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Качество рабочей силы напрямую 
зависит от природных способностей кон-
кретного человека, а также уровня обра-
зования, профессиональной подготовки, 
навыков и умений. Прежде чем подойти 
непосредственно к содержанию обучения 
персонала, рассмотрим такие ключевые 
понятия, как обучение персонала и внут-
рифирменное обучение персонала. 

До появления концепции стратеги-
ческого развития человеческих ресурсов 
типичным признавалось определение, 
предлагавшееся Списком терминов Де-
партамента занятости Великобритании 
(1981 г.): «Внутрифирменное обучение – 
это систематическое развитие знаний, 
навыков и подходов к профессиональной 
деятельности, необходимых работнику 
компании для обеспечения должного 

уровня выполнения его служебных обя-
занностей и решения проблем, возни-
кающих в процессе его профессиональ-
ной деятельности» [11]. Здесь главный 
акцент направлен, в первую очередь, на 
систематичность обучения, и не прида-
ется должного внимания групповому 
обучению сотрудников с целью дости-
жения стратегических целей организа-
ции, воспитания командного духа. 

Для иллюстрации типичного аме-
риканского подхода к понятию внутри-
фирменного обучения рассмотрим оп-
ределение Д. Хинричса. «Внутрифир-
менное обучение – это процесс, организо-
ванный и инициированный компанией, 
направленный на стимулирование по-
вышения профессионального уровня ее 
работников, с целью увеличения их 
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вклада в достижение максимальной эф-
фективности деятельности компании» 
[11]. Здесь четко отражены несколько 
ключевых моментов. Во-первых,  процесс 
обучения организует сама компания, во-
вторых, ответственность за результаты 
обучения изначально распределена ме-
жду компанией и каждым обучаемым 
работником. 

Содержание внутрифирменного 
обучения целесообразно представить в ви-
де следующих основных функций [5, 6, 13]: 

– выявление и анализ потребностей 
в тех или иных знаниях и навыках для 
определенных работников компании в 
зависимости от стратегии ее развития и 
текущих задач; 

– анализ возможностей и определе-
ние наиболее эффективных форм и ме-
тодов внутрифирменного обучения; 

– организация и проведение внут-
рифирменного обучения персонала 
компании, его кадровое, материальное и 
техническое обеспечение; 

– мотивация и создание условий 
реализации результатов обучения в про-
цессе профессиональной деятельности 
обученных работников. 

– оценка результатов обучения. 
Так как объектом внутрифирмен-

ного обучения является сотрудник орга-
низации, следовательно, измеряемым 
параметром в результате осуществления 
внутрифирменного обучения должно 
быть такое качество работника, которое 
максимально связано и с содержанием 
обучения, и с результатами профессио-
нальной деятельности. Следовательно, в 
качестве параметра процесса внутри-
фирменного обучения целесообразно 
принять такую категорию, как уровень 
компетентности работника. 

Компетентность («знающий, ос-
ведомленный в какой-либо области») – 

знания в какой-либо области; 2) круг 
чьих-либо полномочий, прав [14]. 

В общем смысле понятие «компе-
тенция» означает соответствие предъяв-
ляемым требованиям, установленным 
критериям и стандартам в соответст-
вующих областях деятельности и при 
решении определенного типа задач, об-
ладание необходимыми активными зна-
ниями, способность уверенно добиваться 
результатов и владеть ситуацией [10].  

А.В. Коротун под компетенцией 
понимает «интегральное свойство лич-
ности, отражающее ее готовность и спо-
собность применять в своей профессио-
нальной деятельности знания, умения, 
навыки, личностные качества, позво-
ляющие ей мобилизоваться на выполне-
ние этой деятельности, самооценивать 
результаты своей деятельности» [8: 49]. 

Компетентность толкуется как вла-
дение соответствующей компетенцией, 
то есть совокупностью взаимосвязанных 
знаний, умений, навыков, отношений, 
связанных с предметом учения, и опыта, 
которые эффективно употребляются как 
в знакомых, так и новых, нестандартных 
трудовых ситуациях [7]. 

