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Использование системы обучения для развития кадрового потенциала 

 

Кадровый потенциал играет значительную роль в определении конкурентоспособности 

предприятия, а, следовательно, и в его  эффективности и перспективах  надежного и 

долговременного присутствия на целевом рынке. 

На процесс формирования кадрового потенциала оказывают влияние внешние и 

внутренние факторы. Под внешними факторами понимаются условия, которые организация не 

в силах изменить, но с которыми должна считаться в ходе формирования и использования 

персонала. Внутренние факторы – условия, поддающиеся управляющему воздействия со 

стороны компании. 

Важнейшим внутренним фактором является наличие системы обучения, нацеленной на 

развитие личностного потенциала сотрудников.  

Система обучения работников на предприятии должна решать следующие задачи: 

- обучение работников с целью выполнения новых производственных задач; 

- планомерное обновление знаний сотрудников; 

- улучшение профессиональной культуры работников; 

- организация подготовки персонала к карьерному росту. 

Немаловажным моментом  в процессе обучения  является обозначение основных его 

участников. Таким участником выступает лицо или организованная группа лиц, оказывающие 

прямое влияние на процесс обучения персонала. По степени ответственности и 

функциональных обязанностей, в зависимости от участия в этапах обучения, выделяют 

следующие категории: 

- руководитель предприятия – это человек из администрации предприятия, наделенный 

полномочиями одобрять планы и бюджет обучения. Он обладает необходимой информацией о 

финансовом состоянии организации, целях, задачах, планах развития предприятия в целом; 

- руководитель структурного подразделения – это непосредственный начальник 

сотрудника, определяющий потребность в обучении и организовывающий для этого 

необходимые мероприятия; 

- служба управления персоналом – состоит из группы работников, которые составляют 

программы и планы обучения персонала, создают новые и подбирают уже существующие 

виды, формы и методы обучения работников, определяют непосредственных исполнителей. 

После согласования всех возникающих вопросов, служба управления персоналом делегирует 

непосредственным исполнителям часть полномочий и информации для проведения и обучения 

персонала; 

- исполнитель – лицо (организованная группа лиц), осуществляет процесс обучения 

отдельного работника (или их группы); 

- обучаемый – сотрудник (группа сотрудников) предприятия, осуществляющий 

организационно-экономические мероприятия в области обучения, переподготовки и 

повышения квалификации. 

Возможно использование различных видов и форм обучения. Одной из самых 

эффективных форм обучения, подготовки и переподготовки кадров, а также повышения их 

квалификации, являются производственно-экономические курсы и курсы обучения  по 

конкретным специальностям, организованные на базе предприятия. Когда такой вопрос, как  

совершенствование подготовки кадров стоит на предприятии достаточно остро, организовать 

подготовку по такой форме обучения можно достаточно быстро. Особых финансовых затрат 

для этого не потребуется, поскольку будет использоваться материально-техническая база 

предприятия, а в качестве преподавателей могут быть задействованы эксперты-специалисты, 
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работающие на предприятии. Подготовка квалифицированных работников также может быть 

организована как естественный процесс обучения с помощью системы наставничества, с 

использованием методов ротации, ассистирования, постепенного усложнения трудовых 

функций. 

Итогом процесса обучения, а так же хорошим способом мотивации, может выступать 

планирование карьеры работника.  
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