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грамм: "сохраняющие" и "инновационные". Целью "со­
храняющего" обучения является усвоение фиксированных 
взглядов, методов, и правил для того, чтобы эффективно 
работать в повторяющихся ситуациях. Дашгый тип про­
грамм эффективен для передачи новых знаний взамен ус- 
таревщих и направлен на поддержание существующей си­
стемы деятельности. "Инновационное" обучение ориен­
тировано на перспективное развитие обучающихся, под­
готовку к работе в постоянно изменяющихся условиях, 
кризисных ситуациях. Именно такой тип образования наи­
более востребован в системе непрерывного профессио­
нального образования.

Выщеизложешюе позволяет утверждать, что формы 
и способы использования инновационных технологий в 
системе образования взрослых определяются концепту­
альными положеішямй личностно-ориентированного под­
хода, который предусматривает активное использование 
технологий, направленных на личностное развитие, ситу­
ационное проектирование, персонализацию взаимодей­
ствия. В основе личностно-ориетировнного подхода ле­
жат субьектсубъектные отнощения преподавателя и обу­
чающегося, когда происходят совместное проектирование 
и реализация образовательной программы и образователь­
ное пространство выступает зоной актуального и ближай- 
щего развития личности.

Таким образом, переориентация образовательного 
процесса на компетентностный подход предполагает ряд 
необходимых условий. Важташ фактором эффективности 
учебного процесса выступает знание спешфики и осо­
бенностей взрослых, их ценностно-мотивационных ори­
ентаций; достаточно точное представление цели и типа 
программ обучения; выбор оптимальной технологии обу­
чения взросігых. Остается значимой проблема отбора наи­
более эффективных форм и методов об}нения, направлен­
ных на личностно-профессиональное развитие и форми­
рование ключевых компетешщй взрослого обучающегося.
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Обучение как любой процесс совершенствования личнос­
ти бесценно для человека, который стремится к само­
развитию. В современных условиях способность к обуче­
нию ценится едва ли не больше, чем практический опыт 
человека.

Статья посвящена развитию образовательных потреб­
ностей взрослых, управлению талантами, организации 
и оценке возможных форм обучения.

В современных условиях добиваться конкурентных 
преймуіцеств становигся все сложнее. Еще недавно при 
характеристике специалиста делался акцент на опыте его 
работы и профессионализме. А высокий технологичес­
кий, технический уровень и культура производства гаран­
тировали предприятию качественный рьшок вперед, вы­
ход на первые позиции и устойчивый успех в дальней- 
щем.

Сегодня ситуащгя выглядит несколько иначе, конку­
рентные преимущества реализуются через человеческий 
потенциал. О профессиональной квалификации, конечно 
же, никто не забывает, однако среди приоритетных стали 
называться такие факторы как способность специачистов 
обучаться, умение влиться в корпоративную культуру, 
лидерство.

Объясняется это тем, что сегодня профессиональные 
знашгя устаревают достаточно быстро и, если не занимать­
ся самообучением и собственным профессиональньгм раз­
витием, то можно оказаться невостребованным на рьшке 
труда.

Именно поэтому' системы обучения взрослых, призван­
ные удовлетворять их образовательные потребности, все 
больще ориентируются на профессиональное развитие 
специалиста, на становление ключевых компетенций и ун- 
равлеіше таланта.ми.

Словари толкуют понятие "талант" как высокое при­
родное дарование человека, выдающуюся способность к 
деятельности в какой-либо области. Чтобы добиться оп­
ределенного уровня соверщенства талант нуждается в при­
менении и постоянном упражнении. Талант сложно 
скрыть ш и спрятать, ои либо есть, либо его нет. Су'ще- 
ствует мнение, что талант состоит из 5% врожденных ода­
ренностей и 95% труда, приложенного для их развития. 
Таким образом, наличие способностей -условие необхо­
димое, но не достаточное. Успещность обеспечивается 
благодаря трудолюбию, стремлению к постоягшо.му раз­
витию и лучшему результату.

