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ПСИХОЛОГО-ПЕДАГОГІЧНІ ЗАСАДИ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ВИРОБНИЧОГО ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ

Пазюра Наталія

Стаття розглядає питання внутрішньофірмової підготовки виробничого персоналу. Головна мета дослідження – охарактеризувати явище професійної підготовки персоналу компанії на виробництві, дослідити психолого-педагогічні аспекти корпоративного навчання, та умови, які сприяють швидкому засвоєнню знань, й використанню набутих знань та навичок на робочому місці. 
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Психолого-педагогические аспекты корпоративной подготовки производственного персонала

В статье рассматриваются вопросы корпоративной подготовки производственного персонала. Основная цель исследования – охарактеризовать явление профессиональной подготовки персонала компании на производстве, выявить психолого-педагогические аспекты корпоративного обучения и условия, которые способствуют наиболее быстрому обучению, а так же использование приобретенных знаний на рабочем месте. 

Psychological and pedagogical issues of corporate training of labor force  

The article deals with the issue of corporate training of labor force and its main aim is to give the characteristic of professional training of a company’s personnel. Corporate training is considered as important means of the development of human resources potential, keeping up a company’s competitiveness. The author reveals psychological and pedagogical aspects of this type of training. The motivation for acquiring skills and knowledge, environmental circumstances for using these skills at the working place are of particular interest. Attention is paid to the support from the teaching personnel and colleagues and incentives from the employer to motivate workers for their lifelong professional development. 

Останні два десятиріччя минулого століття стали свідками підвищеної уваги дослідників до питання корпоративної підготовки, яка перетворилась на важливу умову конкурентоспроможності підприємств. В сучасному світі праці працедавці відчувають необхідність постійно підвищувати професіоналізм працівників. Постійні зміни у бізнес оточенні змушують керівників та власників компаній знаходити шляхи як підготувати та зберігати «працівників знань» тому, що кваліфікованих працівників важко знайти та дорого наняти. І якщо в минулому це розглядалось як коштовна діяльність і обов’язок, то нині внутрішньофірмова підготовка – умова ефективного функціонування компанії. 
Питання професійного навчання дорослих на виробництві є багатоаспектним і міждисциплінарним. Сучасне виробництво потребує фахівців широкого профілю, які б могли володіти кількома суміжними професіями. Професійне навчання на виробництві спрямоване на підвищення якості професійного складу працівників підприємств, формування у них високого професіоналізму, майстерності, сучасного економічного мислення, вміння працювати в нових економічних умовах, забезпечення високої продуктивності праці та ефективної зайнятості. Воно є одним з важливих заходів активної політики зайнятості населення і виступає засобом досягнення стабільного економічного зростання, активно впливає на профілактику масового безробіття з-поміж зайнятих працівників, забезпечує збереження і розвиток трудового потенціалу суспільства. Крім того, у професійному навчанні на виробництві відбувається найбільша взаємодія науки, освіти і виробництва [1, с. 8 – 10]. 

