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Неперервний професійний розвиток людських ресурсів в умовах ринку праці
Питання соціально-економічних, організаційних, культурологічних, психологічних, соціологічних аспектів професійного розвитку людських ресурсів викликає значний інтерес у науковців. Одночасно розширюються межі досліджень професійного розвитку людських ресурсів, концентрується увага навколо галузей, які традиційно не вважались такими, що мають відношення до цією сфери, як-то: організаційне лідерство, корпоративні цінності, соціальне партнерство у розвитку виробничого персоналу тощо. Актуальним виявляється модернізація існуючих систем підготовки та перепідготовки фахівців, що дало б змогу підвищити їх ефективність, застосувавши науково-теоретичний та методичний потенціал. Необхідно виявити нові, перспективні та ефективні стратегії навчання у зарубіжному досвіді, застосувати його прогресивні ідеї щодо розвитку людських ресурсів у вітчизняній практиці. 
Актуальність педагогічних досліджень з проблем неперервної професійної підготовки, а також недостатню увагу у вітчизняній педагогічній науці до досліджень, присвячених цілісному вивченню внутрішньофірмової підготовки зумовило потребу розробки концептуальних підходів щодо удосконалення актуальної та формування нової системи професійного навчання на виробництві на основі системного підходу, що передбачає виокремлення компонентів процесу професійного навчання та дослідження їх з позиції системотвірних зв’язків, ієрархічних відносин, структурних характеристик. Для здійснення комплексного дослідження з метою розробки концептуальних засад важливе значення мало обгрунтування положень щодо застосування загальної теорії систем, системного аналізу та принципу системності в педагогіці, які знайшли своє відображення в теоретико-методологічних дослідженнях І. Блауберга, Б. Гершунського, М. Кагана, В. Сластьоніна, Є. Юдіна. 

Теорія систем є важливою у розвитку людських ресурсів, що пояснюється складною природою організації, її підсистемами та комплексом внутрішніх та зовнішніх чинників впливу. Організація може розглядатись як система, тобто «зібрання компонентів, які взаємодіють та функціонують як єдине ціле» 
. Як комплексні системи, організації мають підсистеми, як-то: фінансовий, маркетинговий та інші департаменти. Ці підсистеми – частини більшої ієрархії систем, які створюють організації, нашу цивілізацію, планету та наш Всесвіт (Д. Кауффман). Кожна підсистема спрямована на пошук своєї мети і відіграє свою роль у делікатному балансі всієї системи, кожна працює для досягнення більшої високої мети, спрямованої на удосконалення всієї організації.

Відповідно до теорії систем у внутрішньофірмовій підготовці підрозділи компанії формують свої підсистеми. Важливою підсистемою в компанії є фінансова, що функціонує як інформаційне та консультаційне джерело для організації. Причому, інвестиції для покращення якісних та кількісних показників корпоративної підготовки залежать від важливості для організації очікуваних результатів. Організація може вважати більш раціональними інші шляхи досягнення цього результату, як-то: найм талановитих та досвідчених працівників на зовнішньому ринку праці, або покладання відповідальності за власний професійний розвиток на працівника. 

Теорія систем дає змогу виявити необхідність взаємодії важливих складових у підготовці персоналу в компанії, а саме: фінансова підтримка, кваліфікований педагогічний персонал, учасники програм підготовки та ефективні програми навчання. Фінансова підтримка надається топ-керівництвом компанії, яке приймає свідоме рішення інвестувати у підготовку. Педагогічний персонал наймається на зовнішньому та внутрішньому ринку праці відповідно до досвіду у галузі або педагогічних здібностей. Залежно від основної мети програми підготовки запрошуються учасники з різних установ, організацій, підприємств. Наставники намагаються забезпечити підготовку відповідно до поточних потреб працівників: набуття технічних навичок, необхідних для виконання професійних обов’язків, однак матеріал, що викладається, може бути корисним для більш довгострокового функціонування організації, наприклад, набуття таких навичок, як вирішення конфліктів або навички праці в команді. Методи підготовки зумовлюються основною метою і впливають на очікувані від підготовки результати. Результати дослідження підтверджують, що знання перетворюються на головну умову забезпечення конкурентоспроможності компанії, і інтелектуальний капітал вважається критично важливим для її діяльності. 
Тому корпоративна підготовка – це фізична демонстрація цієї ідеї. Оскільки головна мета підготовки – розвиток компетентності працівника, то зусилля з навчання та розвитку мають спрямовуватись «на підвищення рівня самосвідомості, мотивації для виконання роботи». Підсистема корпоративної підготовки забезпечує ефективність діяльності компанії, підвищує задоволення працівників від власної професійної діяльності та посилює корпоративну культуру.

