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B coBpeMmeHHBIX YCIOBHAX OBICTPOrO ycTapeBaHUs NPO(ECCHOHAIBHBIX HABBIKOB CIIOCOOHOCTD
OpraHU3alMy TOCTOSIHHO TOBBIIATh KBATH(HUKALMIO CBOUX COTPYIHHUKOB SIBIISIETCS OAHMM U3 BaXKHEHIINX
(akTopoB ycrexa. YmpaBieHHE MPO(ECCHOHANBHBIM Pa3BUTHEM TNIPEBPATHIOCH B TOCIACOHUE JBA
JECSITUIIETHS B KITIOUEBOH AJIEMEHT yIpaBlIeHHsI COBPEMEHHOM OpraHU3alieH.

Pa3Butne TpymoBoro moreHnuana (WIM pPa3BUTHE IEpcoHala) — 3TO CHUCTEMAaTHUECKHH MOUCK,
HarpaBJICHHBIH Ha yydiieHre (yHKIHOHUPOBAHUS OPraHW3allK ITyTeM TOBBIIIECHNS LIEHHOCTH TPYAOBOTO
MOTEHLIMaJIa TIePCOHAIA.

Pa3Butne mepcoHana MpenCcTaBiIsieT MPOLECC IOATOTOBKM IIEPCOHANAa K BBIMOJIHEHUIO HOBBIX
MPOU3BOICTBEHHBIX (DYHKIMH, 3aHSITHIO HOBBIX JOJDKHOCTEH, pElICHHIO HOBBIX 3a/1a4.

Pa3ButHe nepconana HauWHAET UTPaTh Bce OoJiee BaXKHYIO POJIb B JOCTMXKEHUH OpraHU3allield CBOMX
CTpaTErMueCKUX LeJIeH: 0 MEpe TOro, Kak M3MEHSIOTCS JeSITEIHOCTD M CTPYKTYpa OpraHU3aliy, TPeOYIOTCS
MOCTOSIHHBIE HM3MEHEHWS B MOJENAX IPOMU3BOACTBEHHOIO IIOBEACHMs IIepcoHana. B MHTepecax Kak
OpraHu3alyy, TaKk W  [epcoHajda  JOIDKHBI  MPENNPUHUMATHCS  IOCIENOBATENbHBIC  yCHIIHA,
MPOTUBOEHCTBYIOIINE «MOPaJIbHOMY U (PU3NUECKOMY H3HOCY» pabodeli CHITBL, T.€. €€ yCTapeBaHHIO.

Jnst Toro, 4toObl KOS(QHULIHUEHT HCIONb30BaHUS NPOPECCHOHANBHBIX 3HAHUN YBEITUUHMBAJICS CO
CTa)keM pPaboThl HEOOXOAMMO TIOCTOSIHHOE BHUMaHHME K (pakTopaM, IUIONOTBOPHO BIMSIOIIMM Ha
Ka4eCTBEHHBIH YPOBEHb TPYI0BOIO MMOTEHIINAIIA, TAKHE KakK: [3]

— SICHBIC LIENU JIEATEIIbHOCTH COTPYIHHKA,;

— pa3BUTHE, T.€. IOCTOSIHHOE HAKOIUICHUE POQeCcCHOHATBHON KOMIETEHTHOCTH COTPYAHMKOM;

— perynspHas oOpaTHasi CBSI3b U OLIEHKa JIeITeNIbHOCTH COTPYAHHKA;

— MOTHBALMS K OOHOBJICHHUIO 3HAHUH Y COTPYIHHKA;

— MOpy4YeHHNe COTPYAHHUKY TPYJOBBIX 3aJIaHUH, TIO3BOIAIONIMX HCIOIB30BATH EMY CBOM BO3PACTAIOLINE
CIIOCOOHOCTH.

