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Актуальность обучения персонала вну-
три организации обусловлена тем, что 
в условиях взаимозависимости эконо-

мики, политики, культуры, технологического раз-
вития, конкуренции на рынке труда роль новых 
знаний повышается в стратегическом развитии 
организации. Конкурентоспособность компании 
зависит не только от умений, знаний, но и от ком-
муникативных навыков сотрудников. Обучение, 
как необходимость совершенствования знаний 
работников рассматривают такие авторы, как Ада-
менко А.А., Лаврентьева Е.А., Назарчук Ю.И. 
[1,3,4]. Н.У. Ярычев говорит о значимости корпора-
тивного обучения, утверждая, что они «должны 
быть гибкими, адаптивными и экономически 
эффективными, что позволяет компании опера-
тивно внедрять инновации и развивать своих 
сотрудников» [5]. О.А. Абдулаева и И.А. Греку 
утверждают, что обучение способствует профес-
сиональной мотивации и саморазвитию сотрудни-
ков [1].

Основными направлениями обучения работ-
ников организации являются: 

- повышение профессиональной квалифика-
ции в рамках специальности, направленное на 
непрерывное повышение их профессионализма;

- расширение специальностей – обучение, 
направленное на расширение области знаний, 
навыков и умений в смежных с основной специ-
альностью направлениях.

Обучение осуществляется по группам работ-
ников, соответствующим категориям персонала 
(например, руководители, специалисты, рабочие), 
квалификации, опыту работы. Уровни образова-
тельных программ соответствуют ступеням обра-
зования.

В рамках каждого уровня образовательных 
программ действуют основные и дополнительные 
образовательные программы, которые могут быть 
активными, пассивными, интерактивными [3].

Основными типами образовательных про-
грамм и программ обучения в организациях явля-
ются следующие:

- программы вводного обучения – прово-
дится на местах, нацелена на адаптацию работ-
ника;
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- специализированные (уникальные) про-
граммы - программы обучения, направленные на 
развитие профессиональных навыков, необходи-
мых компании; 

- программы повышения квалификации – 
программы обучения, направленные на повыше-
ние квалификации работников по трудовой функ-
ции;

- программы профессиональной переподго-
товки – программы обучения, направленные на 
обучение новому виду профессиональной дея-
тельности.

- программы высшего и среднего професси-
онального образования - программы получения 
работниками высшего и среднего профессиональ-
ного образования при необходимости. 

Формы подготовки и дополнительного про-
фессионального образования работников, пере-
чень необходимых профессий и специальностей 
определяются исходя из потребности организа-
ции. В целях установления единых подходов при 
формировании и реализации кадровой политики в 
организации может быть утверждён единый поря-
док управления обучением, который должен учи-
тывать необходимость обучения, сроки обучения, 
порядок обучения для собственных нужд. 

Работа по управленческому процессу 
«управление обучением» основывается на следу-
ющих принципах:

–	 ориентация на цели организации: высокий 
уровень знаний, умений и навыков работни-
ков должны позволять достигать стратегиче-
ских целей. Таким образом, в первую оче-
редь ресурсы организации инвестируются в 
программы и формы обучения, которые под-
держивают достижение стратегических 
целей, такое обучение реализуется с помо-
щью единого отраслевого подхода (отрасле-
вое обучение);

–	 непрерывность: высокий темп развития про-
изводственных, информационных и управ-
ленческих технологий, а также высокие тре-
бования заказчиков формируют необходи-
мость в непрерывном развитии каждого 
работника для повышения соответствия кор-
поративным ценностям / уровня развития 
профессионально-технических знаний, уме-
ний и навыков по текущей должности (про-
фессии) и освоению новых профессиональ-
ных областей;

–	 соотношения действий в обучении работ-
ника в его индивидуальном плане развития 
«70/20/10»: 70% - развитие на рабочем 
месте; 20% - обратная связь и обучение на 
опыте других; 10 % - самообучение;

–	 использование преимуществ современных 
форм обучения: постоянно изменяющиеся 

внешняя среда и внутренние условия дея-
тельности организации определяют основ-
ное условие в развитии работников - необхо-
димость быстрой передачи новых знаний и 
навыков каждому работнику, которое тре-
бует использования современных форм обу-
чения (электронных, дистанционных, сме-
шанных), и также позволяет достичь опти-
мального соотношения между достигаемым 
результатом обучения и затраченными 
ресурсами.
Процесс «управление обучением» состоит 

из следующих этапов:
1. Актуализация требований и ресурсов обу-

чения: актуализация требований к обучению 
работников и ресурсов обучения (каталогов кур-
сов, программ, оборудования);

2. Планирование обучения на длительную 
перспективу (следующий календарный год): фор-
мирование перспективных индивидуальных пла-
нов развития работников (на следующий кален-
дарный год) в части обязательного специализиро-
ванного обучения и долгосрочных отраслевых 
программ развития.

3. Планирование обучения на краткосроч-
ную перспективу (текущий календарный год): 
составление индивидуального плана развития на 
основании результатов ежегодной оценки эффек-
тивности деятельности.

