Тема 5 Внутренний маркетинг персонала     (4 часа)

Вопросы, раскрывающие содержание темы:
Фиксация на работниках, уже занятых в организации, принятие во внимание и формирование наиболее важных факторов ее привлекательности как места работы: диапазон задач и ответственности работника; возможности профессионального роста и построения карьеры; возможности обучения и повышения квалификации; производственный климат; формирование побудителей к труду (мотивация и стимулирование, стимулирование посредством дотаций и льгот налогообложения).

1. Внутренний маркетинг персонала – это уникальный процесс, который осуществляется непосредственно внутри организации. Основная цель внутренней маркетинговой стратегии компании заключается в развитии продуктивного взаимодействия между сотрудниками и руководством с использованием специальных инструментов, способствующих повышению мотивации, формированию лояльности и удовлетворенности персонала. Важно отметить, что внутренний маркетинг персонала не просто является частью бизнеса или стратегией – это своеобразная корпоративная культура, создаваемая руководством, которая позволяет сотрудникам раскрыть свой профессиональный и творческий потенциал наиболее полно. 

Внутренний маркетинг персонала ориентирован на работников, которые уже находятся внутри компании. Это имеет особое значение, поскольку сотрудники являются амбассадорами компании. Их уровень удовлетворенности и соответствие ценностям компании оказывают прямое влияние на внешний мир. Позитивные отзывы и рекомендации сотрудников могут усилить репутацию компании, в то время как негативные могут повредить ее репутации. Важно, чтобы внутренний маркетинг персонала сосредоточился на создании благоприятной среды для сотрудников и стимулировал их активную поддержку и лояльность к организации. 

Для увеличения лояльности сотрудников и уменьшения текучести кадров, организация активно применяет внутренний маркетинг персонала. Этот подход направлен на создание эмоциональной привязанности персонала к компании на долгосрочной основе. Сотрудники становятся более мотивированными и удовлетворенными своей работой благодаря успешной реализации внутреннего маркетинга персонала. Различные методы и инструменты используются на всех этапах трудовой деятельности для достижения поставленных целей. 

В современном бизнес-мире важнейшим элементом является внутренний процесс управления деятельностью компаний. От качества и эффективности управления персоналом зависит успех организации в целом. На сегодняшний день актуальным является вопрос привлечения мотивированных сотрудников, которые будут лояльны компании и готовы достигать высоких результатов. Компании понимают, что ключ к успеху и развитию бизнеса заключается в правильном управлении кадрами, работающими в организации. 

Уровень удовлетворенности персонала отражает их удовлетворенность работой, условиями работы, отношениями с коллегами и возможностями роста в компании. 

Лояльность персонала оценивает степень преданности их организации, выражающую готовность работников оставаться долгое время в компании. 

Вовлеченность кадров представляет собой наивысший уровень взаимоотношений между сотрудниками и работодателем. Вовлеченные сотрудники не только стремятся к долгосрочным отношениям, но и активно вкладывают свои усилия в развитие компании. Вовлеченность персонала является ключевым фактором успеха компании, требующим участия и внимания со стороны руководства. Создание сильной, стабильной и эффективной команды начинается с правильной вовлеченности персонала, что, в свою очередь, способствует увеличению прибыли компании. Разные исследователи предлагают различные модели градации приверженности персонала, но обычно используются три уровня: удовлетворенность, лояльность и вовлеченность. Ниже – представлена лестница приверженности персонала.
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Работа с персоналом на каждом уровне играет важную роль в организации эффективной деятельности компании. Создание максимальной степени вовлеченности сотрудников в жизнедеятельность компании и формирование организационной приверженности возможно благодаря использованию инструментария внутреннего маркетинга персонала. Удовлетворенность своей работой сотрудники должны формировать от начала и до конца. 

Было установлено, что внутренний маркетинг персонала коррелирует с удовлетворенностью, лояльностью и вовлеченностью персонала после проведенного исследования. 
1. Эффективное использование инструментов внутреннего маркетинга сотрудников создаст высокий уровень удовлетворенности в организации. Это приведет к уменьшению текучести персонала и улучшению общего настроения в коллективе. Когда условия работы приносят удовлетворение сотрудникам, они не стремятся искать другие места работы, что сокращает расходы на найм и обучение новых сотрудников. Благоприятная рабочая среда способствует улучшению отношений между сотрудниками, что в свою очередь способствует инновациям и созданию здоровой атмосферы в коллективе. Сотрудники, которые испытывают удовлетворение, проявляют более высокую продуктивность и эффективность в своей работе, поскольку они мотивированы и заинтересованы в выполнении своих обязанностей. 
2. Развитие лояльности сотрудников через внутренний маркетинг персонала – важный аспект для компаний. Создание благоприятной рабочей атмосферы, где каждый сотрудник важен и ценен, способствует укреплению связи между персоналом и компанией. Улучшение коммуникации между руководством и сотрудниками – еще один плюс внутреннего маркетинга персонала. Когда каждый чувствует, что его мнение имеет значение и уважается, то и лояльность к организации увеличивается. 
3. Вовлеченный сотрудник – ключ к успеху компании. Активное участие в жизни компании и стремление к достижению общих целей – это то, что делает сотрудников по-настоящему ценными. Они не просто выполняют свои обязанности, но и активно предлагают новые идеи, участвуют в проектах и готовы взять на себя дополнительные задачи. Чтобы достичь вовлеченности сотрудников, необходимо применять инструменты внутреннего маркетинга персонала. Такие программы, как обучение, карьерный рост, участие в процессе принятия решений, позволяют сотрудникам чувствовать себя важными и ценными для компании. Компания, в свою очередь, может разработать и внедрить подобные программы с помощью внутреннего маркетинга персонала, что поможет привлечь и удержать талантливых работников. 

Изучение вопроса использования инструментария внутреннего маркетинга персонала разными компаниями, в том числе в зарубежной практике, позволяет сделать следующие выводы: 
1. Культурные и социально-экономические различия влияют на внутренний маркетинг персонала в Европе. Разное понимание работы и отношений на рабочем месте в различных европейских странах требует гибкого подхода к стратегии внутреннего маркетинга. Особенности внутреннего маркетинга в Европе необходимо учитывать из-за разнообразия культур и социально-экономических условий. 
Enel SpA, холдинговая компания, специализирующаяся на распределении газа и электроэнергии, акцентирует важность непрерывного обучения и стратегий для улучшения квалификации своего персонала. Особое внимание уделено переквалификации, направленной на развитие новых навыков и способностей для занятия новых должностей. В 2022 году общее количество обучающих часов составило около 3,1 миллиона, что превышает показатель предыдущего года (2,9 миллиона в 2021 году), среднее количество часов на одного сотрудника увеличилось до более чем 47 (в 2021 году - 44). Эти результаты стали возможными благодаря улучшению цифровых инструментов и платформ онлайн-образования, что расширило доступ к обучающему контенту и способствовало цифровой трансформации процессов обучения, включая дистанционное обучение. 

В Европе внутренний маркетинг персонала строится на следующих основах: 
1. Развитие сотрудников через обучение и обратную связь, что позволяет им активно участвовать в жизни компании и ощущать свою важность.
2. Установление мотивации и поощрений для достижения высоких результатов, стимулируя приверженность к организации. 
3. Четкое определение целей и задач для персонала в соответствии со стратегией компании. 
4. Предоставление персоналу возможности для роста и развития внутри компании, что позволяет им эффективно выполнять свои обязанности. 