Ceromast OOJBIIMHCTBO BEAYLIMX OPraHM3alldM B3sUI0 Ha ceOs OCHOBHBIC (PYHKIMH OOYYCHUS
COTPYIHHMKOB. MHOrve W3 HUX CO3[aldd MOCTOSHHO JEHCTBYIOIIME Y4eOHbIE LEHTPHI, HHCTUTYTHI H
YHUBEPCUTETBL. PyKOBOIMTENM OpraHM3allid  PacCMaTpHBAIOT MNPOPECCHOHANBHOE OOydeHHE Kak
HENPEPBIBHBIA TPOLIECC, OKA3BIBAIOIIMH HEMOCPEACTBEHHOE BIMSIHUE HA JIOCTHXKEHHE OpraHH3allMOHHBIX
LENeH, M YIPaBJISIIOT UM COOTBETCTBYIOIINM 00pa3oM.

[omy4unTh BBICOKHME pe3yAbTaThl B YIIPABICHUH OpraHH3alledl MOKHO TONBKO B TOM Clly4ae, eciu
JIOOM, KOTOPBIMH PYKOBOIAT, OONagalOT 3HAHMSAMH, YMEHHSMH M COOTBETCTBYIOIIMM HACTPOEM,
HEOOXOAMMBIM ISl TOTO, YTOOBI MX yCHIIHA ObLIH 3 QEKTUBHBIMU U pe3yibTaTuBHEIME. Koraa nomxopsmme
JIIOY TIPHHSTHL HA PadoTy, 00ydeHHe CTAHOBUTCS OCHOBHBIM (PaKTOpOM, OOECTICUMBAIOIIMM Pa3BUTHE HX
YMEHUH, HABBIKOB U YCTaHOBOK, HEOOXOAMMBIX ISl XOPOIIETO BBIMONHEHUSI paOOTHI.

OOyueHre He SBISIETCS YE€M-TO BHEIIHMM IO OTHOLIGHHWIO K OCHOBHOW (DYHKIMH OpraHd3aluH,
Hao0OpOT, OHO UIpaeT OOBEAMHSIOUIYIO POJb B JOCTIKEHHE OpraHHM3allMeldl OCHOBHBIX CTPATErMYECKHX
nenei. Tak Kak MpakTUYecKd Kak[asi OpraHu3auusi ACHCTBYET B OBICTPOMEHSIIOIIMXCS YCIOBUSIX, YMEHUS U
3HAHUS JTIOACH, HEOOXOUMBIE UM B UX JIESITEIBHOCTH, TAKXKE MEHSIOTCS, IPUYEM BCE OBICTPHIMU TEMITAMH.
O06pa3zoBanue 1 00y4eHHE B HAIIM THH JOJDKHBI ObITH HETIpephIBHBIMU. Hecnmydaiino ynpasnenue o0ydeHrneM
MOMYMHEHHBIX 3aHUMaeT Bce Oonbliee MecTo B pabore OONBIIMHCTBA JIMHEHHBIX pyKoBomuTened. Bemb
TOJIBKO JIMHEHHBINA PYKOBOJUTENb MOXKET pacroiaraTh AeTaIbHBIMU 3HAHUSIMU O MEHSIOIIMXCSl TPEOOBAHUSAX,
MPEeTbsBIISIEMBIX K BHIIIOIHAEMOI padoTe, a TaroKe 0 HaBBIKaxX, TPEOYIOMIMXCSI KayKAOMY MTOAYHHEHHOMY.

JIuHeHHbI PYKOBOAMTENF COBMECTHO CO CHELHAIMCTOM IO OOy4eHHIO 00s3aH MOCIE ONpeleieHUs
COOTBETCTBYIOIIMX TpeOOBaHUH OOECICYNTh HEOOXOAMMYIO OpraHH3alHI0 IMpoLecca OOYYeHHs, a TakkKe
KOHTPOJIb €ro 3()(eKTUBHOCTH.