Управление тачантами как образовательная потреб­
ность личности, реализуемая в системах обучения — это 
ориентированный на будущее подход, заключающийся в 
воспитании ключевых качеств специалиста, в развитии 
творческого потенциала и аланйроваішй профессиональ­
ной карьеры.

В иерархии потребностей управление талантами от­
носится к наиболее сложны.м потребностям и как источ­
ник активности возникает ;шшь после уцовлетвореішя эле- 
ментарі&іх жизненных потребностей.

По А. Маслоу -  автор книги "Теория человеческой 
мотивации", потребности делятся на иервшные или врож­
денные (1ур.: физиологические; 2ур.: безопасности и уве­
ренности в будущем) и вторичные или приобретенные 
(Зур.: сониатьные; 4ур.: уважения и прйзнашія достиже­
ний; 5ур.: самовыражения -  рост как личности). Соглас­
но А. Маслоу доминирующая роль в поведении человека 
отводится потребностям более низкого уровня, в то вре­
мя как потребности более высоких уровней постоянно рас­
ширяются. Это означает, что мотивация через приобре­
тенные потребности бесконечна. Последнее обстоятель­
ство является привлекательным объектом управления раз­
витием человека.

Объективно обусловленная требованием времени, по­
требность в управлении талантами имеет процессуальную 
природу, те. это не застьшшее явление, а состояние чело­
века, которое может быть более или менее острым. По­
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требность в обучении либо превращается в свойство че­
ловека относительно устойчиво его характеризующее, 
либо во временное его психическое состояние. В обоих 
слу'чаях данная образовательная потребность является 
основой, как отдельных мотивов, приводящих взрослого 
человека в системы обучения, так и целостной направ- 
лешюсти личности, способствующей саморазвитшо и 
реализации личностного потенциала, что приводит чело­
века к успешности.

Управление талантами как компонент в системе уп­
равления персонашм -  это такое управлеше развитием 
работников, при котором учитываются индгшидуатьные 
особешюсти развития каждого, оказывается помощь в со- 
верщенствовании сильных сторон и улучшении деловых 
качеств.

Галантливый работник характеризуется выдающими­
ся или выходящими за среднестатистический уровень спо­
собностями, нестандартным мышлением, умением нахо­
дить решения в любой ситуации, высокой мотивавдей к 
достижению успеха и самореализации. Возникает необ­
ходимость в определении кчючевых компетенции, кото­
рыми должен обладать талантливый работник. На наш 
взгляд модель талантливого специалиста может иметь сле­
дующую структуру;
• умение определять стратегические цели, ставить пе­

ред собой выполнимые задачи и добшаться их реше­
ния;

• инновациошшй потенциал -  постоянное стремление 
к поиску новых подходов при решении задач; способ­
ность генерировать идеи и видеть новые результаты; 
умение находить простые решения для сложных за­
дач;

• менеджерский потенциал -  способность принимать 
решения, создавать деятельностные процессы и .мо­
тивировать их выполнение, умение управлять слож­
ными системами;

• лидерский потенциал -  способность донести страте­
гические цели и задачи, до всех членов команды; уме­
ние работать в команде и управлять командой;

• потенциал профессионального развития -  заинтере­
сованность в профессиональном развитии; способ­
ность к изменениям, обучению и самообразованию;

• умепие выстраивать деловые взаимоотношения с ру­
ководством, коллегами и подчиненными, а также со 
всеми представителями внешнего окружения;

• умение поддерживать лояльность в коллекгиве и стро­
ить межличностные отношения.
К талантливьш с высоким внутренним потенциалом 

работникам необходим индивидуальный подход, ориен­
тированный на поддержаіше в них интереса к работе и 
будущим перспективам. Онирассчитьпзают на определен­
ную долю свободы и возможность для креативных дей­
ствий.

Но работать рядом с такими работниками непросто, в 
них преобладает желатше решать все быстро, они могут 
игнорировать мнение коллег и скучают от рутинной ра­
боты. Удобнее руководить среднестатистическими работ­
никами, послушными и предатшыми.