Мотивация сотрудников и успешная работа команды обеспечиваются установлением и поддержкой положительной корпоративной культуры. 
Для улучшения внутреннего обмена информацией сотрудниками компании часто применяют современные технологии. Например, создают виртуальные площадки для обсуждения и обмена опытом, публикуют внутренние новостные бюллетени, запускают интранет-порталы. Это способствует повышению эффективности коммуникаций и информированности персонала. 
National Grid, международная компания по газу и электроэнергетике, одобрила специальную программу льгот для своих сотрудников, чтобы управлять их схемой скидок. В рамках этой программы сотрудники получают доступ к тысячам скидок в различных национальных и местных магазинах. Скидки предоставляются через разнообразные каналы, включая телефонные звонки, онлайн-коды, возврат денег, SMS-сообщения и ваучеры розничных магазинов. Кроме того, компания предлагает уникальную услугу консьержей P&MMs для туристических нужд сотрудников. 
Сотрудники могут исследовать разнообразные специальные предложения на интерактивном портале веб-сайта. Выбрав оптимальный канал скидок, соответствующий их индивидуальным потребностям, они смогут пользоваться удобством в покупках. 
Работа в NextEra также предоставляет возможности для карьерного роста. Компания активно инвестирует в обучение и развитие своих сотрудников, предоставляя доступ к различным программам и ресурсам. Сотрудники NextEra имеют возможность пройти профессиональное обучение, получить сертификации и развить свои навыки в соответствии с интересами и целями. Компания также поддерживает сотрудников в их личном и профессиональном развитии, предоставляя доступ к ресурсам и программам, которые помогают улучшить навыки в области руководства, коммуникации, управления временем и других важных навыков для успешной карьеры. Одним из преимуществ работы в NextEra является благоприятная рабочая среда. Компания стремится создать инклюзивную и поддерживающую среду, где каждый сотрудник может почувствовать себя ценным и важным членом команды. NextEra также придерживается высоких стандартов безопасности и заботится о благополучии своих сотрудников. Все эти преимущества делают NextEra привлекательным работодателем, где сотрудники могут реализовать свой потенциал и развиваться как профессионалы. 
Согласно исследованиям, проведенным компанией CareerBliss (онлайн-карьерное сообщество, которое помогает людям в их карьерном росте) 89% работников были бы рады работе в компании NEXTera Energy. Как отмечено в отзывах на CareerBliss, сотрудники чаще всего оценивают преимущества работы в NEXTera Energy через корпоративную культуру, возможности для карьерного роста, людей, с которыми они работают, и непосредственного руководителя (непосредственного руководителя). 
Duke Energy Corporation, являющаяся американской энергетической компанией, которая базируется в Шарлотте, Северная Каролина, предлагает гибкий график работы, возможность получения отпуска по случаю потери или же сокращение рабочего дня, а также Commuter Check – это специальная программа, позволяющая экономить на поездках на работу. Duke Energy предоставляет возможность получения скидок на страховку для некурящих. 
Явление внутреннего маркетинга персонала сотрудников в России пока еще не получило широкого распространения и мало изучено. Несмотря на это, вопросы мотивации и повышения эффективности сотрудников являются все более актуальными для российских компаний в современном мире. 
Инструменты внутреннего маркетинга персонала, используемые Группой «Интер РАО» - диверсифицированный энергетический холдинг, включают: 
1. Корпоративный университет – это подразделение организации, которое выполняет образовательные и развивающие функции для персонала компании. Он обновляет, накапливает и распространяет передовой опыт, а также способствует непрерывному обучению сотрудников и формированию корпоративной культуры. 2. «Кафетерий льгот» – это гибкая система корпоративных льгот и компенсаций, позволяющая сотрудникам выбирать подходящие для них льготы из предложенного списка. Каждый сотрудник регистрируется в специальной системе, где может выбрать льготы в категориях: здоровье, отдых и путешествия, культурная жизнь, обучение и спорт и хобби. В качестве примера можно назвать, такие льготы, как: стоматологические услуги, оплата санаторно-курортного лечения, туристических путевок, походов в театры, компенсация занятий спортом. На присвоенной каждому сотруднику карте есть определенный лимит, который обусловлен набором функций, ролей, задач, ответственности и полномочий каждого сотрудника. 
3. Автоматизация HR-процессов с помощью Mirapolis HCM обеспечивает прозрачность управленческих процессов, связь между развитием, обучением и карьерным ростом сотрудников. Это российская разработка, которая помогает управлять человеческими ресурсами и талантами в компаниях.
4. Подходы к формированию кадрового резерва включают оценку потенциала сотрудников, обучение и развитие, предложение новых задач и критериев отбора. Компания расширяет работу с кадровым резервом, учитывая функциональные направления, такие как розничный бизнес, управление персоналом и электрогенерация, чтобы повысить защищённость ключевых кадровых должностей и удовлетворить запросы рынка. 
5. Обучение персонала. Руководство компании уделяет большое внимание привлечению высококвалифицированных специалистов и повышению квалификации существующего персонала. В организации развивают систему наставничества, программы адаптации сотрудников, корпоративные программы обучения и стандартизированные учебные курсы, доступные в офлайн и онлайн форматах. Эти меры сокращают время вхождения в должность, помогают усвоить необходимые нормы и правила, создают безопасную и дружелюбную рабочую атмосферу, что снижает текучесть кадров. 
6. Социальная поддержка в РусГидро включает различные льготы и гарантии, повышенное внимание к лечению сотрудников и оздоровительные программы, а также заботу о детях. 
Группа РусГидро – один из крупнейших гидрогенерирующих холдингов – считает своих сотрудников важной ценностью и стремится развивать внутреннюю маркетинговую политику. 
Руководство компании уделяет большое внимание корпоративной культуре, конкурентоспособной заработной плате и повышению квалификации персонала. В 2021 году был запущен просветительский проект «Лекторий РусГидро 2.0» и создана виртуальная образовательная платформа «Электронная библиотека РусГидро» для сотрудников. Также компания заботится о корпоративном пенсионном обеспечении, улучшении жилищных условий работников и волонтёрстве. 
Внутренний маркетинг персонала и уровень лояльности, удовлетворённости и вовлечённости сотрудников тесно связаны между собой. Использование маркетинговых подходов в работе с персоналом помогает создать позитивную и продуктивную рабочую атмосферу, благодаря чему сотрудники становятся более лояльными, удовлетворёнными и вовлечёнными в рабочий процесс.
2. Диапазон задач и ответственности работника описывает трудовая функция. Она определяется в трудовом договоре или соглашении между работником и работодателем. 
Трудовая функция может включать в себя следующие элементы:
· Описание должности. Наименование должности и её общее описание.
· Перечень обязанностей. Конкретные задачи, связанные с должностью или профессией работника. Например, это могут быть задачи по выполнению определённых работ, оказанию услуг, управлению проектами и т. д..
· Требования и квалификация. Необходимые навыки, знания, квалификация и образование, которыми должен обладать работник для успешного выполнения своих обязанностей.
· Условия труда. Рабочее время, место работы, смены и другие аспекты, которые могут влиять на выполнение обязанностей.
· Компетенции и ожидания. Результаты и ожидания, связанные с выполнением обязанностей. Это может включать в себя сроки, качество работы и другие ожидаемые результаты.
Трудовые функции могут быть разнообразными и зависят от конкретной должности, профессии или специализации работника. 
3. Карьера (от французского профессия, поприще) – быстрое и успешное продвижение в служебной или другой деятельности; достижение известности, славы или материальной выгоды.
Карьера – результат осознанной позиции и поведения человека в трудовой деятельности, связанный с должностным или профессиональным ростом.
Должностной рост – изменение должностного статуса человека, его социальной роли, степени и пространства должностного авторитета.
Профессиональный рост – рост профессиональных знаний, умений и навыков, признание профессиональным сообществом результатов его труда, авторитета в конкретном виде профессиональной деятельности.
Деловая карьера – поступательное продвижение личности, связанное с ростом профессиональных навыков, статуса, социальной роли и размера вознаграждения.