На розкриття механізмів забезпечення випередження у підготовці виробничого персоналу спрямована теорія менеджменту знань (Р. Торракко)
, яка узагальнює ідеї щодо значення корпоративного навчання для успіху компанії на ринках збуту. Автор цієї теорії вважає створення та використання знань послідовними етапами корпоративного навчання. Створення знань – це процес, під час якого нові ідеї та інформація створюються та синтезуються в знання «для нового погляду на проблему та її вирішення» (М. Тaнака, Х. Такеучі)
. Використання знань означає швидкість та методи, за допомогою яких організації перетворюють знання на кінцеву продукцію і таким чином розвиваються. Теорія менеджменту знань розглядає корпоративне навчання як багаторівневий процес трансформації знань за допомогою сукупності сучасних засобів, методів і форм, головною метою якого є накопичення інтелектуального капіталу для підвищення продуктивності компанії, забезпечення її конкурентоспроможності та успіху
.

Відповідно до цього підходу інтелектуальний капітал сприяє трансформаційному процесу в менеджменті знань, а корпоративне навчання створює нові знання та використовує існуючі для забезпечення конкурентоспроможності та ефективного функціонування організації. Такий погляд уможливлює висновок, що внутрішньофірмове навчання забезпечує формування інтелектуального капіталу, надає необхідну інформацію для здійснення менеджменту знань і в такій спосіб забезпечує випереджувальний розвиток головних компетенцій компанії, що і приводить до покращення її діяльності. 

Випереджувальний підхід у розвитку компанії забезпечується шляхом організаційного розвитку, дослідженням якого займались К. Белл, Дж. Ваклавські, К. Верлі, Г. Гантт, Л. Гілберт, Т. Каммінгз, Дж. Ліппіт, Дж.Н. Маклін, У. Ротвелл, P. Салліван, У. Френч та інші. Наше вивчення свідчить про наявність різних підходів до визначення корпоративного розвитку, які представляють ідею залежно від мети дослідження автора, його поглядів тощо. Так, П. Маклаган дотримується думки, що організаційний розвиток є складовою розвитку людських ресурсів, і тому він може бути розглянутий на тій же теоретичній основі, що поєднує економіку, психологію, теорію систем. Д. Пассморе, Р. Свансон, Р.Дж. Торракко, E. Холтон, визнають необхідність інтегрованого підходу до цієї проблеми
. 

Організаційний розвиток впливає на ті ж рівні (індивідуальний, груповий, організаційний), що і внутрішньофірмова підготовка. Його основна функція – формування та накопичення знань, що збігається з функцією менеджменту знань. Організаційний розвиток робить це шляхом активізації знань та навичок, завдяки чому він перетворюється на головний важіль менеджменту знань, хоча і не завжди розуміється у такій функції
. Безумовно, що досягнення організаційного розвитку неможливе без здійснення внутрішньофірмової підготовки персоналу компаній. 

Актуальною є проблема забезпечення неперервності професійної підготовки, створення необхідних умов для доступу кожної людини до оволодіння новими знаннями та компетенціями впродовж життя. Сучасний виробничий персонал повинен бути добре освіченим і підготовленим до виконання складних завдань виробництва та підтримки конкурентоспроможності компанії на ринку збуту. Тому неперервний розвиток персоналу перетворюється на корпоративну необхідність. 