Высокоэффективные работники, достигая успеха, по- 
лу'шют большую нагрузку и несут моральную ответствен­
ность. При таких условиях есть угроза профессионально­
го выгорания и просто усталости. Возникает необходи­
мость в тренинге по креативности мышления. Одна из 
задач такого тренинга -  снятие эмоционального напряже- 
ІШЯ и улучшение настроения. Кроме этого занятие направ­
лено на создание дружеской обстарювки, что сплачивает 
коллекгив. Не менее важной задачей является избавление 
от стереотипов, развитие наб.людательности, памяти, ас­
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социативного мышления. В процессе трешшга можно рас­
слабиться и пофантазировать.

В результате тренинга меняется не только отношение 
к работе. Меняется отношение к себе -  появляется ощу­
щение, что ты специатист высокого класса. Меняется в 
целом отношение к жизни -  начинаешь слушать и слу­
шать собеседшгка, видеть его пробле.мы, а не только свои 
собственные.

Необходимо подчеркнуть главное: талантами управ­
ляет талантливый руководитель. Это он создает условия 
для лояльного отношения к талантам в коллективе, пре- 
достаатяет возможность развиваться и реатизовывагь свои 
идеи. Талантливого сотрудника ценят, и это становится 
элементом корпораттшной культуры и нормой поведения 
в коллективе.

В журншіе "Отдел кадров" № 10 за 2006 год приведе­
ны даішые шзтернет-оітроса. Бьш поставлен вопрос; "Ка­
кое качество наиболее важно дтя татантливого сотрудни­
ка?" Интернет-сообщество характергоует талаігошвого ра­
ботника следующим образом:
• способность к обучеюпо -  58%;
• способность к изменениям -  27%;
• лидерство -  8%;
• лояльность -  7%.

Все перечйслеішые качества в той или иной степени 
присущи талаігглйвым сотрудникам. Важіго отметить, что 
участники голосования поставили на первое место спо­
собность к обучению. На второ.м месте -  способность к 
изменениям. Ведь нововведения, как правило, наталктша- 
ются на сопротйвлеіше работников, такова природа прак­
тически всех .людей, за исключением талантливых.

Как видим, вместе оба качества составили 85%. И это 
достаточно веское основание для того, чтобы развивать 
системы обучения взрослых. Как сказал американский 
пуб,лицист Алвин Тоффлер автор книги "Шок будущего" 
умение у ч т  ься. разучиваться и переучиваться станет в 
XXI веке таким же необходихшм, как знашіе грамоты.

XXI век утке насту пит давно, но приншншальных из­
менений в структуре образовательных потребностей 
взрослых не произошло и отношение организащгй к обу­
чению своих работішков не улучшилось.

Известно, что обучение позволяет повысить эффектив­
ность выполняемых работ, реализовать свои способнос­
ти, развить карьеру.

Потребность в обучении кошфетного работника оп­
ределяется по результатам:
• анализа задач, которые стоят перед работником;
• оценки качества выполняемых работ;
• итогам мониторштга трудовой мотивации.

Оценка потребности в обучеішй -  это оценка необхо­
димости в конкретных знаниях, умениях и навыках. По­
требность в обучении затрагивает не сегодняшний день, а 
перспективу. Рхли в начале цепочки поставит], определе­
ние потребности в обучении, то это приведет к наиболь­
шей эффективности самого процесса обучения.

Необходимо построение системы обучения, в которую 
входят как специально органгооваішое в учреждениях об­
разования обучение, так и локдльное или корпоративное 
обучение, интенсивно развивающееся в последнее время 
в мире бизнеса.

Выделяют следук^щие формы обучения сотрудников 
ортднизации:
• обучение на рабочем месте;
• обучение внутри организации или корпоративное обу­

чение;
• специально организованное обучешіе вне организа­

ции;
• самообразование.
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Обучение на рабочем месте индивидуально и являет­
ся оперативным, оно имеет тесную связь с повседневной 
работой, упрощает учебный процесс. Но вместе с тем та­
кое обучение ограничено рамками конкретного рабочего 
места и отведенным на обучение временем.

Обучение внутри организации ши корпоративное обу­
чение по своей сути локально и связано с частичным или 
полным отвлечением работішков от их служебных обя­
занностей. Оно позволяет не только повышать их квали­
фикацию, но и проводить переквалификацию.