Виды карьеры
Внутриорганизационная карьера предполагает прохождение всех ступеней карьерного роста (обучение, поступление на работу, профессиональный рост, поддержка и развитие индивидуальных профессиональных способностей, уход на пенсию) в рамках одной организации. Эта карьера может быть специализированной и неспециализированной.
Межорганизационная карьера предполагает, что работник проходит все ступени карьерного роста в разных организациях. Она может быть специализированной и неспециализированной.
Специализированная карьера отличается тем, что работник различные этапы своей профессиональной деятельности проходит в рамках одной профессии. При этом организация может оставаться одной и той же или меняться.
Неспециализированная карьера предполагает, что разные этапы своего профессионального пути работник проходит в качестве специалиста, владеющего разными профессиями, специальностями. Организация при этом может как меняться, так оставаться той же.
Неспециализированная карьера широко развита в Японии. Японцы твердо придерживаются мнения, что руководитель должен быть специалистом, способным работать на любом участке компании, а не по какой-либо отдельной функции. Поднимаясь по служебной лестнице, человек должен иметь возможность взглянуть на компанию с разных сторон, не задерживаясь на одной должности более чем на три года. Так, считается вполне нормальным, если руководитель отдела сбыта меняется местами с руководителем отдела снабжения. Многие японские руководители на ранних этапах своей карьеры работали в профсоюзах. В результате такой политики японский руководитель обладает значительно меньшим объемом специализированных знаний (которые в любом случае потеряют свою ценность через пять лет) и одновременно владеет целостным представлением об организации, подкрепленным к тому же личным опытом. Ступени этой карьеры работник может пройти как в одной, так и в разных организациях.
Типы карьеры
· Карьера вертикальная – вид карьеры, с которым чаше всего связывают само понятие деловой карьеры. Под вертикальной карьерой понимается подъем на более высокую ступень структурной иерархии (повышение в должности, которое сопровождается более высоким уровнем оплаты труда).
· Карьера горизонтальная – вид карьеры, предполагающий либо перемещение в др. функциональную область деятельности, либо выполнение определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого формального закрепления в организационной структуре; к горизонтальной карьере можно отнести также расширение или усложнение задач на прежней ступени (как правило, с адекватным изменением вознаграждения).
· Ступенчатая карьера – вид карьеры – совмещающий элементы вертикальной и горизонтальной карьеры. Ступенчатая карьера встречается довольно часто и может принимать как внутриорганизационные, так и межорганизационные формы.
· Скрытая (центростремительная) карьера – вид карьеры наименее очевидный для окружающих, предполагающий движение к ядру, к руководству организацией. Скрытая карьера доступна ограниченному кругу работников, как правило, имеющих обширные деловые связи вне организации. Например, приглашение работника на недоступные др. сотрудникам встречи, совещания как формального, так и неформального характера, получение сотрудником доступа к неформальным источникам информации, доверительные обращения, отдельные, важные поручения руководства. Такой работник может занимать рядовую должность в одном из подразделений организации. Однако уровень оплаты его труда существенно превышает вознаграждение за работу в занимаемой должности.

Для того чтобы эффективно планировать свою карьеру, необходимо познакомиться с некоторыми особенностями карьерных стратегий.
Слово стратегия пришло из военного лексикона. Там оно означало «искусство вождения войск. Теперь этот термин широко используется в сфере управления и суть его - предвидение возможных ситуаций и процессов, управление движением к ним в соответствии с собственными целями.
На практике существует большое многообразие вариантов карьеры, которые базируются на четырех основных моделях:
«Трамплин». Подъем по служебной лестнице происходит, когда занимают более высокие и лучше оплачиваемые должности. На определенном этапе работник занимает высшую для него должность и старается удержаться на ней в течение длительного времени. А потом прыжок с «трамплина» - уход на пенсию. Эта карьера наиболее характерна для руководителей периода застоя, когда многие должности занимались одними людьми в течение 20-25 лет. С другой стороны, данная модель является типичной для специалистов и служащих, которые не ставят перед собой целей продвижения по службе в силу ряда причин – личных интересов, невысокой загрузки, хорошего коллектива – работника устраивает занимаемая должность и он готов оставаться на ней до ухода на пенсию.
«Лестница». Каждая ступень служебной лестницы представляет собой определенную должность, которую работник занимает определенное время (не более 5 лет). Этого срока достаточно, чтобы войти в новую должность и проработать с полной отдачей. С ростом квалификации, творческого потенциала и производственного опыта руководитель или специалист поднимается по служебной лестнице. Каждую новую должность работник занимает после повышения квалификации. Верхней ступеньки он достигает в период максимального потенциала, и после этого начинается планомерный спуск по служебной лестнице с выполнением менее интенсивной работы. Психологически эта модель очень неудобна для руководителей из-за нежелания уходить с «первых ролей». Здесь можно порекомендовать внимательно относиться к таким работникам — включать в совет директоров, использовать в качестве консультанта.
«Змея». Она предусматривает горизонтальное перемещение работника с одной должности на другую путем назначения с занятием каждой непродолжительное время, а потом занимает более высокую должность на более высоком уровне. Главное преимущество этой модели — возможность изучить все функции деятельности и управления, что пригодится на вышестоящей должности. Эта модель характерна для японской модели, так как они связывают себя не только с отдельной профессией, но и с будущим всей фирмы. При несоблюдении ротации кадров эта модель теряет значимость и может иметь негативные последствия, т.к. часть работников с преобладанием темперамента меланхолика и флегматика не расположены к смене коллектива или должности и будут воспринимать ее очень болезненно.
«Перепутье». Когда после определенного периода работы проводится аттестация (комплексная оценка персонала) и по результатам принимается решение о повышении, перемещении или повышении работника. Это похоже на американскую модель, характерна для совместных компаний.

