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Таблица 1 – Факторы, влияющие на эффективность корпоративного обучения 

 

Фактор Оценка 

1.Внутренняя мотивация 8,94 

2.Возможности и условия для реализации результатов обучения в профессиональной  

деятельности 8,58 

3.Адекватность методов обучения (соответствие цели обучения выбранным методам) 8,45 

4.Личные и профессиональные качества преподавателя 8,38 

5.Наличие обратной связи в процессе обучения 7,92 

6.Отношение к обучению, принятое в организации 7,90 

7. Поддержка линейного руководства 7,88 
Источник: составлено автором по материалам интернет–портала HRM.RU [hrm.ru/factory–ehffektivnogo–

obuchenija]. 

 

Таким образом, как показал проведенный анализ, перечень факторов весьма разнообразен и за-

висит от уровня влияния, что в конечном итоге они влияют на результаты деятельности организа-

ции и на динамику и структуру затрат. Главными участниками процесса внутрифирменного обу-

чения выступают обучаемый работник и его наставник (тренер, консультант и т.п.) и от их взаим-

ной заинтересованности, мотивации, компетенции зависит результативность данного процесса.  

Третий подход основан на использовании метода эконометрического анализа. Теоретической 

базой для оценки является теория человеческого капитала, в рамках которой расходы на обучение 

рассматриваются как инвестиции в человеческий (общий и специфический) капитал работников. В 

этой связи интегральным индикатором эффективности вложений в образование считается норма 

отдачи. В качестве альтернативного показателя окупаемости используется «премия» на образова-

ние. Для измерения отдачи от человеческого капитала Р.И. Капелюшников и А.Л. Лукьянова 

(ЛИРТ, ГУ–ВШЭ, г. Москва, РФ) в рамках НИР «Трансформация человеческого капитала в рос-

сийском обществе» на базе "Российского мониторинга экономического положения и здоровья 

населения" использовали эконометрическое оценивание «минцеровского» уравнения заработков. 

В результате было установлено, что на дифференциацию «премии» влияют уровень полученного 

образования; пол; стаж; полезность знаний, навыков и умений, полученных работниками на выс-

шей достигнутой ими ступени образования; опыт работы по специальности; также дополнитель-

ные характеристики (владение иностранными языками, компьютерная грамотность, способность к 

быстрому освоению новых знаний) [4, с.73–80].  
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довой деятельности, требуют адекватных изменений в работе с персоналом современных органи-

заций. Развитие современного общества немыслимо без инноваций, темп внедрения которых в по-

следнее время только растет во всех сферах развития общества. Управление человеческими ресур-

сами в организациях также выходит на новый уровень, появляются новые технологии, повышаю-

щие эффективность кадровых процессов.  

Актуальность внедрения инноваций в управление персоналом подтверждают многочисленные 

исследования по данной теме,  которые демонстрируют появление новых управленческих техно-

логий и осознание важности человеческого ресурса. В 2016 году российское кадровое агентство 

«RCStudio» провело онлайн анкетирование   с помощью тематических групп HR–сообществ в со-

циальных сетях, HR–блогов, информирования на сайте, а также при помощи корпоративных рас-

сылок. Общее количество респондентов составило 326 человек. Участие в исследовании приняли 

жители разных регионов России (95,4%), Республики Беларусь (2,76%), Украины (0,91%), Узбеки-

стана (0,31%), Казахстана (0,31%) и Польши (0,31%). Наибольшую активность при участии в ис-

следовании проявили представители 3–х сфер бизнеса: производство (13,8%), IT и телекоммуни-

кации (12,27%), услуги для бизнеса (11,35%). 

В исследовании было рассмотрено отношение предприятий, организаций к внедрению иннова-

ций в кадровые процессы. На вопрос «Применяет ли Ваша компания инновационные решения в 

управлении персоналом?» утвердительный ответ дали 25,7% респондентов, 19,02% участников 

опроса признались, что никаких инноваций в сфере управления персонала в их компаниях нет. 

Более половины респондентов (55,21%) сообщили, что инновационные подходы в компаниях 

применяются частично. Т.е. как таковой программы по разработке и внедрению новых подходов к 

управлению персоналом в их компаниях нет, но периодически применяются локальные/точечные 

нововведения. 

Ответ на вопрос исследования «В каких сферах управления персоналом Вы используете ин-

новационные подходы?» предполагал возможность выбора сразу несколько вариантов. 

Результаты опроса: на 1–ом месте находится обучение и развитие персонала (60,67%), на 2–ом 

– поиск и подбор персонала. Вопросы внутренних коммуникаций и развития корпоративной куль-

туры замыкают тройку лидеров опроса – 50,21%. Создание и поддержание благоприятного инно-

вационного климата – фактор, который в сегодняшних условиях является необходимым для обес-

печения эволюции бизнеса. Наименее подверженной инновациям сферой традиционно считается 

ведение кадрового документооборота. Она занимает последнее место в рейтинге – 19,25%. Пре-

имущественно все инновации в данной области связаны с автоматизацией процесса [8]. 