В некоторых случаях обучить одного сотрудгшка не­
достаточно, чтобы распространить новые компетенции на 
всю организацию. Одним работникам не хватает лидерс­
ких и оргаішзаторскйх качеств. Они просто не в состоя­
нии внедрить изменения. Другие не обладают внутрен­
ней мотивацией. Третьим просто не удается преодолеть 
барьер подготовленности большинства, имеет место раз- 
рьш в понятийном поле.

Внедрение новых компетенций возможно только че­
рез корпоративное обучеіше. Тогда сотрудники одновре- 
мешю получают одинаковый объем знаний и новых уме­
ний. Это очень ускоряет процесс необходимых измене­
ний и создает эффект синергии, когда группа усиливает 
потенциал обучения и расширяет его рамки.

Обучение вне организации нацелено на повышение 
общеобразовательного уровня, знакомство с достижени­
ями неуки и пракгики в сфере их профессиональной дея­
тельности. Работник оторван от повседневной работы и 
может расширить свои профессиональные и социальные 
контакты.

Самообразование является высшей формой реализа­
ции образовательных потребностей. Данной проблеме уже 
уделено внимание [1].

Эффективность той или иной формы обучеішя опре­
деляется и оценивается в соответствии с его целями. Суть 
любой оценки -  это выявление уровня соответствия дей­
ствительного и желаемого результатов обучения (соответ­
ствие реального идеальному). В ходе оценки должна быть 
применена определенная технология. Оценка эффектив­
ности обучеішя не должна происходить по принципу "по­
нравилось -  не понравилось".

Сущность системного подхода при оценке эффек­
тивности обучения заключается в постановке правиль­
ных целей и оптимальном выборе системы показателей 
измерения достижения этих целей. Оценка эффективнос­
ти обучения может быть проведена по четырем направле­
ниям;
• уровень удовлетворенности слушателей теоретичес­

ким и практическим содержанием учебных программ;
• йзменеішя в знаниях, >’мениях, навыках и установках;
• применяемость результатов обучения в реальных ус­

ловиях;
• влияние результатов обучения на качественные пока­

затели деятельности.
Как правило, разрыв происходил' между второй и тре­

тьим позициями. Знания и умения слушатели получили, 
но на практике их реально применять не буд>т, а значит и 
результаты от об>чения нулевые.

Невозможность использовать результаты обучения в 
профессиональной деятельности делает само обучение 
бессмыслешшм.

Ответ на этот вопрос "чему учить?" содержится в по­
нимании стратегии развития различных систем деятель­
ности. Стратегические цели трудовых коллективов долж­
ны быть спроецированы на работников с точки зрения 
того, какие компетенции необходимо "нарастить", чтобы 
обеспечить новый результат.

Системы оцешш потенциальных слушателей помога­
ют определить текущий уровень компетенций и их струк­
туру. На этом основании можно формировать корпоратив­
ные планы обучения.

У слушателей, которые обладают избыточными ком­
петенциями по отношению к программам обучения, бу­
дет снижаться мотивация. Это следует учитывать при со­
ставлении учебных программ и выборе ішдйвйдуальных 
форм обучения.

Возникает и другой вариант, когда компетенций у по- 
тешдиальных слушателей не хватает. Тогда необходимо 
ввести корректирующий курс, позволяющий выровнять 
уровень подготовленности для успешного усвоения ос­
новной программы обучения.

В РИИТ имеется опыт организации обучения внутри 
коллективов учреждений образования, так называемые 
выездные и кафедральные курсы повышения квалифрпса- 
ЦШІ. Еще мы проводим оцешу’ качества отдельных учеб- 
ньк программ и обучения в целом, изучаем образователь­
ные потребности преподавателей вузов и ссузов.

Основной формой изучения потребности в обучении 
является анкетирование или собеседование. Опросник, 
используемый при анализе потребности в обучении, стро­
ится по принципу самооценки потенциальным слушате­
лем его собствешаіх знаний.