Встречаясь с новым сотрудником, менеджер по персоналу должен учитывать этап карьеры, который он проходит в данный момент. Это может помочь уточнить цели профессиональной деятельности, степень динамичности и главное – специфику индивидуальной мотивации. Представим краткое описание этапов карьеры:
Предварительный этап
Предварительный этап включает учёбу в школе, среднее и высшее образование и длится до 25 лет. За этот период человек может сменить несколько различных работ в поисках вида деятельности, удовлетворяющего его потребности и отвечающего его возможностям. Если он сразу находит такой вид деятельности, начинается процесс самоутверждения его как личности, он заботится о безопасности существования.
Это период, когда закладывается база как общетеоретических, так и практических знаний, человек успевает получить среднее или высшее профессиональное образование.
Этап становления
Далее наступает этап становления, который длится примерно пять лет от 25 до 30. В этот период работник осваивает профессию, приобретает необходимые навыки, формируется его квалификация, происходит самоутверждение и появляется потребность к установлению независимости. Работника беспокоят вопросы безопасности, здоровья. Появление у большинства работников семьи, рождение детей, приводит к увеличению потребности в более высокой заработной плате.
Этап продвижения
Этап продвижения длится от 30 до 45 лет. В этот период идет процесс роста квалификации, продвижения по службе. Происходит накопление практического опыта, навыков, растет потребность в самоутверждении, достижении более высокого статуса и еще большей независимости, начинается самовыражение как личности. В этот период гораздо меньше внимания уделяется удовлетворению потребности в безопасности, усилия работника сосредоточены на увеличении размеров оплаты труда и заботе о здоровье.
Этап сохранения характеризуется действиями по закреплению достигнутых результатов и длится от 45 до 60 лет. Наступает пик совершенствования квалификации. Появляется потребность передачи знаний другим. Для этого этапа характерно творчество в работе, пик самовыражения и независимости, усиливается потребность в уважении. Растет потребность в увеличении оплаты труда и интерес к дополнительным источникам доходов.
Этап завершения
Этап завершения длится от 60 до 65 лет. Работник готовиться к уходу на пенсию, идет поиск замены и обучение претендентов. Это период кризиса, физиологического и психологического дискомфорта. Увеличивается потребность в уважении и самоутверждении. Работник заинтересован в сохранении уровня оплаты труда, но стремятся увеличить другие источники дохода, которые заменили бы им заработную плату данной организации при уходе на пенсию и были бы хорошей добавкой к пенсионному пособию.
Пенсионный этап
На последнем – пенсионном этапе карьера в данной организации (виде деятельности) завершена. Появляется возможность для самовыражения в других видах деятельности, которые были невозможны в период работы в организации или выступали в виде хобби. Внимание уделяется здоровью и поддержанию финансового положения. Такие специалисты часто с удовольствием соглашаются на временные и сезонные работы в своей организации.
Практика показала, что работники часто не знают своих перспектив в данном коллективе. Это говорит о плохой постановке работы с персоналом, отсутствии планирования и контроля карьеры в организации.

Отдельная тема – женская карьера. С появлением ребенка женщина на некоторое время оказывается лишенной возможности активно работать. А если малыш не один? Из трудового стажа выпадает несколько лет. Конечно, для многих мам дети предпочтительнее службы. Но если вы хотите успешно сочетать материнство и работу, к этому необходимо подготовиться заранее. Естественно, данные рекомендации не абсолютны и не учитывают всего многообразия жизненных ситуаций, но всё-таки...
Если вы ещё учитесь, повремените с рождением детей до окончания учебы. Заодно проверите своего избранника и привыкнете к семейной жизни. Не отказывайтесь от профессиональной деятельности, став мамой. Возможно, вы найдете работу на неполную ставку или продолжите свое образование (аспирантура, профессиональные курсы, изучение иностранного языка и т.д.). Даже если ваш заработок будет уходить целиком на оплату услуг няни, вы сохраните профессиональные навыки и впоследствии этим воспользуетесь.
В случае, когда супруг вас полностью обеспечивает, старайтесь все-таки надеяться на себя. По крайней мере, вы у себя есть и будете всегда.
Итак, ваша профессиональная карьера – многовариантна. Нужно только правильно выбрать свой профессиональный маршрут с учётом собственных интересов, возможностей и конъюнктуры регионального рынка труда. Специалисты всегда советуют иметь «основной» и «запасной» или «резервный» вариант профессиональной карьеры, который можно реализовать в случае непредвиденных препятствий или резкого изменения ситуации на рынке.