На современном этапе развития общества происходят следующие изменения в сфере управле-

ния персоналом: 

− стирание географических границ рынка;  

− общение с соискателем напрямую;  

− освоение технологий Digital;  

− век социальных сетей как повод пересмотреть корпоративную культуру организаций; 

− конвергенция в процессах управления кадрами: необходимость понимания специфики не 

только управления человеческими ресурсами, но и коммуникаций, IT, психологии, экономики и 

пр. 

− значительное влияние методов маркетинга в управлении персоналом [4]. 

Потребности организаций в целом и служб управлений персоналом, вызванные происходящи-

ми изменениями, определяют тренды в сфере управления кадрами в организациях на современном 

этапе развития общества, рассмотрим подробнее некоторые из них. 

HR–тренд № 1. Технологии Big Data в HR  

Big Data сегодня проникает в сферу управления персоналом как один из способов анализиро-

вать рынок, проще находить грамотных специалистов. Big Data – возможность вывести управле-

ние талантами на новый уровень [4]. 

HR–тренд № 2. Усиление влияния маркетинговых инструментов в HR  

Теории рынков, поведения потребителей проникают и в управление персоналом. Этот процесс 

вызван потребностью подбора персонала – маркетинговые методы продвижения вакансий, спосо-

бы рассказать о компании как можно большему кругу кандидатов. Возникла потребность рассмат-

ривать HR–бренд компании как некую сущность, дополнительную ценность, о которой нужно 

рассказать рынку труда, чтобы путь в организацию нашли лучшие его представители. Все это так 

или иначе соотносится с представлением о компании как сильном HR–бренде, работодателе, о ко-
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тором знают и отзываются положительно, организации, где хотят работать талантливые специали-

сты [4]. 

HR–тренд № 3. Индивидуализированный подход к управлению персоналом 

Около пяти лет назад в работе с персоналом во главу угла ставилось командообразование. Об-

щая идея, общее дело и, порой, общая на всех ответственность и мотивация как основа деятельно-

сти организации теряет свою актуальность, во многом из–за выхода на сцену поколения Y. Ядро 

рабочей силы смещается в сторону индивидуалистов, не приемлющих коллективной ответствен-

ности. Они не боятся брать на себя ответственность, но в то же время хотят осознавать свой вклад 

в общее дело, гонятся за личными достижениями, ценят свои личные успехи выше успеха всего 

предприятия. Необходимо индивидуально подбирать мотивацию, отталкиваться от интересов и 

сильных сторон сотрудника [4]. 

HR–тренд № 4. HR–департамент как зона изменений  

Стремительно меняющаяся внешняя среда становится современными реалиями бизнеса, к ко-

торым организации необходимо адаптироваться. HR–департаменту при этом доверена роль ини-

циатора изменений. Поэтому специалистам по работе с персоналом необходимо знать, какие со-

трудники, с какими навыками и в какой момент времени понадобятся организации. Именно пото-

му HR–службе нужно понимание стратегических целей компании, особенностей и перспектив 

развития бизнеса [4].  

HR–тренд № 5. HR–специалист создает собственный персональный бренд  

Социальные сети упростили общение во всех сферах. Но интернет–среда будет бесполезной, 

если HR в ней не присутствует. Специалисту по управлению персоналом необходимо полное по-

гружение в свою специализацию и новые способы коммуникации. В век, когда профессионализм 

ценится как никогда раньше, становится чрезвычайно важным повышать статус эксперта, участво-

вать в мероприятиях как онлайн, так и реальных событиях и конференциях, вести блог, делиться с 

рынком и отраслью знаниями.  

Сегодня во многих отечественных организациях отмечаются позитивные изменения в сфере 

менеджмента, внедряются более совершенные методы работы с персоналом, совершенствуется 

отбор кандидатов на руководящие должности. Но в нестабильных условиях, требующих от орга-

низации постоянной готовности к изменениям в соответствии с новыми обстоятельствами и за-

просами, эффективность организационной деятельности зависит от трудового потенциала органи-

зации. Таким образом, система управления персоналом, будучи важной частью любой организа-

ции, изменяется вместе с изменениями внешней и внутренней среды организации. 
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Товарным знаком и знаком обслуживания признается обозначение, способствующее отличию 

товаров, работ и (или) услуг одного лица от однородных товаров других лиц.[1, с. 1] 

В качестве товарных знаков могут быть зарегистрированы словесные обозначения, включая 

имена собственные, сочетания цветов, буквенные, цифровые, изобразительные, объемные обозна-

чения, включая форму товара или его упаковку, а также комбинации таких обозначений. Иные 

обозначения могут быть зарегистрированы в качестве товарных знаков в случаях, предусмотрен-

ных законодательными актами Республики Беларусь. Товарный знак может быть зарегистрирован 

в любом цвете или цветовом сочетании. 
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