Проаналізовані матеріали свідчать про те, що неперервність у внутрішньофірмовій підготовці виробничого персоналу забезпечується за умов набуття компанією ознак організації, що навчається. Враховуючи вимоги сучасного світу праці та світові тенденції щодо об’єктивної необхідності перетворення компаній в організації, що навчаються, вважаємо за доцільне більш детально розглянути цю концепцію. Останнім часом багато дослідників звертаються до концепції «суспільства знань» та з’ясування його визначальних характеристик. Ними були описані особливості переходу суспільства від індустріальної ери до ери знань, коли відбуваються стрімкі технологічні зміни, скорочення циклів виробництва, розширення корпорацій, стає відчутною нестача кваліфікованих працівників. Після поширення поняття економіки знань почала набувати популярності концепція організації, що навчається, відповідно до якої компанія повинна використовувати знання всіх своїх працівників з метою підтримання своєї конкурентоспроможності
. 

Саме вимоги інформаційного суспільства змусили компанії перетворитись на організації, що навчаються
. «Компанія знань» розглядається як організація, котра має змогу формувати та накопичувати знання працівників у процесі виховання людського капіталу. Навчання – це «фасилітатор здатності змінюватися відповідно до потреб виробництва, і розвиток людських ресурсів відповідальний за активізацію та моніторинг всіх типів навчання на робочому місці, включаючи формальне, неформальне та інформальне» (K. Воткінс, В. Марсік)
. Такий підхід передбачає, що навчання – це основний елемент для підприємства, і сукупні корпоративні знання, навички та досвід працівників потребують організації і встановлення зворотного зв’язку з компанією, її цілями і стратегіями розвитку. Таким чином, сукупні знання персоналу або інтелектуальний потенціал компанії та корпоративна стратегія розвитку є складовими «організації, що навчається» або «організації знань»
, а компанії, які забезпечують корпоративне навчання своїх працівників, стали стратегічно важливими
. 

Концептуальні засади організації, що навчається, обґрунтували К. Арджіріс, К. Воткінс, M. Вон Глінов (M. Von Glinow), T. Джік (T. Jick), В. Марсік (V. Marsick), П. Сендж (P. Senge), Д. Шон (D. Schon), Д. Улріч (D. Ulrich). Ці науковці описували компанію як когнітивну організацію, яка постійно навчається та розвиває знання; забезпечує цілеспрямований навчальний процес, який оптимізує накопичення та використання інтелектуального потенціалу у всій системі
; постійно розширює свій потенціал для створення свого майбутнього та змінюється відповідно до нових реалій бізнес оточення
 [88, c. 205 – 207]; створює, розподіляє та використовує знання для зміни способу, як організація реагує на виклики і завдання виробництва. Дослідниками виділено сім критеріїв або діяльнісних імперативів, необхідних для перетворення на організацію, що навчається, а саме: створення можливості для неперервного навчання; розширення діалогів та обговорень для вирішення питань; розширення співпраці та навчання в команді; надання можливості для формування колективної точки зору; запровадження системи для створення та розподілу знань; зв’язок компанії з її бізнес-оточенням; забезпечення навчання стратегічного лідерства
. 

Важливим для нашого дослідження є те, що для перетворення на організацію, що навчається, компанія повинна інтегрувати у свою корпоративну культуру гарантовану можливість неперервно навчатись, адаптуватись та змінюватись. Тому в таких компаніях погляди та уявлення, стратегії, методи та форми навчання орієнтовані на забезпечення й оптимізацію професійної підготовки всіх працівників. Результати навчання виявляються у постійному покращенні професійної діяльності, якості продукції та послугах, формуванні навичок роботи в команді та ефективності методів менеджменту. Організації, що навчаються, забезпечують цілісне навчання та сприяють розвитку індивідів як компетентних, добре інформованих, критично мислячих особистостей таких, що постійно підвищують рівень професійності та інтелектуально розвиваються. Таке цілісне, трансформаційне навчання спрямовується на індивідуальне вдосконалення (інтелектуальне, психологічне, духовне та моральне), що, в свою чергу, позитивно відображається на підвищенні показників у роботі, зростанні задоволення кожного від діяльності та організаційної ефективності
. 