Краткий орйеіггйровочный тест Вандерлика относит­
ся к методикам, которые позволяют определить, насколь­
ко слушатель предрасположен к обучению. Анализ резуль­
татов теста позволяет измерить уровень общих умствен­
ных способностей, а также изучить отдельные способно­
сти и качества человека;
• способности обобщения и анализа материала;
• инертность мышления и переключаемость;
• эмоциональные компоненты мышления и отвлекае-

мость;
• скорость и точность восприятия, распределение кон­

центрации внимания;
• употребление языка, грамотноеть;
• пространетвенное воображение и др.

Таким образом, методика краткого ориентировочного 
теста может быть использована для исследования отно­
сительно большого количества компонентов общих спо­
собностей. С ее помощью достаточно надежно прогнози­
руется обучаемость и деловые качества человека.

Отсутствие обратной связи влияет на снижение ка­
чества обучения. Лучший епособ оценить качество обу­
чающей программы -  это получтъ обратную связь у слу­
шателей, которые ее прошли при условии, что они бьши 
мотивированы на обучение. Насколько прикладаой харак­
тер имеет программа, каков профессиональный >ровень 
преподавателя, соответствует ли заявленная тема содер­
жанию -  все это ценная информация, которая в дальней­
шем позволит более грамотно выбрать содержание и 
формы обучения, подобрать профессиональных педаго­
гов.

Что касается критериев оценки обучения, они всегда 
будут очень спорными, как и сама оценка. На практике 
мы используем наиболее простой метод -  отзыв об>чае- 
мых. Слушатели оценивают, насколько знания бьши нуж­
ными, своевременными, доступными, мшут ли они ими 
пользоваться в дальнейшем.

В завершении хотелось бы обратить еще раз внима­
ние на современную модель обучения взросльгх -  корпо­
ративное обучение. С нашей точки зрения, оно более эф­
фективно, чем обучение на курсах продолжительностью 
1-2 недели. Синергия -  когда эффект совместных учеб­
ных действий выше простой суммы индивидуальных уси­
лий заставляет предпочитать такие формы обучения как
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корпоративный семинар, мастер-класс, тренинг, деловая 
шра и др. На открытых курсах слушатели собираются из 
разных мест, и каждый решает свою задачу, а корпоратив­
ное обучение позволяет решать проблемы одного коллек­
тива совместными усилиями. Корпоративная модель обу­
чения доказьшает, что об>'чение без развития возможно, а 
развитие без обучения -  нет.

1. Волченкова Л.К. Управление самообразованием: методичес­
кий аспект // Проблемы и перспективы повьппения ква.ли- 
фикации научно-педагогических кадров: методические ас­
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конференции (Минск 27-28 ноября 2003 г.) / М-во образо­
вания Респ. Беларусь, Бел. над. техн. ун-т, Респ. ин-т инно­
вационных технологий; Под ред. М.М. Болбаса, Л.К. Вол­
ченковой и др. -  Мн. УП "Технопринт", 2004. -  С .31-34.
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СИСТЕМА ПЕРЕПОДГОТОВКИ И ПОВЫШЕ­
НИЯ КВАЛИФИКАЦИИ СОТРУДНИКОВ ОРГА­
НИЗАЦИЙ И ПРЕДПРИЯТШТ НА ОСНОВЕ КОМ- 
ПЕТЕНТНОСТНОГО ПОДХОД А И КОМБИНИРО­
ВАННОГО ОБУЧЕНИЯ

С.И. Бондарь
Ульяновский государственный технический 
университет, Бизнес-школа "КАРЬЕРА "
Ульяновск, Россия

Актуальность данной стать в освещении опыта авто­
ра по повышению квалификации персонажа: админист­
ративного аппарата, преподавательского состава Ин­
ститута Дистанционного Образования Ульяновского го­
сударственного Технического Университета, на основе 
кампетентностного подода, позволяющего учитывать 
реальные потребности конкретной организации в дан­
ный отрезок времени. Компетентностно -- ориентиро­
ванный подход встраивается в процесс переподготовки 
сотрудников посредством комбинированного обучения, 
признанного наичучшей формой корпоративного обуче­
ния. Осуществление комбинированного обучения в Инсти­
туте Дистанционного Образования строится, во-пер­
вых, на использовании разрабатываемой платформы 
электронного обучения для корпоративного обучения и, 
во-вторых, на проведении традиционных занятий и тре­
нингов. Данный подход также содействует реализации 
стратегии обучения в течение всей жизни, которая при­
звана предоставить максимачьные возможности про­
фессиональной и личностной самореализации граждан.