Загальні питання особливостей внутрішньофірмової підготовки вивчали зарубіжні учені С. Браун, М. Рейч, Д. Файнголд, К. Вагнер, Дж. Масон, Л. Мітчел, М. Аокі, Р. Доре, П. Остерман, Р. Райдін, Дж. Мортімер, Дж. Вуд, Р. Селла, Д. Тарсфілд, Б. Келтнер, С. Ллойд та інші. Сучасні дослідження внутрішньофірмової підготовки спрямовані на вивчення різноманітних чинників, які впливають на розвиток людських ресурсів в компаніях, висвітлення особливостей процесу набуття спеціальних знань шляхом неформальної підготовки на робочому місці, розумінню процесу активізації набутих знань та навичок під час виробничого процесу E. Хатчінс (1995), С. Шрібнер (1984), Л. Сушман (1987). В дослідженнях були зроблені спроби встановити взаємовідношення між розвитком людських ресурсів та покращенням у діяльності компанії (Р. Свансон, A. Eллінджер, Янг, С. Хаутон, M. Ван дер Клінк, M. Хоекстра 1999). 
В Україні існує достатня кількість досліджень спрямованих на вивчення можливостей підвищення конкурентоспроможності вітчизняних підприємств в нових економічних умовах. Шляхи запровадження організаційно-економічних механізмів розвитку персоналу, в яких людський розвиток розглядається як чинник економічного зростання в Україні досліджував І. Кочума, теоретико-методичні проблеми підвищення інноваційного потенціалу підприємств та активізації інноваційної праці за рахунок відповідної організації і використання людських ресурсів на підприємствах різних галузей промисловості були розглянуті В. Кір’ян, Л. Коваль, О. Козирєва. Теоретико-методологічні основи і практичні рекомендації щодо удосконалення механізму реалізації та розвитку інноваційних методів професійного навчання економічно активного населення були розроблені І. Заюковим, теоретичні і методичні засади регулювання якості робочої сили та праці Н. Шульгою, В. Кравченко. Т. Синиця розглянув шляхи вдосконалення формування та використання трудового потенціалу промислового підприємства. В. Решетов, О. Дрожанова присвятили роботи вивченню ціннісно-мотиваційних чинників ставлення до праці робітників промислових та малих підприємств. О. Попов, З. Магамедемінова, В. Цесарук розглядають управління трудовими ресурсами як складову конкурентоспроможності промислового підприємства. Але необхідно зазначити, що незважаючи на існуючі концептуальні засади і теоретичні розробки питань внутрішньофірмової підготовки багато її проблем залишаються невисвітленими. Усвідомлення того, що вдосконалення професійних навичок людей стає запорукою економічного прогресу, спрямовує дослідження у вітчизняній науці, головним чином, на економічні аспекти внутрішньофірмової підготовки, залишаючи поза увагою психолого-педагогічні питання професійної підготовки виробничого персоналу на підприємствах.
Мета даної статті – охарактеризувати сутність та особливості професійної підготовки персоналу на виробництві, охарактеризувати психолого-педагогічні аспекти внутрішньофірмової підготовки, виявити сприятливі умови для оволодіння працівниками важливими для компанії компетенціями та для їх використання на робочому місці.  
Так як професійний розвиток є необхідним для підтримки та підвищення ефективності професійної діяльності виробничого персоналу сучасності, підприємства визнають важливість оновлення педагогічних, навчальних стратегій та засобів передачі інформації у внутрішньофірмовій підготовці. Зарубіжні учені вважають, що «ми нині знаходимося у ері знань, яка відрізняється своєю складністю, розмаїттям пріоритетів, високим рівням можливостей. Це особлива ера, в якій найбільш цінним товаром є знання. Важливість не в тому, як ми одержуємо інформацію, а в тому, як ми навчаємось її постійно відбирати, осмислювати, контекстуалізувати, накопичувати та використовувати в роботі» [11]. 
У сучасному світі витрати на збереження кваліфікованого виробничого персоналу за умов його навчання та забезпечення соціальних гарантій нижче ніж витрати на те, щоб замінити працівника іншим (М. Барріер 1998). C. Соломон (1999) зазначає, що неперервна професійна освіта – не є більше данню моді, як було раніше, нині це основна вимога підприємств, важливість якої важко переоцінити [8, с. 5]. На думку С. Лачніт (2001) причиною за якою компанії забезпечують професійну підготовку своїх працівників є переконання, що вони посилюють компанію економічно, а підготовка персоналу запобігає плинності робочої сили [3, с. 3]. 