Планирование карьеры  - одно из направлений кадровой работы в организации, ориентированное на определение стратегии и этапов развития и продвижения специалистов.
Это процесс сопоставления потенциальных возможностей, способностей и целей человека, с требованиями организации, стратегией и планами ее развития, выражающийся в составлении программы профессионального и должностного роста.
Любой человек планирует свое будущее, основываясь на своих потребностях и социально-экономических условиях.
При поступлении на работу человек ставит перед собой определенные цели, но так как и организация, принимая его на работу, также преследует определенные цели, то нанимающемуся необходимо уметь реально оценивать свои деловые качества. Человек должен уметь соотнести свои деловые качества с теми требованиями, которые ставит перед ним организация, его работа. От этого зависит успех всей его карьеры.
Нанимаясь на работу, человек должен знать рынок труда. Обладая возможностью к самооценке и, зная рынок труда, он может отобрать отрасль и регион, где хотел бы жить и работать. Правильная самооценка своих навыков и деловых черт предполагает знание себя, своей силы, слабостей и недостатков. Только при этом условии можно правильно поставить цели карьеры.
Перечень профессиональных и должностных позиций в организации (и вне ее), фиксирующий оптимальное развитие профессионала для занятия им определенной позиции в организации, представляет собой карьерограмму, формализованное представление о том, какой путь должен пройти специалист для того, чтобы получить необходимые знания и овладеть нужными навыками для эффективной работы на конкретном месте.
Планированием карьеры в организации могут заниматься менеджер по персоналу, сам сотрудник, его непосредственный руководитель (линейный менеджер). Основные мероприятия по планированию карьеры, специфичные для разных субъектов планирования, представлены ниже:
· Первичная ориентация и выбор профессии
· Выбор организации и должности
· Ориентация в организации
· Оценка перспектив и проектирование роста
· Реализация роста
Менеджер по персоналу
· Оценка при приеме на работу
· Определение на рабочее место
· Оценка труда и потенциала сотрудников
· Отбор в резерв
· Дополнительная подготовка
· Программы работы с резервом
· Продвижение
· Новый цикл планирования
Непосредственный руководитель (линейный менеджер)
· Оценка результатов труда
· Оценка мотивации
· Организация профессионального развития
· Предложения по стимулированию
· Предложения по росту
Карьеру – траекторию своего движения – человек строит сам, сообразуясь с особенностями внутри и внеорганизационной реальности и главное – со своими собственными целями, желаниями и установками.
Начинается деловая карьера с формирования субъективно осознанных собственных суждений работника о своем трудовом будущем, ожидаемом пути самовыражения и удовлетворения трудом.
В процессе реализации карьеры важно обеспечить взаимодействие всех видов карьеры.
Менеджер по персоналу, как правило, сталкивается с уже определившимся профессионалом, однако важно знать, как человек сделал свой выбор. Можно выделить следующие основные ситуации выбора профессии:
Традиция
Вопрос о выборе не возникал в силу традиции, обычаев
Случай
Выбор произошел случайно в силу некоего события
Долг
Выбор профессии связан с представлением о долге, о своей миссии, призвании или обязательствах перед людьми
Целевой выбор
Выбор связан с сознательным определением целей профессиональной деятельности, исходя из анализа реальных проблем и путей их решения (до момента выбора знает о будущей профессиональной деятельности)
Какие преимущества появляются у человека, планирующего свою карьеру?
С точки зрения специалистов по управлению персоналом организации:
1.для сотрудника планирование профессиональной карьеры означает:
· более высокую степень удовлетворенности от работы в организации, предоставляющей ему возможности профессионального роста и повышения уровня жизни;
· более четкое видение личных профессиональных перспектив и возможность планировать другие аспекты собственной жизни;
· возможность целенаправленной подготовки к будущей профессиональной деятельности;
· повышение конкурентоспособности на рынке труда.
2. для организации планирование карьеры означает:
· мотивированных и лояльных сотрудников, связывающих свою профессиональную деятельность с данной организацией, что повышает производительность труда и снижает текучесть рабочей силы;
· возможность планировать профессиональное развитие сотрудников с учетом их личных интересов;
· планы развития карьеры отдельных сотрудников в качестве важного источника определения потребностей в профессиональном обучении;
· группу заинтересованных в профессиональном росте, подготовленных, мотивированных сотрудников для продвижения на ключевые должности.
Пример планирования карьеры в Японии (для сравнительного анализа Восточного и Западного вариантов карьерного роста).
Одной из форм планирования карьеры является система пожизненного найма, распространенная в Японии. Эта система возникла после второй мировой войны и доказала свою жизнеспособность и эффективность. Суть этой системы в том, что человек, получив образование, поступает на работу в компанию и работает там до выхода на пенсию. За это время сотрудник может поменять несколько мест, сменить сферу деятельности, продвинуться по службе - и все это в рамках одной компании. Преимущества пожизненного найма в том, что каждый сотрудник в мыслях напрямую связывает себя с компанией, на которую он работает, понимает, что его личное процветание зависит от процветания его компании. Система создает уверенность в завтрашнем дне, работник почти гарантирован от увольнения. Вместе с тем пожизненный найм имеет серьезные ограничения: эта система в Японии распространена только на 25-30% работников в крупных компаниях; в случае ухудшения финансового положения компании все равно проводят увольнения; соглашения о гарантиях занятости не записаны в официальных документах.
Следующим этапом является разработка плана развития карьеры. Сотрудник должен определить собственные профессиональные интересы и методы их реализации, т.е. должность (должности), которую бы он хотел занять в будущем. После этого ему нужно сопоставить собственные возможности с требованиями к интересующим его должностям и определить, является ли данный план развития карьеры реалистичным, и если да, то продумать, что ему необходимо для реализации этого плана.
Планирование профессионального пути - это процесс создания поэтапного достижения цели с учетом "человеческого фактора" (т. е. закономерностей развития человека, особенностей психики и т. д.). Прежде чем планировать профессиональную карьеру, необходимо выяснить отношение человека к ней, общий эмоциональный настрой, то, что вкладываете в понятие карьеры, ведь сложно, а быть может невозможно, стремиться к цели, которую не знаешь, как назвать. Важно, также знать, каков у Вас уровень мотивации. Уровень мотивации к деятельности зависит от побуждения человека к выполнению трудовых задач путем активизации его волевой сферы. В качестве психологических факторов, участвующих в конкретном мотивационном процессе и определяющих принятие решения могут выступить нравственный контроль, способности, склонности, внешняя ситуация и т. д. Часто бывает, что человек приступает к конкретным действиям, не имея мотивации на достижение успеха.

