исключает
влияние
различных
ситуационных
внешних
факторов
на
получение
сотрудником



 
 
 

обучения;
–
достоверность
–
определяет
насколько
успешно
человек
на
практике
применяет
знания
и
навыки,
полученные
в
процессе
обучения;
–
доступность
–
формирует
процесс
обучения
таким
образом,



 
 
 

процесс обучения и оценочная система понятны как обу-
чающим, так и обучающимся;

–
соответствие
общей
кадровой
политике
организации.
Подводя итог, обучение сотрудников внутри фирмы пред-

ставляет собой основной способ получения профессиональ-
ного образования сотрудниками в соответствии и с кадро-
вой политикой, и стратегией развития предприятия. Такое
обучение является системным подходом к процессу освое-
ния новых навыков, умений и способов общения под руко-
водством профессиональных преподавателей, тренеров, ин-
структоров, руководителей и т.д.

1.2 Организация  обучения персонала
Сегодня многие компании тратят значительную часть сво-

его бюджета на обучение персонала, потому как оно является
ключом к тому, чтобы организация могла эффективно рабо-
тать. Сотрудники, успешно повысившие квалификацию бо-
лее мотивированы и уверены в себе, что положительно ска-
зывается на их эффективности.

Организация обучения персонала осуществляется для
конкретных целей:

подготовка новых сотрудников к исполнению ими своих



 
 
 

должностных функций;

повышение уровня квалификации ныне работающих со-
трудников и осуществление их подготовки к продвижению
по карьерной лестнице;

создание благоприятных условий для снижения текучести
кадров в первую очередь среди опытных сотрудников.

Обучение силами работодателя осуществляется как по
курсовой форме обучения, то есть формируются группы ра-
бочих из 10-30 человек для прохождения теоретического
курса, так и по индивидуальной форме обучения, при са-
мостоятельном изучении работником теоретического курса
и прохождении индивидуального производственного обуче-
ния под руководством опытного работника непосредственно
на месте работы.

Стоит отметить, что при направлении работника для по-
вышения квалификации с отрывом от рабочего места, за со-
трудником сохраняются как место работы, т.е. должность,
так и средняя заработная плата по основному месту работы.

Без создания условий для непрерывного обучения всего
персонала, компания просто не может справиться с посто-
янными изменениями на рынке. Необходимо разрабатывать
структуры, содействующие развитию каждого сотрудника.

Эффективное обучение предполагает три фактора:
скорость обучения;
глубина обучения – степень, с которой организация спо-



 
 
 

собна учиться в конце каждого цикла, расширяя и коррек-
тируя свои основные предложения;

широта обучения – как широко организация способна пе-
реносить новые знания, полученные в каждом цикле на дру-
гие проблемы и подразделения компании.

В настоящее время имеется у компаний имеется три ос-
новных направления организации обучения персонала. Ос-
новным отличием данных направлений является степень
включенности в стратегию организации.

Эти направления включают в себя:
обучение отдельных групп (категорий) персонала;

корпоративное обучение и развитие персонала;
обучающаяся организация.
При обучении отдельных категорий персонала компания

занимается организацией и реализацией различных проек-
тов по развитию определенных знаний и навыков сотруд-
ников отдельных подразделений, например, отделы продаж,
производственный отдел и т.д., в соответствии с актуальны-
ми требованиями.

На сегодняшний день актуальным методом для решения
данной задачи является проведение тренингов. Под тренин-
гом обычно понимают краткосрочный курс активного обу-
чения каким-либо навыкам, знаниям, социальным установ-
кам и психологическим приемам.

В данном случае в задачи менеджера, занимающегося ор-



 
 
 

ганизацией внутрифирменного обучения будет входить пла-
нирование, организация и контроль процесса повышения
квалификации (обучения).

Несмотря на то, что организация такого рода обучения яв-
ляется основной задачей менеджера, она не становится един-
ственной: на деле является большой ошибкой только зака-
зать обучающий курс или тренинг для обучающейся группы.

Тем не менее, на сегодняшний день такое отношение к
обучению характерно многим, в особенности – начинаю-
щим, специалистам большого количества компаний.

Повышение квалификации персонала требует долгосроч-
ных инвестиций, тогда как организация такого обучения тре-
буют наименьшее количество ресурсов компании. Часто ру-
ководство выделяет определенную сумму денег, не задумы-
ваясь о реальной оценке необходимости обучения персона-
ла.