Така залежність професійного розвитку від економічного аспекту потребує звернення до економічних теорій, теорії людського капіталу та теорії фірми, які вважаються основоположними у розвитку людських ресурсів, пояснюють доцільність корпоративних інвестицій у навчання та описують прийоми розвитку людських ресурсів в умовах праці в компанії або підприємств. Згідно з цими теоріями зростає важливість внутрішньофірмової підготовки для компанії та оцінюють навчання з економічної точки зору – економічної ефективності. 

Теорія людського капіталу (Дж. Бейкер) доводить, що індивіди, організації та суспільство одержують вигоду від інвестицій у підготовку, освіту і розвиток людей. Згідно з цією теорією, навчання працівника, підготовка і турбота про його здоров’я є інвестицією. С. Світланд у 1996 р. запропонував дослідникам використовувати теорію людського капіталу для удосконалення діяльності організації
. Дж. Бейкер, Дж. Мінсер, T. Шульц, використали теорію людського капіталу для пояснення впливу освіти і навчання на заробітки працівника. 

Згідно з теорією людського капіталу з метою ефективної діяльності компанії необхідно розглядати її працівників як основне джерело потенційної конкурентоспроможності, основою бізнесу. T. Шульц заявив, що «знання та навички є формою капіталу», а «цей капітал є вагомою частиною навмисних інвестицій». Тобто, освіта і навчання – це процеси з формування людського капіталу, які є результатом цілеспрямованих інвестицій. 

Внутрішньофірмове навчання передбачає взаємодію суб’єктів навчання, від якої значною мірою залежить його ефективність. Це потребує звернення до психологічних аспектів професійної підготовки на підприємстві. Якщо розглянути основні теорії кар’єри та їх використання у розвитку людських ресурсів, то можна дійти висновку, що найбільше на розвиток людських ресурсів впливають чотири теорії (теорія особистості, теорія адаптації праці, теорія розвитку, теорія соціального навчання). Ці теорії забезпечують розуміння окремого працівника, пояснюють відповідність між особистістю та його професією. 

Теорія особистості Холланда найбільше поширена у програмах корпоративного кар’єрного розвитку. Згідно з нею виділяють шість типів особистості та їх відношення до середовища праці, шукають відповідність між типами особистості та оточенням для задоволення від роботи. Те, як задоволення від роботи та професійних досягнень залежить від типу особистості, і як оточення впливає на особистість та її професійні досягнення, дає можливість розуміти організаційну поведінку та полегшує використання практичних прийомів з розвитку людських ресурсів. Ця теорія може бути використана для вибору та найму працівників, створення робочих груп, вибору працівників для професійного навчання та інших видів професійної діяльності; разом з теорією адаптації праці Р. Давіс вона вважається найбільш розробленою. 

Теорія адаптації орієнтована на персональні характеристики працівника, й обґрунтовує положення про те, як людина, що працює, розвивається, і як на її індивідуальність впливає оточення в якому вона працює. Коли працівник і середовище, в якому він працює, перебувають у гармонії між собою, спостерігається задоволення від професійної діяльності на індивідуальному та організаційному рівнях. В іншому випадку відбувається процес активної або реактивної адаптації. Ця теорія має важливе значення для прогнозування взаємовідносин працівника і середовища, стабільності і продуктивності на робочому місці. Вона використовується у кар’єрному плануванні, консультаціях з адаптації до роботи, а також при вивчені адаптації дорослих до змін на робочому місці для розробки видів діяльності, спрямованих на розвиток
. 