Планирование профессиональной карьеры – непрерывный процесс, длящийся на протяжении всей профессиональной жизни. Какие шаги Вам надо осуществить, чтобы построить свою карьеру?
Первый шаг – это осознанный и самостоятельный выбор профессии, что требует от Вас непрерывного трудового напряжения, творческого поиска самого себя, знания своих индивидуальных возможностей, своего призвания и своих пределов.
Второй шаг - продумывание и составление (самостоятельно или с помощью специалистов) личного профессионального и жизненного плана с учетом Ваших способностей и возможных препятствий и с проработкой запасных вариантов на случай неудачи.
Третий шаг – получение Вами профессионального образования, что оказывает большое влияние на успешность самореализации, успешность карьеры, получение общественного признания, развития своих способностей, в достижении материального благополучия и тому подобное. Кроме того, в современном мире профессиональные знания и умения устаревают крайне быстро. Все настойчивее звучит сегодня требование готовности и способности к переобучению, повышению квалификации. Без этого условия невозможно не только продвинуться, но иногда и просто удержаться на своем месте.
Четвертый шаг – это умение найти и получить работу. При этом важно наличие:
· позитивной установки на трудоустройство;
· умения эффективно искать и находить информацию о рабочих местах;
· навыка грамотно составлять документы, необходимые при поиске работы и трудоустройстве, умения правильно составить резюме;
· умения предоставить по телефону о себе информацию, чтобы с Вами захотелось встретиться и познакомиться поближе;
· умение построить беседу с потенциальным работодателем так, чтобы он захотел принять Вас на работу, предложить достойные условия труда и оплаты.
Важно помнить, что карьера начинается не в момент назначения на какую-либо должность, а в момент выбора сферы, в которой можно применить свои способности. Основным условием успешной карьеры является правильный выбор профессии. Разрешение этой проблемы основывается на учете нескольких факторов.
Фактор 1
Нужно хорошо знать мир профессий и требования, которые предъявляются к человеку, выполняющему ту или иную работу. Уточнить для себя формулу выбранной профессии, с учетом возможных запасных вариантов выбора.
Фактор 2
Нужно правильно определить свои интересы и склонности, оценить свои возможности, состояние здоровья, способности и соответствие требованиям выбираемой профессии.
(Склонности к определённым типам профессий можно определить по методике Е.А. Климова. ) Все виды деятельности разделены по предметам труда:
Тип П — “человек — природа”, если главный, ведущий предмет труда — растения, животные, микроорганизмы.
Тип Т — “человек — техника”, если главный, ведущий предмет труда — технические системы, вещественные объекты, материалы, виды энергии.
Тип Ч — “человек — человек”, если главный, ведущий предмет труда — люди, группы, коллективы, общности людей.
Тип З — “человек — знак”, если главный, ведущий предмет труда — условные знаки, цифры, коды, естественные или искусственные языки.
Тип Х — “человек — художественный образ”, если главный, ведущий предмет труда — художественные образы, условия их построения.
Фактор 3
Нужно изучить состояние рынка труда, его потребности и региональные особенности.
Фактор 4
Нужно исходить из реальных возможностей получения образования, переобучения и повышения квалификации.
Проделав все это, вы сможете отобрать для себя несколько интересующих Вас профессий, и среди них - отыскать свою единственную, наметить свой профессиональный маршрут, и выбрать индивидуальный путь достижения поставленной цели.
Причины провала плана
-План нереален с самого начала.
-Провал ненужного плана. План, который вначале имел какие-то цели и смысл, оказывается в будущем не важен и не нужен.
-Провал из-за бесконечных изменений.
-Провал из-за бесконечных задержек.
-Провал в результате «скопления задач»: по мере продвижения планирования возникает слишком много дополнительных задач.
-План, по мере своей разработки, постепенно отходит от своей цели и уже не решает поставленных задач.
Знание причин провала плана поможет вам избежать многих ошибок планирования
Управление деловой карьерой – это комплекс мероприятий, проводимых кадровой службой организаций, по планированию, организации, мотивации и контролю служебного роста работника, исходя из его целей, потребностей, возможностей, способностей и склонностей, а также исходя из целей, потребностей, возможностей и социально-экономических условий организации.
Управлением своей деловой карьеры занимается и каждый отдельный работник.
Управление деловой карьерой позволяет достичь преданности работника интересам организации, повышения производительности труда, уменьшения текучести кадров и более полного раскрытия способностей человека.
Управление карьерой следует начинать при приеме на работу. При приеме на работу вам задают вопросы, в которых изложены требования организации-работодателя. Вам же следует задавать вопросы, отвечающие вашим целям, формирующие ваши требования.
Управляя карьерой в процессе работы, необходимо помнить следующие правила:
· не теряйте время на работу с безынициативным, неперспективным начальником, станьте нужным инициативному, оперативному руководителю;
· расширяйте свои знания, приобретайте новые навыки; готовьте себя занять более высокооплачиваемую должность, которая становится (или станет) вакантной;
· познайте и оцените других людей, важных для вашей карьеры (родителей, членов своей семьи, друзей);
· составляйте план на сутки и на всю неделю, в котором оставляйте место для любимых занятий; помните, что все в жизни меняется (вы, ваши занятия и навыки, рынок, организация, окружающая среда), оценить эти изменения — важное для карьеры качество;
· ваши решения в области карьеры практически всегда являются компромиссом между желаниями и реальностью, между вашими интересами и интересами организации; никогда не живите прошлым: во-первых, прошлое отражается в нашей памяти не таким, каким оно было на самом деле, во-вторых, прошлое не вернешь; не допускайте, чтобы ваша карьера развивалась значительно быстрей, чем у других; увольняйтесь, как только убедитесь, что это необходимо;
· думайте об организации, как о рынке труда, но не забывайте о внешнем рынке труда; не пренебрегайте помощью организации в трудоустройстве, но в поисках новой работы надейтесь прежде всего на себя.
Чтобы эффективно управлять своей деловой карьерой, необходимо составлять личные планы.
Реализация плана развития карьеры зависит прежде всего от самого сотрудника. При этом необходимо иметь в виду весь набор условий, Делающих это возможным:
• результаты работы в занимаемой должности. Успешное выполнение должностных обязанностей является важнейшей предпосылкой продвижения. Случаи повышения не справляющихся со своими обязанностями сотрудников (даже обладающих огромным потенциалом) крайне редки;
• профессиональное и индивидуальное развитие. Сотрудник должен не только пользоваться всеми доступными средствами профессионального развития, но и демонстрировать вновь приобретенные навыки, знания и опыт;
• эффективное партнерство с руководителем. Реализация плана развития карьеры в огромной степени зависит от руководителя, который формально и неформально оценивает работу сотрудника в занимаемой должности и его потенциал, является важнейшим каналом связи между сотрудником и высшим руководством организации, принимающим решения о продвижении, располагает ресурсами, необходимыми для развития сотрудника;
• заметное положение в организации. Для продвижения в организационной иерархии необходимо, чтобы руководство знало о существовании сотрудника, его достижениях и возможностях. Заявить о себе можно с помощью профессиональных достижений, удачных выступлений, докладов, отчетов, участия в работе творческих коллективов, массовых мероприятиях. Исключительно важным является в данном случае успешное партнерство с отделом человеческих ресурсов, положительное мнение сотрудников которого о потенциале работника является необходимым условием поступательного развития его карьеры.
Внутренние факторы, влияющие на успешность карьеры.
         Каждая профессия выдвигает свои требования к личностным качествам человека. Такие требования могут затрагивать различные стороны: физические данные, психологические особенности, уровень образования и другие.
Во-первых, необходимо ориентироваться на свои интересы. В противном случае вас ожидают разочарование и скука.
Во-вторых, надо реально оценить свои способности - ведь именно они определят уровень ваших успехов.
В-третьих, надо приложить необходимые усилия для получения базового профессионального образования и затем - непрерывно повышать квалификацию в течение всей жизни.
Конечно, что-то будет зависеть и от других факторов, но без этих профессиональных достижений успеха просто не будет. Анализ внутренних факторов, влияющих на развитие карьеры, позволяет проверить внутреннюю готовность к будущей профессиональной деятельности и наметить пути дальнейшей профессиональной и личностной подготовки.
Интегральное выражение внутренних ресурсов человека - способ деятельности и его составляющие - способности индивидуума, его знания, умения, опыт, умение управлять ими при решении профессиональных задач и развитие этих составляющих.
1 ресурс - способности человека. Самый простой и достаточно верный способ выявления своих способностей - анализ опыта деятельности, выяснение того, в чем и в связи с чем вы наиболее успешны. Целесообразно начать такой анализ с определения видов деятельности, которые доставляют вам наибольшее удовольствие. Однако деятельность всегда связана с решением комплекса задач, многие из которых не соответствуют сфере личных интересов. Внутренний ресурс может быть активизирован двумя способами. Первый - освоение того, что не интересно: в процессе наращивания знаний о предмете деятельности, умений обращения с ним, он становится “своим” и, следовательно, интересным. Второй способ - подключение воли, т.е. способности мобилизовывать свои усилия в нежелательной, но необходимой деятельности. существенно, что систематическое целенаправленное повторение таких действий (тренировка) пробуждает интерес к самому процессу преодоления трудностей, что приводит к экономии волевых усилий.
2 ресурс - способность пробуждения, поддержания и развития активности в решении профессиональных задач и продвижении в профессиональном мастерстве. Эта способность тесно связана с наследственно обусловленной особенностью нервно-психической деятельности организма, проявляющейся силой, скоростью и устойчивостью возникновения и протекания соответствующих процессов (темперамент). При планировании карьеры необходима дифференцированная ориентация на тип темперамента. Если человеку свойственна быстрая, сильная и относительно недлительная реакция на события, то карьера будет более успешной в деле, связанном с решением задач в условиях высокоскоростных и труднопрогнозируемых изменений в профессиональной среде. Если человек замедленно реагирует на события, но, постепенно накапливая интерес, длительно сохраняет и актуализирует его, ему целесообразно ориентироваться на планомерную карьеру в деле, требующем методичности, целеустремленности и настойчивости в преодолении препятствий. Кооперация в профессиональной деятельности людей с разными типами темперамента дает системный эффект: первые придают работе динамизм, вторые ее стабилизируют.