Ha nam B3riisii, HeoOXOIUMO yIEIUTh BHUMAaHHUE MOTPEOHOCTH B 00y4eHHH, CBSI3aHHOW ¢ pabOTOM.
3t0oT BHJ OOy4YeHHsS TOHUMAETCA Kak Jto0as AeATebHOCTh, CO3HATENbHO MPOBOAMMAS VISl YIydIIEHUS
CIOCOOHOCTEH TIepcoHaNa, TPEOYIOIMXCS ISl BBIIOMHEHHS padoThl B HACTOALIEE BPEMS, WIIH I Pa3BUTHS
MOTEHLIMAja COTPYIHUKOB, HEOOXOMMMOIO ISl BBIIOMHEHHST paboTbl B OyaymeMm. Kak m moOoit mpyroi
nporecc, oOydeHHe HAIEICHO Ha MOMy4YeHHE ONPEACICHHBIX KOHEUYHBIX pe3yJIbTaTOB, OLCHKA KOTOPBHIX
HeoOxoauma 000l opranuzauuy. OJHO M3 OCHOBHBIX IOJOKEHHM, KOTOPOE MBI Obl XOTENH BBIIEIUTS,
3aKJII0YaeTCs B TOM, YTO OOy4YeHHE HEHOKHO OLEHMBATHCS TOJBKO IO 3aTpauyeHHBIM HA HETO CPEICTBAaM.



Bornee mepcrieKTUBHBIM SIBISIETCS OTHOIICHHE K OOYYCHHMIO KaK K BIIOKEHHUIO CPEICTB B YCIOBEUCCKUE
pecypchl OpraHu3aliy, KOTOPhIe MOT'YT OIEHUBATHCS aHAJIOTUYHO APYTMM WHBECTHIIUSM, & UMEHHO C TOYKU
3pEHUS TOT0, SIBIIICTCS JIA 3TOT CIIOCO0 BIIOXKEHUSI CPEJICTB HAMITYUIIUM U HanOosee 3 heKTUBHBIM.

[IpodeccronanbHOE pa3BUTHE OKA3bIBACT MOJOKUTEIBHOE BIMSHUE W HAa CaMUX COTPY/IHUKOB.
[oBeimass kBanmMpUKANMIO ¥ [pUOOpeTas HOBBIE 3HAHWS W HABBIKM, OHM CTaHOBATCS Oolnee
KOHKYPEHTOCIIOCOOHBIMM Ha PpBhIHKE TpyJa © TONYyYalOT JIOMOJHUTEIHHBIC BO3MOXHOCTH ISt
npoeccnoHAILHOrO pOCTa Kak BHYTPHU CBOEH opraHu3aiwu, Tak u BHE e€. [IpodeccronansHoe oOydeHme
TaKKe CIIOCOOCTBYET OOIIEMY MHTEIUICKTYaIbHOMY Pa3BUTHIO YEIOBEKA, PACHIUPSIET €ro SPYIUIUI0 U KPYT
OOIIIEHUS, YKPEIUTIST YBEPEHHOCTh B cede. [4]

OCHOBHBIE METO/IBI TIPO()ECCHOHATLHOTO PA3BUTHSL: MPOECCHOHATBHOE 00YUCHHUE, PA3BUTHE KAPhEPHI,
oOpa3oBaHHUE.

B coBpeMeHHBIX opraHm3anusix Npo)ecCHOHATIBHOE OOy4YEHHE MPENCTaBIsET COOOH KOMIUTCKCHBIH
HETIPEPBIBHBIN TPOIECC, BKITIOYAIONTHI B ce0sl HECKOIBKO 3TaroB (puc.1). [4]

Pazpaborka mporpaMMbl 00yYeHHs MPEATIONAraeT OMPEeNiCHUe €€ COACPKaHUS M BHIOOP METOJIOB
npodeccnonansHoro o0ydeHus. CopepikaHHe MPOTrpaMMBI ONPECISIETCS B IEPBYIO OUYEpEllb CTOSIIUMH
mepen HEW IEsIMH, OTPAXANMMU TOTPEOHOCTH B MPO(ECCHOHATBHOM OOYYEHHUHM KOHKPETHOM
OpraHU3aIUH.
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Puc.1. Lukn o0yyeHus nepcoHana

Ilpu BBIOOpE MeTOZOB OOy4eHHs] OpraHu3aunusl JOJDKHA, NPEKIE BCEro, PYKOBOACTBOBATHCS
3 QEKTUBHOCTBIO HMX BO3ACHCTBHS Ha KOHKPETHYIO TIpymmy oOyuarommxcs. Ilpu 3TomM HeoOxommmo
YUYHUTBIBATH MIPUHLUITEI O0Y4YEHHUS B3POCIbIX JTrofei: [1]