Теорія розвитку була обґрунтована Д. Супер у 1953 р. і відтоді вона використовується як основа для численних досліджень. Головне досягнення теорії у характеристики стадій кар’єрного зростання, що відбувається протягом життя людини та кінцевого напряму, який характеризує життєву роль людини. Відповідно до цієї теорії людина адаптується до праці впродовж життя шляхом виконання розвивальних завдань на п’яти стадіях: зростання, дослідження, запровадження, підтримка та відхід. Це багатогранні соціальні ролі, які виконує будь-який індивід (дитина, студент, громадянин, працівник). 

Теорія соціального навчання (Дж. Крумболтц, 1979 р.) вказує на важливість взаємодії людини і оточення. Вона наголошує, що певні чинники такі, як генетика, природні здібності, умови праці, життєві події, досвід навчання впливають на підхід до вирішення робочих завдань та успішність кар’єрного шляху. У результаті цього впливу у людей формуються уявлення про реальність. Ця теорія має багато спільного з теорією андрагогіки, яка наголошує на важливості впливу індивідуальних відмінностей та життєвого досвіду на навчання. Д. Холл, К. Крем, П. Мірвіс вважають, що завдяки змінам у середовищі, в якому працює людина, кар’єрний процес скоріше повинен розглядатись як циклічний процес навчання та набуття майстерності ніж як процес проходження певної стадії. 

Отже, внутрішньофірмова підготовка впливає на всі аспекти діяльності компанії і перетворюється на чинник економічної вигоди, яка одержується одразу після навчання. Наше вивчення довело, що концепція внутрішньофірмової підготовки поєднує теорії, що стосуються соціально-економічних, організаційних, культурологічних, психологічних, соціологічних аспектів функціонування компанії. Звернення до економічних теорій пояснюються залежністю від економічного аспекту доцільності корпоративних інвестицій у навчання, а взаємодія суб’єктів навчання передбачає звернення до психологічних аспектів професійної підготовки на підприємстві й впливає на вдосконалення розвитку людських ресурсів в умовах праці в компанії або підприємств. Необхідність формування нової системи професійного навчання на виробництві на основі системного підходу спонукає до поглибленого вивчення механізмів забезпечення випереджувального підходу та неперервності у внутрішньофірмовій підготовці виробничого персоналу.
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Наталія Пазюра

Неперервний професійний розвиток людських ресурсів в умовах ринку праці
Необхідність формування нової системи професійного розвитку фахівців на виробництві на основі системного підходу спонукає до поглибленого вивчення механізмів забезпечення випереджувального підходу та неперервності у підготовці персоналу. В статті проаналізовано концептуальні засади професійного розвитку людських ресурсів силами підприємств. Виявлено, що концепція корпоративного розвитку персоналу поєднує теорії, які стосуються соціально-економічних, організаційних, культурологічних, психологічних, соціологічних аспектів функціонування компанії. 

Ключові слова: професійний розвиток, виробничий персонал, людські ресурси, підприємства, концепція, стратегія розвитку. 

Nataliya Pazyura

Basic concepts of lifelong professional development of human resources in companies

The necessity of a new system of personnel professional development in a company on the system approach encourages scientists to profound study of the mechanisms that enhance prognostic basis in personnel training on a continuous foundation. In the article the basic concepts of human resources’ corporate professional development have been analyzed. The fact of comprising theories that are relevant to social-economic, organizational, cultural, psychological, sociological aspects in the concept of corporate development has been revealed.  
Key words: professional development, labour force, human resources, company, concept, development policy.  

Наталья Пазюра

Концептуальные основы непрерывного профессионального развития человеческих ресурсов в условиях предприятий
Необходимость формирования новой системы профессионального развития специалистов на предприятиях на основе системного подхода актуализует необходимость углубленного изучения механизмов обеспечения опережающего подхода и непрерывности в подготовке персонала. В статье проанализированы концептуальные основы профессионального развития человеческих ресурсов силами предприятий. Выявлено, что концепция корпоративного развития персонала объединяет теории, которые касаются социально-экономических, организационных, культурологических, психологических, социологических аспектов функционирования компании. 
Ключевые слова: профессиональное развитие, производственный персонал, человеческие ресурсы, предприятие, концепция, стратегия развития. 
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