4. Организация и проведение обучения: реа-
лизация потребности в обучении персонала с 
помощью обучающих и развивающих мероприя-
тий различных форматов, например, применение 
интерактивной видеоконференции между органи-
зацией и учебными заведениями для руководите-
лей и специалистов.

Как правило, интерактивные видеоконфе-
ренции используются для связи двух и более 
отдаленных адресатов.

5. Оценка эффективности процесса: сбор и 
анализ обратной связи работников относительно 
качества и сроков реализации потребностей в 
обучении персонала.

Особенности реализации этапов «Планиро-
вание обучения на следующий календарный год» 
и «Организация и проведение обучения»:

- в ходе планирования обучения анализиру-
ются выявленные потребности в обучении, опре-
деляются наиболее приоритетные, рекоменду-
ется непосредственным руководителям работни-
ков вид обучения, который в наибольшей степени 
отвечает потребностям работника и позволяет 
эффективно использовать ресурсы организации, 
а также поставщиков услуг по обучению;

- для оформления внешнего обучения в 
организации работник может самостоятельно ини-
циировать процедуру оформления запланирован-



590

ОБРАЗОВАНИЕ И ПРАВО № 3 • 2026

• ЮРИДИЧЕСКИЕ  НАУКИ

ного внешнего обучения, а также непосредствен-
ный руководитель. Руководители структурных 
подразделений могут назначать в рабочем 
порядке кураторов обучения от структурных под-
разделений, которые реализуют план внешнего 
обучения работников подразделения. 

В настоящее время существует множество 
видов обучения персонала, но особое внимание 
уделяется наставничеству.

Наставничество – это отношения, в которых 
опытный или более знающий человек помогает 
менее опытному или менее знающему человеку 
усвоить определенные компетенции. Опыт и зна-
ния наставника, относительно которых строятся 
отношения наставничества, могут касаться как 
особой профессиональной.

Именно наставничество в большей степени 
может обеспечить организацию квалифицирован-
ными и эффективными работниками, позволит 
сохранить ключевые знания и навыки, повысить 
эффективность системы развития персонала за 
счёт использования внутренних ресурсов органи-
зации в целом. 

Список литературы:

[1].Абдулаева О.А., Греку И.А. Внутрифир-
менное и корпоративное обучение учителей: ана-
лиз понятий. Проблемы современного педагоги-
ческого образования. 2019; № 63-1.

[2].Адаменко, А. А. Современное состояние 
и проблемы кадрового обеспечения в агропро-
мышленном комплексе России/ А. А. Адаменко, Н. 
В. Фалина, А. В. Острецова// Бухучет в сельском 
хозяйстве. – 2024. - № 6. – С. 444–455.

[3].Лаврентьева, Е. А. Обобщение зарубеж-
ных методов оценки персонала/ Е. А. Лаврен-
тьева, А. В. Некрасов// Муниципалитет: экономика 
и управление. - 2024.- № 1.- С. 10–16.

[4].Назарчук, Ю.И. Электронное обучение: к 
вопросу об эффективности// Norwegian Journal of 
development of the International Science. – 2021. – 
№ 69. – С. 26-32

[5].Ярычев Н.У. Возможности внутриоргани-
зационного обучения в обеспечении подготовки 
молодого преподавателя колледжа к проектиро-
ванию индивидуальной методической системы. 
Современные проблемы науки и образования. 
2012; № 4. Available at: http//www. science-education.
ru/pdf/2012/4/333/pdf

References:

[1].Abdulaeva O.A., Greku I.A. Vnutrifirmennoe 
i korporativnoe obuchenie uchitelej: analiz ponyatij. 
Problemy sovremennogo pedagogicheskogo obra-
zovaniya. 2019; № 63-1.

[2].Adamenko, A. A. Sovremennoe sostoyanie i 
problemy kadrovogo obespecheniya v agropromysh-
lennom komplekse Rossii/ A. A. Adamenko, N. V. 
Falina, A. V. Ostrecova// Buhuchet v sel’skom hozya-
jstve. – 2024. - № 6. – S. 444–455.

[3].Lavrent’eva, E. A. Obobshchenie zarubezh-
nyh metodov ocenki personala/ E. A. Lavrent’eva, A. 
V. Nekrasov// Municipalitet: ekonomika i upravlenie. 
- 2024.- № 1.- S. 10–16.

[4].Nazarchuk, YU.I. Elektronnoe obuchenie: k 
voprosu ob effektivnosti// Norwegian Journal of devel-
opment of the International Science. – 2021. – № 69. 
– S. 26-32

[5].YArychev N.U. Vozmozhnosti vnutriorgan-
izacionnogo obucheniya v obespechenii podgotovki 
molodogo prepodavatelya kolledzha k proekti-
rovaniyu individual’noj metodicheskoj sistemy. Sovre-
mennye problemy nauki i obrazovaniya. 2012; № 4. 
Available at: http//www. science-education.ru/
pdf/2012/4/333/pdf