L. aKTyaJIbHOCTb. 10, O 4eM TOBOPHUTCS BO BpeMs OOYYeHHUS, IOIDKHO HMMETh OTHOLICHHE K
npogecCHOHATTLHON MM YaCTHOW KHM3HHU 00ydaromierocs. B3pocible mioxo BOCOPHHUMAIOT OTBJICYECHHBIC U
aOCTpaKTHEIE TEMBI,

2. yuactue. OOyuarommecss JODKHBI aKTUBHO —YydYacTBOBaTb B y4yeOHOM Tmpolecce u
HETIOCPENICTBEHHO UCIIONB30BaTh HOBBIE 3HAHMS U HABBIKK YK€ B X0JI€ O0yUEHHUS

3. noBropeHre. OHO MOMOraeT HOBOMY 3aKpENHThCS B MaMATH M NpEBpalliaeT MpuoOpeTeHHbIE
HaBBIKH B IPHBBIUKY;

4. oOpartHast cBs3b. OOydaromMMCSl HY)KHO TOCTOSHHO NPEIOCTAaBISTH MH(POPMAILMIO O TOM,
HACKOJIbKO OHU MPOIBUHYJHCH Briepea. Hannuue Takoil nH(GOpMALK MO3BONSET UM CKOPPEKTUPOBATh CBOE
TOBEJICHHE JJIs1 JOCTIKEHHS O0ee BBICOKHX PE3YyIIbTaTOB.

DakTopbl, MOTUBUPYIOIME COTPYJHUKOB HA aKTHBHOE YYacTHE B MpOrpaMMme MpoQecCHOHAIBHOIO
0o0yJeHUS:

— CTpEMJICHHE COXPAaHUTh PadOTy, OCTAaThCS B 3aHUMAEMOM JOKHOCTH;

— YeJIaHNE TTOJTYYUTh TOBBILIEHNE WITH 3aHATH APYT'YIO JOJKHOCTE;

— 3aMHTEPECOBAHHOCTD B YBEIMUCHUH 3apaOOTHOM IIIaThI;

— MHTEpEC K cCaMOMY TPOLIECCY OBJIaZeBaHMUsI HOBHIMU 3HAHUSIMU 1 HABBIKAMH;

— eJIaHWE YCTaHOBUTH KOHTAKTHI C APYTHMH YIaCTHUKAMH HPOTrPaMMBI.



Meronpl TIpodecCHOHATIBHOr0 OOYdYeHHsT pa3AeiieHbl Ha JBe OoNbpllMe TIpyHnnbl - oOydeHHe
HETIOCPE/ICTBEHHO Ha paboyeM MecTe 1 00ydeHre BHe pabouero mecra (B yueOHOM Kinacce) (tadm. 1). [4]

Tabmnuma 1. - Meroap! o0yueHus

OOy4enue Ha padoueM MecTe

OOy4yenue BHe padouero Mecra

«KonmpoBanue» - pabOTHHK NPUKPEIUISICTCS] K CHEHAIHCTY,
YUHTCS, KOIMPYSI ASHCTBHS ITOTO YeTIOBEKa
«HacraBHrdecTBO» — 3aHATUS MEHEDKEpa CO CBOUM
TIEPCOHAJIOM B XOJI€ ©KEIHEBHOM palbOTEHI.