З початку 1960х рр. минулого століття питання цінності знань працівників для ефективного функціонування компаній почало привертати все більше уваги, у всьому світі посилилась зацікавленість у підготовці персоналу шляхом неформальної освіти на підприємстві. Якісне навчання виробничого персоналу компанії необхідно для розвитку і підтримки їх кваліфікації на високому рівні [7, с. 10]. Так як в сучасному світі основну увагу переміщено з виробництва матеріальних цінностей до сфери послуг та галузі інформації, «знання та людський досвід все частіше визнаються важливим джерелом створення матеріальних та нематеріальних цінностей» (Е. Ланк). Особливої актуальності це питання набуває з урахуванням наближення «суспільства знань», визначальним характеристикам якого присвячені ряд робіт теоретиків соціально-економічної галузі. У цей період з’являються рекомендації щодо майбутнього напряму розвитку підприємств, як-то перетворювати корпоративний інтелектуальний капітал у важіль свого розвитку (Дж. Квін, П. Андерсон, С. Фінкелштейн); приділяти менше уваги на те що вони мають, і більше на те, що вони знають (Т. Стюарт). Більшість дослідників різних аспектів функціональної діяльності організацій погоджуються з визначальною роллю людини, її знань та навичок в корпоративні системі. М. Кроссан заявляє, що галузі інтелектуального капіталу, корпоративного навчання мають одну основу, а саме, розуміння важливості знань для успіху компанії [2, c. 514].  

Таким чином, в дослідженнях науковців останній чверті минулого століття корпоративна підготовка все більше висвітлюється як критичний чинник продуктивності підприємств, зниження рівня плинності робочої сили, створення сильного внутрішнього ринку праці. Знання перетворюються на головний ресурс організації [6, c. 191]. Компанії зосереджують увагу на аналізі результатів своєї діяльності та намагаються знайти шляхи покращення цих результатів. За думкою М. Мулдер, У. Ніхоф, Р. Брінкерхофф корпоративна підготовка робить значний внесок в ефективне виробництво, тому вона повинна одержувати багато уваги, мати високий статус та достатнє фінансування [8, с. 4]. К. Воткінс зазначив у 1995 р., що існує зростаюча потреба у навчанні на робочому місці, причому увага повинна приділятись неформальному, самостійно-спрямованому навчанню. В. Марсік, М. Волп (1999) визначили неформальне навчання як навчання в більшості не інструктоване, експериментальне та не інституційне [10, с. 650]. 

В проаналізованих нами роботах увага приділяється важливої тенденції – інтеграції основної ролі компанії (виробництва продукції) з функцією розвитку працюючого в неї виробничого персоналу. Організація – це формально структурована соціальна єдність з визначеними межами, яка включає всі елементи індивідуального та групового рівнів, з багаторівневою організаційною діяльністю. Автори, які займались корпоративним навчанням вважають, що процес навчання в організації проводиться відповідно до діяльності організації на ринку збуту та процесу виробництва, він спрямований на організаційну пам’ять – важливу складову продуктивності. За думкою Д. Шона, Дж. Волш, Дж. Унгсон, К. Воткінс, В. Марсік виробництво та навчальний процес є посередниками між продуктивністю та кінцевим результатом – продукцією компанії. С. Фішер описує процес навчання в організації як паралельний процесу виробництва на трьох рівнях (індивідуальному, груповому та організаційному), але функціонуючих у протилежно спрямованих напрямах (виробництво спрямоване від працівника до кінцевого продукту виробництва, а навчання - від продукції до працівника) [5, c. 498]. 

Під впливом появи та розвитку поняття «суспільство знань», «економіка знань» з’являється і термін «компанія знань», «компанія, яка навчається», для якої неперервна освіта працівників на індивідуальному, груповому та організаційному рівні перетворюється на ключову концепцію їх успіху. За проаналізованими матеріалами до основних характеристик такої компанії ми можемо віднести: сприятливий до індивідуального та колективного навчання клімат, (помилки розглядаються як елементи навчального процесу, що надає додаткову можливість навчатись); широкий та необмежений доступ до будь-якої інформації; виховання бажання постійного вдосконалення; інтеграція навчання у виробничий процес; створення сприятливих умов для діалогу учасників навчального та виробничого процесів. 