В настоящее время в странах Европейского Союза ин­
тенсифицировались интеграционные процессы. Они обус­
ловлены целым рядом причин, среди которых основны­
ми являются следующие:
-  Реализация стратегии обучения в течение веей жизни, 

которая призвана предоставить максимальные возмож­
ности профессиональной и личностной самореализа­
ции іраждан;

-  Необходимость обеспечеішя конкурентоспособности 
европейской экономики в ситуации экономической гло­
бализации, что требует повышения мобильности ра­
бочей силы и ее конкурентоспособности.
Российская система образования, включая профессио­

нальное образование, ориентирована на интетрацию в
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европейское образовательное пространство, и, следова­
тельно, необходимо разрабатъшать соответствующие стра­
тегии, учитывая при этом особенности собственной сис­
темы образования, и формировать реалистичные пути ее 
сближения с европейской.
1. Принципы переподготовки специалистов предпри­

ятий, организаций на основе компетентностного под­
хода.
Наиболее серьезное преобразование предстоит осуще­

ствить в системе повышения квалификации и переподго­
товки спешіалйстов организаций, предприятий на базе 
компетентностного подхода, который позволяет измерить 
соответствие работшпса требованиям рабочего места и 
обеспечітает гибкость образовательных траекторий и воз­
можность более оптимального и экономически эффектив­
ного "доучивания" или переобучения работішков при пе­
реходе с одного рабочего места на другое.

В течение двух последних лет Институт Дисташшон- 
ного Образования Ульяновского государствешюго Техни­
ческого Уштерситета развтгаает активную деятельность 
в сфере перепошютовки сотрудников предприятий на ос­
нове компетентностного подхода. Данный подход вклю­
чает в себя три этапа:

1. Предварительный этап, предшествующий процес­
су разработки модели компетенций. Данный 
этап должен начинаться с четкого осознания сле­
дующего:

-  насколько команда топ-менеджеров і іредпрйятйя, с ко­
торым началась работа, заинтересована в проекте;

-  какова миссия, цели, задачи предприятия шш органи­
зации;

-  кто будет управлять проектом, и кто будет участвовать 
в нем;

-  какую методологию необходимо использовать;
-  как обмешшаться информацией со всеми как на ста­

дии проектирования, так и на стадии внедреішя. 
Ответив на данные вопросы, организация сможет выб­

рать конкретный тип модели компетенций, который дол­
жен быть уникальным для каждого конкретного предпри­
ятия или оргаішзацйй, и приступать к ее разработке.

Специалисты Института Дистанционного Образова­
ния изучили зарубежный опыт построения моделей ком­
петенций и адаптировали полученный опыт для российс­
кой действительности. Таким образом, можно говорить о 
двух типах моделей компетенщтй -  модель юлточевых ком­
петенций и модель профессиональных компетешщй.

2. Разработка модели компетеншій.
Формирование модели компетешщй происходит со­

гласно выбранному на первом этапе работы типу модели 
компетешщй. В процеесе разработки модели компетен­
ций принимает участие группа экспертов Инетитута Дис­
танционного Образования, в число которых входят спе­
циалисты по качеству, психологи, со1щологи и аналитики.

Разработка модели ключевых компетенций организа­
ции осуществляется посредством мозгового штурма, про­
водимого среди руководителей подразделений организа­
ции при поддержке психолога.

Разработка модели профессиональных компетенций 
подразделения производится экспертами Института Дис­
танционного Образования с привлечением руководителя 
и специалистов подразделения.

3. Разработка курсов и проведение обучения. 
Предполагается, что Институт Дистанционного Обра­

зования будет проводить переподготовку и повышеше 
квали4)икащщ сотру'дников посредством комбинирован­
ного обучения, признанного лучшей формой корпоратив­