«/lenerupoBanue — Tepermaya COTPYJHHKAM YETKO
OrpaHMYEHHOM OOJIACTH 3324 C MOJTHOMOYMSMU HPHHSTHS
pelIeHHH 0 OrOBOPEHHOMY Kpyry BompocoB. Ilpu stom
MeHe/pkep O0O0ydaeT MOMYMHEHHBIX B XOJI€ BBITOJTHEHHS
paboTel. «MeTox YCIOXKHSIONMX 33aHuiD) — CIIeIHAIbHAS
mporpamMMa JIeCTBHH, BBICTPOSHHAs IO CTENEeHH WX
B)KHOCTH, pacHIMpeHysi 00beMa UX 33JaHUS U TTOBBIICHUS
CIIOXKHOCTH. «METoA YCIOXKHSIOIMX 3a0aW» —
CaMOCTOSITEIIFHOE BBITTOTTHEHHE 33/1aHHS

«Porarmsy — pabOTHHK NEPEBOUTCS Ha HOBYIO paboTy Min
JIOJDKHOCTB TUTSL TIOJTyIeHUS JIOTIOJTHUTETEHOM
TIpo(heCCHOHATBHON KBATN(HKALIIN.

«J/lenoBele Wrpbl» — KOJUICKTHBHAS HIPA, BKIHOYAFOLIAS
pa3bop y4eOHOro mpuMepa, B XOA€ KOTOPOro YYaCTHHUKH
WIpbl IONMYYalOT POJM B WIPOBOM JIENOBOH CHTYalluH,
PacCMaTpPHBAIOT MOCIIC/CTBUS PUHSTHIX PEIICHHI
«[IpakTideckas cHTyamuu (Kelc) — peajlpHas WIH
BBIlyMaHHAsl yIPABJICHYECKAs CHTYALHs C BOIPOCAMH IS
aHaJM3a.

«MoJIenupoBaHne» — BOCTIPOU3BEICHHE PEATbHBIX YCIIOBHI
paboThl «TpeHUHT CeH3UTHBHOCTIY — y4acTHE B IPYIIIE C
LENbI0  TIOBBIIICHHS YENIOBEYECKOW  BOCIPHUHMYHUBOCTH
VIIy4IICHUS] YMEHHI B3aHMOICIHCTBOBATh C IPYTHMH.
«MoJlenupoBaHue» — HCIOIB30BAaHUE MAKETOB u
TpeHaxepoB. «CaMoOOydeHHe» — TEOpPEeTHYECKHE W
MPaKTHYECKUE HABBIKH.

HasBannblie MeToapl 00ydeHHsI He HCKIIIOUAIOT JIPYT Apyra, Tak Kak oOydeHHe B CTEHAaX OpraHU3alliy
MOKET BECTHCh C OTPBIBOM HJIH 0€3 OTphIBa OT paboTel. KpoMe Toro, OHM MOTYT JOMONHATH APYT ApYTra, TaK
Kak o0ydeHHe B mpomecce paboThl 4acTO COBMEIIAECTCA ¢ 00yUEeHHEM B IPYIHX OPraHU3alusaX WIH y9eOHBIX

3aBCOCHUAX.

Ka)KI[I:Iﬁ METOA UMECT CBOU MPCUMYIICCTBA U HCAOCTATKU. U rnaBHBIM KPpUTCPUCM TIPpU BLI60pC TOro
WM UHOI'O METOoAA SBJLICTCA €0 3(1)(1)6KTI/IBHOCTI> JJI1 JOCTHKCHUA ueneﬁ 06y’-I€HI/ISI KaXXJ10ro KOHKpETHOIO

paboTHHKA.

HCyZ[OBHCTBOpI/ITCHBHOC BHMMAHHUC K BOIIPOCAM pa3BUTHUA IICPCOHAJIA BCACT K MOTCPAM CIICAYIOLICTO
BUOA: MaACHUC BLIITYCKAa IMPOAYKIIUU WUIIN o0nema YCIIyT, CHUKCHUC Ka4CCTBa BBITOIHAECMOMN pa60TBI, pocT
YrCiia HCCYACTHBIX CJIIy4a€B Ha MNPOHU3BOACTBC, YBCIMYCHHUC TpaBMaTU3Mad, POCT TCKYUCCTH IICPCOHAJIA,

YBEJIMUCHHUE TTOTEPh PAOb0YEro BpEeMEHH.