Основная ошибка огромного количества компаний за-
ключается в том, что обучение, как правило, проводится
либо без конкретных целей, либо в ответ на внешние об-
стоятельства, например, промышленная авария, в результа-
те которой компания выделяет деньги на проведение кон-
кретных программ обучения, чтобы избежать повторов по-
добных случаев. Исходя из этой политики невозможно оце-
нить      эффективность      обучения,      поскольку      ос-
новным      показателем эффективности является количество
сотрудников, которые посещали курсы.



 
 
 

Проблема такого отношения к внутреннему обучению
сводится к неправильной оценке руководством затрат на ор-
ганизацию обучения: в данном случае эти расходы считают-
ся накладными, а не стратегическими инвестициями.

Роль менеджмента в развитии персонала в этой ситуации
очень мала. Это связано с плохим анализом необходимости
обучения персонала или его полным отсутствием.

Если мы рассматриваем процесс развития персонала как
долгосрочную инвестицию, эффективность которой благо-
приятно скажется на показателях конкурентоспособности и
эффективности самой компании, следует подойти к вопро-
су обучения с полной ответственностью. Необходимо дове-
рить процесс профессионалам, т.е. нанять тренеров и педа-
гогов, способных поставить цели и задачи обучения и оце-
нивать кандидатов на готовность к обучению. Данные дей-
ствия помогут определить необходимость в обучении и со-
ставить актуальную программу для конкретной группы, ка-
тегории обучающихся.

Ошибочно полагать, что менеджер по развитию персона-
ла может считать свои задачи выполненным, наняв педаго-
гов и тренеров для обучения. В действительности профес-
сиональные педагоги не могут контролировать бюджет обу-
чения и не в силах организовать самостоятельно весь про-
цесс обучения, поскольку это требует полной координации
с линейными управленцами компании, которую невозможно
достичь без вмешательства грамотного администрирования



 
 
 

менеджмента по развитию персоналом.
Корпоративное обучение сотрудников подразумевает уча-

стие всех эшелонов менеджмента компании в этом процессе,
а также соответствие стратегии компании и наличие долго-
срочной программы обучения. Не следует забывать, что ком-
пания не заинтересована в обучении как таковом – компа-
ния заинтересована в результатах этого обучения.

В свою очередь, системный подход к обучению персона-
ла будет заключаться в логическом согласовании начала де-
ятельности, выяснением политики и ресурсов для её поддер-
жания, а также последующей оценке потребности в обуче-
нии, после чего проводится непосредственно обучение, и да-
ется оценка результатов.

Корпоративное образование. Когда речь заходит о корпо-
ративном образовании, следует учесть, что оно представляет
собой сложную динамическую систему и в то же время лич-
ностную ценность для каждого работника корпорации.

В таком случае основные шаги развития системы обуче-
ния в организации будут следующими:

выработка политики обучения, направляющей организа-
ционные действия, как в нужном объеме, так и в нужном на-
правлении обучения;

определение перечня обязанностей тех, кто отвечает за
реализацию политики;

установление структуры обучающих должностей и проце-



 
 
 

дур, а также распределение материальных ресурсов для обу-
чения;

четкое выполнение обязанностей всеми, кто отвечает за
реализацию политики – от анализа потребностей в обучении
до оценки проведенных обучающих мероприятий.

Модель обучения, описывающая организацию процесса,
показана на рисунке 1.

Рисунок 1 – Модель систематического обучения

На рисунке 1 видно, что модель систематического обуче-
ния начинается в момент выявления руководством сниже-
ния эффективности работника по причине неспособности
соответствовать новым требованиям, предъявляемым рабо-
чим местом. В таком случае сотрудники нуждаются в обу-
чении. Потребность в обучении может определяться на раз-



 
 
 

личных уровнях управления, например, специалистами по
кадрам или отделом обучения. Такая потребность должна
соответствовать как целям производства, так и политике
компании. Определение потребности в обучении включает
в себя консультацию линейных менеджеров и анализ ожида-
емого эффекта от успешного прохождения обучения на вы-
полнение организацией производственных задач.

Следует отметить, что данный подход подразумевает цик-
лический процесс. Его непрерывность и эффективность
должны обеспечиваться кадровой службой. В данном цикле
нет слабых элементов, а потому, для достижения наиболь-
шей эффективности необходимо тщательно прорабатывать
каждый элемент процесса обучения.