Хоча внутрішньофірмова підготовка частіше була об’єктом досліджень протягом достатньо довгого періоду часу, аналіз визначень дозволяє говорити про велику кількість різних поглядів та відсутність консенсусу щодо природи цього феномену. Тим не менш, кожне визначення підкреслює важливу роль людини в цьому процесі. Всі автори погоджуються, що корпоративне навчання – це багаторівневий феномен, результатом якого є зміна у «стані системи». За думкою Р. Дафт, K. Веік (1984) організації представляють комунікативну модель взаємодії індивідуумів, і тому навчання в компанії залежить в більшої мірі від здібності використовувати взаєморозуміння. Н. Діксон, C. Фіол, E. Невіс в своїх дослідженнях основну увагу приділяють результатам роботи компанії та її ефективності, більшість визначень підкреслюють те, що внутрішньофірмова підготовка забезпечує виживання та успіх компанії [2, c. 514]. 

Як показав проведений аналіз, дослідження внутрішньофірмової підготовки спрямовувались на виявлення її сутності або чинників впливу на сам процес набуття знань. Дж. Бекер вперше указав на існування двох типів підготовки на робочому місці, які набували подальшого розвитку у роботах авторів: загальна підготовка і корисна в будь якій фірмі і якою можуть скористатись інші компанії; спеціальна, з метою покращення професійної діяльності працівника у певній компанії. Таким чином, людський капітал, що був вихований шляхом специфічної підготовки є унікальним для даної компанії. 
Наше дослідження дозволяє зробити висновок, що всі науковці, які займались питанням внутрішньофірмової підготовки розглядають навчання як компонент професійної діяльності. Д. Колб у 1984 р. представив емпіричну модель корпоративного навчання, в якій навчання представлено як процес набуття досвіду, в якому людина зустрічається з новою ідеєю, розмишляє над нею, порівнює з тим, що вже відомо, випробує у реальній ситуації, розмишляє над наслідками діяльності, і потім формулює нову теорію дій або переглядає існуючу. Д. Шон (1983) описує прагматичне використання знань професіоналами та вирішення проблем на робочому місці у моделі «роздуми у дії». За цією моделлю, процес має стадії оцінювання ситуації, випробування свого досвіду, перевірка результатів, переоцінка попередніх уявлень, яка приводить до іншого результату. Прийняття рішень, завдяки орієнтацією на дію, забезпечує можливість набути досвід, одержання якого і є неформальне навчання. A. Мамфорд у 1993 р. зазначив, що робота забезпечує досвід з якого складається навчання на робочому місці, Д. Колб та Е. Селл (1984) описали циклічний процес навчання шляхом рефлексії, Дж. Мезіров (1990) визнав рефлексію як складову навчання, причому дії та рефлексія відбуваються одночасно. На його думку шляхом критичної рефлексії формується новий погляд на проблему. Е. Селл основну увагу приділяв змінам у мисленні як результат навчання, у той час як Дж. Мезіров та А. Мамфорд розглядали дії як безпосередній результат навчання. Також цьому питанню присвячені роботи Р. Поелл, Ф. Ван дер Крог, Ван дер Клінк Закер та інших [10, с. 648]. 
Можна говорити про те, що у намаганні компанії покращити роботу працівників шляхом професійної підготовки навчальні програми виконують функцію механізму трансформації знань та запровадження технологічних навичок. Е. Холтон (1996) вважає найбільш важливим у галузі розвитку людських ресурсів процес оцінювання інтервенцій з процесу оптимізації використання знань та запропонував модель для оцінювання програм.