Pabota o Pa3BUTHUIO TIEPCOHATIA UMCCT XOPOILIME MIaHChI Ha YCIIEX, CCIIU:
— BBICIIICC PYKOBOACTBO OpTraHU3aAllMU 3HACT O IpOrpaMMe pasBUTUA NCPCOHAIA U O6ﬂ3y€TC5I €C

BBITIOJIHATE,

— B IIporpaMme pasBuTHUA MCPCoOHAIa TOAYCPKUBACTCA LICTICHAIIPABJICHHOCTDb U TIJIAHUPOBAHUC,
— [IporpamMmMa pa3BUTH: MCPCOHATIA COOTHECCHA C 3a/la4aMU YIIPaBJICHUA IICPCOHATIOM UMCHHO ,Z[aHHOﬁ

OpraHu3alum;

— Pa3BUTHUIO TIEPCOHAIA IPUCYIIL I[OHFOCpO‘IHI:If/'I XapakKkTep,

— Ppa3BUTHUC ICPCOHAJIA OCHOBLIBACTCA HA ACJIOBBIX 3HAHUAX U ONBITC MCHCI?KCPOB.

Taxum o6pa30M, 06Y‘ICHI/I€ HC SBIIICTCS YEM-TO BHEIIHHMM II0 OTHOIICHUIO K OCHOBHOH (1)YHKLII/II/I
OpraHusaluu, HaO60pOT, OHO HUrpact O6’B€I[I/IH5HOH_IYIO POJIb B JOCTUIKCHUUN OpFaHHBaHI/Ieﬁ OCHOBHBIX
CTPATCIUYICCKUX ueneﬁ. Tak kak MPAKTUYCCKU KaxKOasd OpraHu3anus I[CﬁCTByeT B 6BICTpO MCHSAIOIIHNXCsL
YCII0OBHAX, YMCHUSA U 3HAHUA J'IIOI[GfI, HCO6XO,I[I/IMLIC UM B UX ACATCIBHOCTH, TAKXKC MCHAIOTCSA, IPUYEM BCC
Oornee 6I>ICTpI>IMI/I TEMITaMMU. O6pa303aHI/Ie nu O6y‘I€HI/IC B HalllM JHU JOJIZKHO OBITH HCIPCPBIBHBIMU.
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	В современных условиях быстрого устаревания профессиональных навыков способность организации постоянно повышать квалификацию своих сотрудников является одним из важнейших факторов успеха. Управление профессиональным развитием превратилось в последние два десятилетия в ключевой элемент управления современной организацией.
	Развитие трудового потенциала (или развитие персонала) – это систематический поиск, направленный на улучшение функционирования организации путем повышения ценности трудового потенциала персонала.
	Развитие персонала представляет процесс подготовки персонала к выполнению новых производственных функций, занятию новых должностей, решению новых задач.
	Развитие персонала начинает играть все более важную роль в достижении организацией своих стратегических целей: по мере того, как изменяются деятельность и структура организации, требуются постоянные изменения в моделях производственного поведения персонала. В интересах как организации, так и персонала должны предприниматься последовательные усилия, противодействующие «моральному и физическому износу» рабочей силы, т.е. ее устареванию.
	Для того, чтобы коэффициент использования профессиональных знаний увеличивался со стажем работы необходимо постоянное внимание к факторам, плодотворно влияющим на качественный уровень трудового потенциала, такие как: [3]
	– ясные цели деятельности сотрудника;
	– развитие, т.е. постоянное накопление профессиональной компетентности сотрудником;
	– регулярная обратная связь и оценка деятельности сотрудника;
	– мотивация к обновлению знаний у сотрудника;
	– поручение сотруднику трудовых заданий, позволяющих использовать ему свои возрастающие способности.
	Сегодня большинство ведущих организации взяло на себя основные функции обучения сотрудников. Многие из них создали постоянно действующие учебные центры, институты и университеты. Руководители организации рассматривают профессиональное обучение как непрерывный процесс, оказывающий непосредственное влияние на достижение организационных целей, и управляют им соответствующим образом.
	Получить высокие результаты в управлении организацией можно только в том случае, если люди, которыми руководят, обладают знаниями, умениями и соответствующим настроем, необходимым для того, чтобы их усилия были эффективными и результативными. Когда подходящие люди приняты на работу, обучение становится основным фактором, обеспечивающим развитие их умений, навыков и установок, необходимых для хорошего выполнения работы.
	Обучение не является чем-то внешним по отношению к основной функции организации, наоборот, оно играет объединяющую роль в достижение организацией основных стратегических целей. Так как практически каждая организация действует в быстроменяющихся условиях, умения и знания людей, необходимые им в их деятельности, также меняются, причем все быстрыми темпами. Образование и обучение в наши дни должны быть непрерывными. Неслучайно управление обучением подчиненных занимает все большее место в работе большинства линейных руководителей. Ведь только линейный руководитель может располагать детальными знаниями о меняющихся требованиях, предъявляемых к выполняемой работе, а также о навыках, требующихся каждому подчиненному.