Организацию обучения персонала можно представить в
виде следующих этапов, представленных в таблице 1.1

Таблица 1.1 – Этапы организации обучения персонала



 
 
 

Сегодня ориентация именно на внутрифирменное обуче-
ние, как на получение дополнительного образования и повы-
шения квалификации персонала является главной тенденци-
ей. Данный вывод сделан на основании опроса, проведенно-
го журналом «Корпоративные университеты»: 44% респон-
дентов говорит о наличие в организации корпоративного
университета; 38% – учебного центра; 6% – корпоративный
университет в процессе формирования и 12% свидетель-
ствуют об отсутствии внутрифирменного обучения. Стоит
подчеркнуть, что собственными силами с задачами внут-
рифирменного образования справляется только 22% опро-
шенных респондентов. Как правило, компаниям приходится
прибегать к помощи провайдеров.



 
 
 

Обучающаяся организация является высшей степенью
реализации принципа развития сотрудников. В этом слу-
чае культура обучения сотрудников является конкурентным
преимуществом компании. Этот этап предполагает практи-
чески бессознательное и непрерывное обучение сотрудни-
ков. Этот способ обучения достигается путем создания сре-
ды для обмена полученными знаниями. Сотрудники счита-
ются интеллектуальным капиталом компании. Так, Питер
Сенеге считает, что «обучающаяся» компания представляет
собой компанию, создающую необходимые условия для обу-
чения и развития всех работников. Такая компания – про-
должает Сенеге, – находясь в процессе непрерывного само-
совершенствования, изменяет и сам окружающий её мир.
Такая организация включает в себя реализацию пяти прин-
ципов, которые должны быть прочно укоренены в корпора-
тивной культуре компании:

Системное мышление. Подобного рода мышление позво-
ляет персоналу понимать причинно-следственные связи в
структуре деятельности компании и её окружения. Данный
принцип позволяет понять цели компании, её политику, а
также найти сотруднику свои задачи и роль в этой органи-
зации. Понимание своей роли позволяет сотруднику видеть
смысл, а также ощущать ответственность за свою деятель-
ность в компании и, как следствие, такой сотрудник стано-
вится заинтересованным в собственном саморазвитии и пе-
редаче знаний коллегам.



 
 
 

Общее      видение.      Общее      видение      позволя-
ет           сотрудником          лучше взаимодействовать на этапе
решений сложных процессов.

Командное обучение.
Личное      мастерство.      Данный      принцип      подразу-

мевает      постоянное совершенствование личных навыков.
Когнитивные модели. Принцип представляет собой наме-

ренное изменение собственных убеждений и верований, ме-
шающих обучению.

Практикой обучающихся организаций выработаны опре-
деленные правила:

обучайся быстрее, чем конкуренты;
обучайся внутри организации (друг у друга);
обучайся за пределами организации;
обучайся по вертикали;
применяй обучение на практике;
прогнозируй будущее, обучайся на выдуманных сценари-

ях.
Таким образом, обучающейся организацией называется

организация, ориентированная на максимальное вовлечение
сотрудников в процесс непрерывного обучения и самообу-
чения с целью извлечения из полученных знаний возможно-
стей для всей компании.

Следует помнить, что успех программы обучения на 80%
состоит от её подготовки и лишь на 20% – от желания и спо-
собностей обучающихся.



 
 
 

1.3 Сравнение отечественных и зарубежных  под-
ходов к организации  эффективной системы внутри-
фирменного обучения

В современном мире важнейшими критериями для опре-
деления качества персонала компаний в России и за рубе-
жом является непосредственное стремление специалистов
к постоянному и непрерывному развитию своих профес-
сиональных навыков и умений, изучению новых техноло-
гий в сфере своей деятельности и повышению собственных
компетенций. В первую очередь важность данных критери-
ев определяется степенью и уровнем конкурентоспособно-
сти предприятия, соответственно, чем выше показатель ка-
чества сотрудников, тем выше конкурентоспособность пред-
приятия.

За рубежом данный вопрос особо получил свое развитие в
предприятиях промышленности, которые и дают более силь-
ный толчок в проблеме развития кадрового состава. Зару-
бежными экспертами отмечается, что американские компа-
нии в среднем тратят около 60 миллиардов долларов в год на
обучение и повышение квалификации своих сотрудников. В
свою очередь, расходы компаний во Франции в среднем 3%
от фонда заработной платы персонала. В Японии компании
тратят на развитие и повышение профессиональных компе-
тенций своих сотрудников в среднем около 180-240 милли-
ардов долларов, что больше на 3-4% чем американские ком-
пании, однако расходы в среднем составляют 2-5% бюджета



 
 
 

компаний.
Значительный опыт развития систем внутрифирменного

обучения накоплен в США, Великобритании и Японии.
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