Компетентностный подход, по 
мнению А.В. Хуторского, выражается в 
следующем [14]: 

– освоение на высоком уровне со-
держания предметной области, связан-
ной со сферой предполагаемой профес-
сиональной деятельности; 

– овладение способами деятельно-
сти (начальные профессиональные на-
выки и умения), необходимыми для ус-
пешной социализации в начале трудовой 
деятельности по специальности. Компе-
тентностный подход к обучению в отли-
чие от традиционного квалификацион-
ного подхода отражает требования не 
только к содержанию образования (что 



СОЦИАЛЬНО-ГУМАНИТАРНОЕ ОБРАЗОВАНИЕ 
 

 
 

Вестник социально-гуманитарного образования и науки. 2015. №1 
s-h_vestnik@rambler.ru 

 
63 

должен знать, уметь и какими навыками 
владеть выпускник вуза в профессио-
нальной области), но и к поведенческой 
составляющей (способностям применять 
знания, умения и навыки для решения 
задач профессиональной деятельности) 
[14]. Именно поэтому компетенция пони-
мается нами как способность применять 
знания, умения и личностные качества 
для успешной деятельности в определен-
ной области. Компетенция – «это ценная 
способность смыслонаделяющего ума че-
ловека делать его конгениальным (экзи-
стенциально и социально адекватным) 
сложности жизненных ситуаций» [6]. 

Например, британские исследова-
тели Д. Кенни и М. Рэйд выделяют три 
уровня компетентности: 

– профессиональная компетент-
ность в различных сферах деятельности;  

– интегративная компетентность – 
способность к интеграции знаний и на-
выков и их использованию в условиях 
быстро меняющейся внешней среды; 

– психологическая компетент-
ность – умение ориентироваться и кон-
тролировать внутренние и внешние 
эмоциональные воздействия, прогнози-
ровать и управлять поведением людей. 

В каждом конкретном случае, в зави-
симости от подхода, задачей внутрифир-
менного обучения является развитие тех ка-
тегорий компетентности работника, кото-
рые соответствуют текущим потребностям 
организации и определяются ее кадровой 
политикой и стратегическими целями. 

В практике управления персоналом 
с функциональной точки зрения различа-
ют три вида внутрифирменного обуче-
ния: профессиональная подготовка, по-
вышение квалификации и переподго-
товка кадров. Такую классификацию 
можно наблюдать у Б.Н. Герасимова и 
А.Я. Кибанова [5, 6]. 

Подготовка кадров – это плано-
мерное и организованное обучение и 
выпуск квалифицированных кадров для 
всех областей человеческой деятельно-
сти, владеющих совокупностью специ-
альных знаний, умений, навыков и спо-
собов общения. 

Повышение квалификации – это обу-
чение кадров в целях усовершенствования 
знаний, умений, навыков и способов об-
щения в связи с ростом требований к про-
фессии или с повышением в должности. 

Переподготовка кадров – это обу-
чение кадров в целях освоения новых 
знаний, умений, навыков и способов об-
щения в связи с овладением новой про-
фессии или изменившимися требования-
ми к содержанию и результатам труда. 

В соответствии с подходом в каж-
дом конкретном случае задачей внутри-
фирменного обучения является развитие 
тех категорий компетентности работни-
ка, которые соответствуют текущим по-
требностям организации, что определя-
ется ее кадровой политикой. 

С функциональной точки зрения 
различают несколько видов внутрифир-
менного обучения [5, 6, 13]: 

1. Обучение вновь пришедших в орга-
низацию работников, что включает в себя 
профессиональную и социально-психологи-
ческую адаптацию работника к новым усло-
виям. В этом случае крайне важно инфор-
мировать новых работников об организаци-
онной структуре компании, ее миссии и ос-
новных аспектах корпоративной культуры. 

2. Обучение с целью повышения 
уровня компетентности необходимо в двух 
случаях: когда компетентность работника 
не позволяет ему эффективно и полностью 
реализовывать свои компетенции; когда 
сами компетенции частично меняются в 
связи с развитием карьеры, переходом на 
новую ступень иерархической лестницы. 



СОЦИАЛЬНО-ГУМАНИТАРНОЕ ОБРАЗОВАНИЕ 
 

 
 

Вестник социально-гуманитарного образования и науки. 2015. №1 
s-h_vestnik@rambler.ru 

 
64 

3. Переподготовка с целью ротации 
или освоения новых видов деятельности. 
Переподготовка подразумевает, в основ-
ном, овладение базовыми и профессио-
нальными знаниями и навыками, необ-
ходимыми для освоения другого вида 
деятельности. 

В рамках перечисленных видов 
внутрифирменного обучения можно вы-
делить три направления, каждое из ко-
торых соотносится с политикой развития 
человеческих ресурсов организации. 