	Линейный руководитель совместно со специалистом по обучению обязан после определения соответствующих требований обеспечить необходимую организацию процесса обучения, а также контроль его эффективности.
	На наш взгляд, необходимо уделить внимание потребности в обучении, связанной с работой. Этот вид обучения понимается как любая деятельность, сознательно проводимая для улучшения способностей персонала, требующихся для выполнения работы в настоящее время, или для развития потенциала сотрудников, необходимого для выполнения работы в будущем. Как и любой другой процесс, обучение нацелено на получение определенных конечных результатов, оценка которых необходима любой организации. Одно из основных положений, которое мы бы хотели выделить, заключается в том, что обучение недолжно оцениваться только по затраченным на него средствам. Более перспективным является отношение к обучению как к вложению средств в человеческие ресурсы организации, которые могут оцениваться аналогично другим инвестициям, а именно с точки зрения того, является ли этот способ вложения средств наилучшим и наиболее эффективным.
	Профессиональное развитие оказывает положительное влияние и на самих сотрудников. Повышая квалификацию и приобретая новые знания и навыки, они становятся более конкурентоспособными на рынке труда и получают дополнительные возможности для профессионального роста как внутри своей организации, так и вне её. Профессиональное обучение также способствует общему интеллектуальному развитию человека, расширяет его эрудицию и круг общения, укрепляет уверенность в себе. [4]
	Основные методы профессионального развития: профессиональное обучение, развитие карьеры, образование.
	В современных организациях профессиональное обучение представляет собой комплексный непрерывный процесс, включающий в себя несколько этапов (рис.1). [4]
	Разработка программы обучения предполагает определение ее содержания и выбор методов профессионального обучения. Содержание программы определяется в первую очередь стоящими перед ней целями, отражающими потребности в профессиональном обучении конкретной организации.
	Рис.1. Цикл обучения персонала
	При выборе методов обучения организация должна, прежде всего, руководствоваться эффективностью их воздействия на конкретную группу обучающихся. При этом необходимо учитывать принципы обучения взрослых людей: [1]
	1. актуальность. То, о чем говорится во время обучения, должно иметь отношение к профессиональной или частной жизни обучающегося. Взрослые плохо воспринимают отвлеченные и абстрактные темы;
	2. участие. Обучающиеся должны активно участвовать в учебном процессе и непосредственно использовать новые знания и навыки уже в ходе обучения;
	3. повторение. Оно помогает новому закрепиться в памяти и превращает приобретенные навыки в привычку;
	4. обратная связь. Обучающимся нужно постоянно предоставлять информацию о том, насколько они продвинулись вперед. Наличие такой информации позволяет им скорректировать свое поведение для достижения более высоких результатов.
	Факторы, мотивирующие сотрудников на активное участие в программе профессионального обучения:
	– стремление сохранить работу, остаться в занимаемой должности;
	– желание получить повышение или занять другую должность;
	– заинтересованность в увеличении заработной платы;
	– интерес к самому процессу овладевания новыми знаниями и навыками;
	– желание установить контакты с другими участниками программы.
	Методы профессионального обучения разделены на две большие группы - обучение непосредственно на рабочем месте и обучение вне рабочего места (в учебном классе) (табл. 1). [4]
	Таблица 1. - Методы обучения
	Обучение на рабочем месте
	Обучение вне рабочего места
	«Копирование» - работник прикрепляется к специалисту, учится, копируя действия этого человека
	«Наставничество» – занятия менеджера со своим персоналом в ходе ежедневной работы.
	«Делегирование»  – передача сотрудникам четко ограниченной области задач с полномочиями принятия решений по оговоренному кругу вопросов. При этом менеджер обучает подчиненных в ходе выполнения работы. «Метод усложняющих заданий» – специальная программа действий, выстроенная по степени их важности, расширения объема их задания и повышения сложности. «Метод усложняющих задач» –