Внутрішньофірмова підготовка має свою специфіку, і багато досліджень присвячено виявленню особливостей навчального процесу, понять пов’язаних з ним, котрі також потребують міждисциплінарного підходу. Особливу увагу привертає питання активізації набутих знань на робочому місці. За Дж. Філліпс активізація знань – це неперервний процес використання учнями знань та навичок, надбаних під час навчання у виконанні професійних або індивідуальних, організаційних, соціальних обов’язків. Т. Болдвін, Дж. Форд вважають, що активізація знань відбувається під впливом таких чинників як дизайн навчальних програм, персональні риси учнів, особливості робочого місця, які значно впливають на результати навчання. 
Проведений аналіз літератури, присвяченої даному питанню дозволяє зробити висновок про важливість умов робочого місця завдяки яким навички, набуті під час внутрішньофірмової підготовки найбільш повно використовуються у роботі, а також чинників, які сприяють або знеохочують працівників від використання набутих знань та вмінь. Дизайн робочого місця є важливою умовою забезпечення кращих можливостей для виконання роботи, і впливає на здібність працівника використати набуті під час підготовки знання [9, с. 11]. Крім того, значну роль у цьому процесі відіграє супервізор, основним завданням якого є оптимізація здібності працівника використовувати набуті знання [4, с. 3]. Проведений аналіз дозволяє зробити висновок, що основне завдання педагогічних працівників у внутрішньофірмовій підготовці полягає в усвідомленні слухачем своїх власних здібностей виконувати нове завдання, яке повинне посилюватись вірою в зусилля педагога подолати проблеми. Таке переконання сприяє повільному та ефективному процесу набуття нових навичок.
Вважаємо, що психологічні аспекти забезпечення ефективності внутрішньофірмової підготовки потребують подальшого дослідження. Індивідуальна діяльність працівника знаходиться під впливом таких чинників як мотивація, індивідуальне відношення, умови активізації знань. Р. Ное у 1986 р. назвав умови використання знань на робочому місці, як неформальну соціальну підтримку від колег, адміністраторів, фасілітаторів-педагогів, технологічних змін, надання підтримки у вигляді часових та матеріальних ресурсів [12, c. 317 – 318]. 
Процес використання набутих знань на робочому місці є складним процесом на який впливає персональні якості того, хто навчається, інструкційні та оточуючі чинники. Проведене дослідження дозволяє зробити висновок про необхідність виявлення перешкод для використання знань на робочому місці, чинників для покращення професійної діяльності. Важливим є дослідження індивідуальних відмінностей працівників, які впливають на ступінь оволодіння знаннями. Вважається, що адаптивність до оточення, в якому працює людина, задоволення від роботи та мотивація працівників забезпечують ефективність розвитку людських ресурсів (Дж. Шеренс, Р. Боскер, A. Вогнам). За думкою І. Голдстейн та Р. Ное «мотивація навчатись, використовувати знання на під час роботи, забезпечення адекватного оцінювання попереднього досвіду та етапів розвитку має позитивний вплив на участь працівника у заходах з його професійного розвитку» [10, c. 720]. 
Отже, проведений аналіз робіт присвячених проблемі внутрішньофірмової підготовці свідчить про багатоаспектність даної проблеми та про міждисциплінарність питань пов’язаних з нею, що викликає підвищену увагу світової науці до її економічних, культурологічних, психологічних аспектів. Процес використання набутих під час професійної підготовки знань та навичок є достатньо складним та відбувається під впливом різноманітних чинників. Ефективна професійна підготовка можлива за умов дотримання ряду психолого-педагогічні аспектів, як-то ефективну діяльність супервізорів професійної підготовки, використання навчальних програм, розроблених відповідно до завдань на індивідуальному та організаційному рівнях, сприятливого оточення на робочому місці у формі підтримки та забезпечення мотивації до професійного розвитку персоналу компанії. 
Проведений аналіз не вичерпує всіх питань даної проблеми. Подальші наукові розвідки ми плануємо спрямувати на дослідження ролі педагогічного персоналу у забезпеченні ефективної внутрішньофірмової підготовки персоналу компаній. 
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