1-ое направление: представляет со-
бой так называемое необходимое обуче-
ние и содержит тот минимум, который 
необходим для эффективной профес-
сиональной деятельности в рамках реа-
лизуемых компетенций. 

2-ое направление: сфокусирован-
ное обучение – носит стратегический ха-
рактер и рассчитано на определенный 
контингент, с творческим потенциалом 
которого организация связывает свои 
планы на будущее развитие. 

3-е направление: программы разви-
тия, охватывающие желающих развить 
свой потенциал, получить дополнитель-
ные, не узкопрофессиональные знания, 
развить коммуникативные и управленче-
ские навыки, которые не являются обяза-
тельными для профессиональной дея-
тельности в текущий период. Данные про-
граммы носят резервный характер, фор-
мируя и повышая общий образователь-
ный уровень работников, а параллельно 
выполняют и социальную роль, создавая 
условия для развития и самовыражения. 

Виды и направления внутрифир-
менного обучения определяют его фор-
мы. Британские исследователи Д. Кенни 
и М. Рэйд также как и российские – 
Б.Н. Герасимов, А.Я. Кибанов и В.Н. Фе-
досеев выделяют следующие формы 
внутрифирменного обучения: 

1. Обучение на рабочем месте в про-
цессе работы (на западе применяется тер-
мин – on the job training). Эта форма под-
готовки является наиболее оперативной, 
т.к. обеспечивает тесную связь непосредст-
венно с процессом деятельности работни-
ка. Обычно данная форма реализуется че-
рез наставничество и кураторство с ис-
пользованием методов усложняющихся 
заданий, направляемого приобретения 
опыта, производственного инструктажа, 
ротации, использования работника в каче-
стве ассистента, делегирования полномо-
чий – функций и ответственности. 

2. Обучение с отрывом от работы – 
(на западе применяется термин – off the job 
training). Данная форма обучения может 
быть реализована следующим образом: 

• обучение на территории органи-
зации, осуществляемое внутренними 
специалистами самой организации; 

• обучение на территории органи-
зации, осуществляемое внешними, при-
глашенными экспертами; 

• обучение на территории внеш-
ней образовательной организации. 

Согласно вышеприведенным фор-
мам обучения выделяют две группы ме-
тодов обучения персонала: обучение не-
посредственно на рабочем месте и обу-
чение вне рабочего места [6]. Критерием 
выбора вида обучения являются затраты 
времени и денежных средств, т.е. инве-
стиции в человеческий капитал. Сущест-
вуют следующие методы обучения на рабо-
чем месте: инструктаж, ротация, настав-
ничество (коучинг), стажировки. 

Методы обучения вне рабочего места: 
лекция, рассмотрение практических си-
туаций, деловые игры, самостоятельная 
работа и т.д. 

Осуществление процесса внутри-
фирменного обучения проходит через 
ряд обязательных этапов, в которых 
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принимают участие представители 
вышеописанных групп работников ор-
ганизации. Этапы внутрифирменного 
обучения отражают его сложную мно-
гопроцессную структуру. Их цель – 
учесть все значимые моменты в органи-
зации процесса обучения. Обычно вы-
деляют семь этапов внутрифирменного 
обучения [5, 6, 13]: 

1. Определение потребностей 
обучения. 

2. Формирование бюджета обучения. 
3. Определение целей обучения – 

определение критериев оценки его эф-
фективности. 

4. Определение содержания про-
грамм и выбор форм и методов обучения. 

5. Процесс обучения. 
6. Реализация профессиональных 

навыков и знаний. 
7. Оценка эффективности обучения. 

Рассмотренные выше этапы обу-
чения отражают классический подход, 
в соответствии с которым оценка эф-
фективности является заключительной 
ступенью внутрифирменного обуче-
ния и осуществляется после заверше-
ния обучения по критериям, выделен-
ным в начале процесса внутрифир-
менного обучения при определении 
целей обучения. 

Анализ приведенных в статье оп-
ределений внутрифирменного обуче-
ния российских и зарубежных авторов 
приводит к выводу о том, что внутри-
фирменное обучение персонала, в 
первую очередь – непрерывный про-
цесс, а не разовый акт, а во-вторых – 
процесс, инициированный и управ-
ляемый самой компанией в целях дос-
тижения единства интересов компании 
в целом и каждого. 
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