	«Копирование» - работник прикрепляется к специалисту, учится, копируя действия этого человека«Наставничество» – занятия менеджера со своим персоналом в ходе ежедневной работы.«Делегирование»  – передача сотрудникам четко ограниченной области задач с полномочиями принятия решений по оговоренному кругу вопросов. При этом менеджер обучает подчиненных в ходе выполнения работы. «Метод усложняющих заданий» – специальная программа действий, выстроенная по степени их важности, расширения объема их задания и повышения сложности. «Метод усложняющих задач» – самостоятельное выполнение задания«Ротация» – работник переводится на новую работу или должность для получения дополнительной профессиональной квалификации.
	«Деловые игры» – коллективная игра, включающая разбор учебного примера, в ходе которого участники игры получают роли в игровой деловой ситуации, рассматривают последствия принятых решений
	«Практическая ситуации (кейс) – реальная или выдуманная управленческая ситуация с вопросами для анализа.
	«Копирование» - работник прикрепляется к специалисту, учится, копируя действия этого человека«Наставничество» – занятия менеджера со своим персоналом в ходе ежедневной работы.«Делегирование»  – передача сотрудникам четко ограниченной области задач с полномочиями принятия решений по оговоренному кругу вопросов. При этом менеджер обучает подчиненных в ходе выполнения работы. «Метод усложняющих заданий» – специальная программа действий, выстроенная по степени их важности, расширения объема их задания и повышения сложности. «Метод усложняющих задач» – самостоятельное выполнение задания«Ротация» – работник переводится на новую работу или должность для получения дополнительной профессиональной квалификации.
	«Деловые игры» – коллективная игра, включающая разбор учебного примера, в ходе которого участники игры получают роли в игровой деловой ситуации, рассматривают последствия принятых решений«Практическая ситуации (кейс) – реальная или выдуманная управленческая ситуация с вопросами для анализа.«Моделирование» – воспроизведение реальных условий работы «Тренинг сензитивности» – участие в группе с целью повышения человеческой восприимчивости улучшения умений взаимодействовать с другими.«Моделирование» – использование макетов  и тренажеров. «Самообучение» – теоретические и практические навыки.
	Названные методы обучения не исключают друг друга, так как обучение в стенах организации может вестись с отрывом или без отрыва от работы. Кроме того, они могут дополнять друг друга, так как обучение в процессе работы часто совмещается с обучением в других организациях или учебных заведениях.
	Каждый метод имеет свои преимущества и недостатки. И главным критерием при выборе того или иного метода является его эффективность для достижения целей обучения каждого конкретного работника.
	Неудовлетворительное внимание к вопросам развития персонала ведет к потерям следующего вида: падение выпуска продукции или объема услуг, снижение качества выполняемой работы, рост числа несчастных случаев на производстве, увеличение травматизма, рост текучести персонала, увеличение потерь рабочего времени.
	Работа по развитию персонала имеет хорошие шансы на успех, если:
	– высшее руководство организации знает о программе развития персонала и обязуется ее выполнять;
	– в программе развития персонала подчеркивается целенаправленность и планирование;
	– программа развития персонала соотнесена с задачами управления персоналом именно данной организации;
	– развитию персонала присущ долгосрочный характер;
	– развитие персонала основывается на деловых знаниях и опыте менеджеров.
	Таким образом, обучение не является чем-то внешним по отношению к основной функции организации, наоборот, оно играет объединяющую роль в достижении организацией основных стратегических целей. Так как практически каждая организация действует в быстро меняющихся условиях, умения и знания людей, необходимые им в их деятельности, также меняются, причем все более быстрыми темпами. Образование и обучение в наши дни должно быть непрерывными.
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