3 ресурс - уверенность в собственных силах, стремление к лидерству, чувство долга и ответственности. Первые две характеристики обязательно должны контролироваться последними, иначе они могут деформировать карьерный процесс в плане его преимущественной ориентации на индивидуальные (эгоистические) цели. Уверенность может трансформироваться в самоуверенность, стремление к лидерству перерождается во властолюбие и тщеславие. В то же время доминирование в структуре личности свойств чувства долга и ответственности сковывает инициативу, творчество, порождает неуверенность и страх за последствия принимаемых решений. В первом случае карьера превращается в карьеризм, во втором - она будет существенно сдерживаться.
4 ресурс - профессиональные знания и опыт. В каждой сфере профессиональной деятельности набор этих компонентов специфичен. Но все они определяются квалификационными требованиями по занимаемой должности и полученной специальности. Еще более для успешной карьеры необходима ориентация на требования, которые предъявляет профессиональная жизнь сегодня и будет предъявлять завтра. (Анализ данного фактора проводится по любому из возможных перечней квалификационных требований). Например, требования к профессиональной управленческой деятельности: Знания универсального характера - в сфере обществоведения и социального управления. Знание управления, основанного на экономических, правовых, психологических и т.д. знаниях, знание прав в сфере экономики, экономики - в соотношении с правом. Требуется знание жизни человека во всей сложности ее процессов, развивающихся на индивидуальном и социальном уровнях. Крайне необходимы знания в области культуры, этики, истории Родины и мира. Сегодня невозможно управлять без знаний закономерностей самоорганизации и общей теории управления, важнейших технологий социального управления и служебного труда.
5 ресурс - интерес и способности к познанию и обретению опыта. Технологии развития важнейших начал способностей - интеллекта, памяти, внимания описываются в различной социально-психологичской литературе. Способности развиваются в деятельности, поэтому саморазвитие способностей заключается в постоянном достижении новых рубежей. Интерес имеет удивительную способность - не исчезать после успешного достижения цели, а, напротив, усиливаться. Человек, познавший что-то и продвинувшийся в связи с этим в своем мастерстве, попадает в своеобразную ловушку - у него появляется потребность сохранения и подкрепления достигнутого уровня, что побуждает его вновь что-то познавать. Результат - способности развиваются “ на марше”.
6 ресурс - здоровье. Взаимосвязь здоровья и карьеры очень сложная. Любое продвижение человека связано с нагрузками на организм. Его ответ на нагрузки - напряжение защитных сил, мобилизация ресурсов ( телесных и нервно-психических) для приспособления к изменениям и решения жизненных задач. Неспецифический ( общий) ответ организма на предъявление ему требования Ганс Селье назвал стрессом. Выделяются три фазы ответной реакции:
1). Реакция тревоги, для которой характерен процесс мобилизации резервов;
2). Фаза сопротивления, когда резервы организма отмобилизованы и организм становится более устойчивым к испытываемой нагрузке, отвечает на нее усилением функций всех органов и их систем;
3). Фаза истощения, когда вследствие чрезмерно длительного или избыточно интенсивного напряжения истощаются приспособительные возможности организма, снижается его устойчивость к заболеваниям.
Исследования показывают, что часто напряженная активная жизнь способствует тому, что психосоматические заболевания не развиваются, а даже происходит самоизлечение.
Внешние факторы, влияющие на успешность карьеры.
Развитие карьеры происходит эффективно только тогда, когда человек максимально использует внутренние ресурсы и учитывает возможное влияние внешних факторов (условий) профессионального продвижения к намеченной цели. Внутренние ресурсы человека определяют потенциал его способа деятельности, реализация которого происходит в определенной среде. Любая среда является сверхсложным образование множества разнообразных факторов, непрерывно меняющих содержание, силу, направленность, внутренние и внешние связи, скорость изменений, связанное со всем этим соотношение определенности и неопределенности. Однако без ответа на вопрос, как учитывать влияние внешних по отношению к человеку условий карьерного роста, само карьерное движение не может быть успешным.
Можно условно разделить все внешние факторы карьерного развития на две сферы: общую (внеслужебную, внепрофессиональную) и специальную (служебную, профессиональную). Данное разделение условно, поскольку факторы, действующие во внеслужебной сфере, формируют многие, имеющие карьерное значение характеристики служащего, и, наоборот, служебное положение во многом определяет его отношение, поведение, связи в семье и обществе. Обратимся к таблице внешних карьерных факторов.
Специальная сфера(служебная)
1. Семья. ( Семья может быть источником
карьерной энергии на службе, а может быть и ее глушителем. Если для семьи служба является традицией рода, основным источником удовлетворения материальных и социальных потребностей, она поддерживает карьеру служащего, гордится его достижениями, примиряется с его “жизнью на службе”, создает благоприятную обстановку дома для работы над собой.)
1.Организационная структура.(Структура организации определяет должностные модели; профессиональные требования к специалисту; перечень функций, которые долен выполнять профессионал в определенной должности; возможности профессионального и должностного роста;
2.Близкое окружение служащего и его семьи. ( Оно складывается на основе постоянных отношений с друзьями детства, учебы, первых этапов службы. Эти отношения скрепляются общностью интересов и схожестью карьерных целей. Признание этим окружением достижений человека является существенным стимулом его дальнейшего продвижения. Новые знакомства на более высоком социальном уровне закрепляют новый социальный статус человека и способствуют расширению служебных связей. )
2. Кадровая политика организации (Какова философия организации в отношении молодых специалистов; каковы шансы получения более высокой должности; создаются ли условия обучения, повышения квалификации или переподготовки; возможно ли сокращение должности и в связи с чем; в случае сокращения может ли сотрудник рассчитывать на помощь организации в трудоустройстве; какова система оплаты труда в организации.)
3.Макросреда: мировое сообщество, Родина, город, село, где живет человек. (Полноценная устойчивая карьера не состоится, если не быть в курсе международных событий, пренебрегать историей отечества, относиться равнодушно к судьбе своей страны, нуждам и надеждам народа, поддерживать антисоциальные политические движения.)
3.Социальные, правовые нормы деятельности. (Правила техники безопасности; правила установленные внутри организации, коллектива)
4.Социальные нормы, культура, экономический уровень жизни, развитие техники, политика, характер общественных отношений. (Необходимо постоянно следить за техническими новинками, улавливать в достижениях науки и практики то, что может обогатить профессиональный опыт, личный способ деятельности).
4. Условия труда. ( Режим труда и отдыха, медицинское обслуживание персонала; продолжительность рабочего дня и недели; возможности получения социальных льгот; наличие сверхурочных работ; наличие командировок и их продолжительность и т.д.)
5. Рынок труда. Знание жизни делового мира (Основа организации своей службы в соответствии с происходящими в ней переменами.)
5.Закономерности кадрового продвижения. (Требования к квалификации сотрудников на каждом этапе профессионального и должностного продвижения.)
4. Современному производству необходим уровень образования не менее 10-12 лет, но уже в момент окончания учебного заведения оно будет отставать от реальных условий жизни на 5-6 лет, а через 10 лет приобретенные знания и квалификация полностью устаревают и их необходимо постоянно обновлять.
Отечественный и зарубежный опыт выработал три концепции обучения квалифицированных кадров:
1. Концепция специализированного обучения, ориентированного на сегодняшний день или ближайшее будущее и имеющего отношение к соответствующему рабочему месту.
2. Концепция многопрофильного обучения является эффективной с экономической точки зрения, т.к. повышает внутрипроизводственную и внепроизводственную мобильность работника.
3. Концепция обучения, ориентированного на личность, имеет целью развитие человеческих качеств, заложенных природой или приобретенных в практической деятельности.
Поэтому важнейшим моментом профессионального развития является обучение как вновь принятых сотрудников для ускорения процесса их адаптации, так и работающих (в этом случае речь идет о повышении квалификации).
Прежде всего, нужно определить, какое обучение и в каком объеме требуется сотруднику. Но при этом нужно иметь в виду, что развитие в равной мере всех профессиональных и управленческих качеств нереально. Потребность в обучении может быть выяснена в процессе отбора кандидатов, при введении в должность, во время аттестации, из текущих бесед. Обычно оно необходимо для ликвидации разрыва между существующими возможностями и требованиями работы. В результате специального обучения, увеличивается производительность труда, экономятся средства, теряемые из-за некачественного выполнения работ. Считается, что уровень профессиональной подготовки должен опережать текущие потребности в ней.
Основными направлениями профессионального обучения и повышения квалификации персонала считаются:
1. Первичное – в соответствии с задачами и спецификой работы.
2. Для ликвидации разрыва между требованиями должности и личными качествами.
3. Для повышения общей квалификации.
4. Для работы по новым направлениям развития организации.
5. Для усвоения новых приемов и методов выполнения трудовых операций.
6. Для облегчения адаптации к новым условиям (в том числе перед выходом на пенсию).
По каждой профессиональной группе работников на основе описания работы (место, цели, стандарты и пр.) составляется ее спецификация (перечень специальных знаний и умений, требующихся от исполнителя). С ней сравнивается уровень подготовки работника и на основании этого определяются цели обучения, составляются учебные программы, исходящие из специфики контингента (численность и тип работников), целей, методов, времени, места, преподавательского состава.
Их индивидуализация и рационализация позволяют снизить сроки обучения.
Для профессиональной подготовки и повышения квалификации работников администрация организует различные формы профессионального обучения за счет организации.
Выбор конкретных форм организации подготовки новых работников российское законодательство предоставляет самим организациям, которые могут для этого создавать учебные центры или заключать договоры на обучение с профессионально-техническими учебными заведениями, или учебными центрами.
В российском трудовом законодательстве упоминаются следующие его виды форм организации подготовки новых работников:
- подготовка новых работников;
- переподготовка (переобучение);
· обучение вторым (смежным) профессиям;
· повышение квалификации.
Обучение может осуществляться на рабочем месте и внерабочего места (внутрипроизводственное и внепроизводственное обучение). Обучение вне рабочего места иногда называют обучением «с отрывом от производства» - в учебных заведениях (различного рода центры, школы рабочего мастерства, курсы и пр.). Сравним достоинства (+) и недостатки (-) обеих этих форм (см.: Таблица 1).
Таблица 1Достоинства и недостатки видов обучения персонала
	Внутриорганизационное обучение
	Обучение с отрывом от производства:

	Возможность приспособить содержание и сроки обучения к потребностям организации
Возможность прервать обучение в связи с производственной необходимостью и отзывать работника (+/-)
Психологическая скованность обучаемых (-)
Возможность использования собственного оборудования и технологий (+),
ограниченность новой информации (-)
Экономичность при большой аудитории (+)
Ограниченность выбора квалифицированных преподавательских кадров (-).
	Отсутствие прямой связи с потребностями организации, отрыв от практики, навязывание программ и методов обучения (-)
Невозможность отзыва работника (+\-)
Психологическая раскованность обучаемых (+).
Возможность использования специальных средств обучения и тренажеров получить новую информацию (+)
Экономичность при небольшом количестве обучаемых (+).
Широкий выбор и высокая квалификация преподавателей (+).


Критериями выбора вида обучения являются: с одной стороны, доходы (повышение квалификации приводит к росту экономических результатов работы), с другой – внушительные расходы. Если доходы от профессионального обучения трудно поддаются расчетам, то относительно легко подсчитываются расходы. Внепроизводственная профессиональная подготовка связана со значительными изменяющимися расходами, внутрипроизводственная – со значительными, но фиксированными расходами, поскольку в сфере обучения занято определенное количество человек и имеется соответствующая инфраструктура. Отметим, что обучение квалифицированных кадров на своем производстве имеет преимущества: методика обучения составляется с учетом специфики предприятия, передача знаний осуществляется простым и наглядным способом, результат легко контролируется. В противоположность этому внепроизводственное обучение квалифицированных кадров проводится, как правило, опытными преподавателями в широком диапазоне их опыта, однако потребности предприятий при этом не всегда в достаточной степени учитываются.
Подготовка новых работников – это первоначальное профессиональное и экономическое обучение лиц, принятых в организацию и ранее не имевших профессии, приобретение знаний, умений и навыков, необходимых для занятия должности.
По существующему в РФ общему правилу такое обучение не превышает 6 месяцев. Ученики пользуются всеми правами работников, и на них в полном объеме распространяется законодательство о труде, коллективный договор и иные нормативные акты.
Основными формами подготовки новых работников на производстве согласно российскому законодательству являются: индивидуальная, групповая и курсовая подготовка.
При индивидуальной подготовке ученика либо прикрепляют к квалифицированному работнику, либо включают в бригаду, где с ним занимается бригадир или другой член бригады – рабочий высокой квалификации. Необходимый теоретический курс ученик изучает самостоятельно, консультируясь со специалистами.
Групповая (бригадная) форма подготовки предусматривает объединение учеников в специальные группы, занятия с которыми проводят рабочие высокой квалификации.
Курсовая форма подготовки применяется для обучения работников сложным профессиям и предусматривает два этапа - сначала в учебной группе под руководством мастера производственного обучения на специально созданной для этого учебной базе предприятия (учебного комбината), а затем на рабочих местах под руководством не освобожденного от основной работы квалифицированного работника – инструктора производственного обучения.
Теоретическое обучение при курсовой и групповой подготовке осуществляется в учебных группах, в учебных комбинатах (пунктах) и на специальных курсах.
Обучение на рабочем месте может осуществляться также в форме наставничества, под которым передачи знаний и навыков от более опытного и компетентного человека, руководителя или опытного сотрудника к менее опытному в процессе совместной работы, что предполагает предоставление обучаемым некоторых текущих полномочий. Обычно это требует немалых затрат времени и взаимного доверия.
Для начинающих рабочих возможна такая комбинированная форма, как ученичество, сочетающее в себе подготовку на рабочем месте и вне его.
Ученичество и наставничество целесообразны там, где решающую роль играет опыт, ибо отличаются практической направленностью и связью с производственными функциями сотрудника. Они прививают навыков решения текущих задач, но не дают возможности развивать абстрактное, стратегическое мышление.
Формой обучения на рабочем месте является инструктаж – разъяснение и демонстрация приемов работы опытным сотрудником. Он непродолжителен и направлен на изучение какой-то конкретной операции или процедуры, входящей в круг обязанностей. Этапами инструктажа являются:
1) Определение цели.
2) Выбор места проведения.
3) Проверка имеющихся знаний.
4) Пробуждение интереса к работе.
5) Объяснение способов ее выполнения в целом и в деталях, выделение ключевых моментов, выдача четких указаний и рекомендаций.
6) Проверка усвоения информации и корректировка ошибок
7) Контроль над выполнением заданий.
Инструктаж не требует высоких затрат и эффективен для простых видов деятельности.
Обучение на практике имеет ряд недостатков: опыт часто не поддается рациональному объяснению, быстро устаревает, не соответствует потребностям обучаемого. Кроме того, может существовать психологическая несовместимость между ним и инструктором, небрежное исполнение тем своих обязанностей.
При достаточном запасе теоретических знаний, полученных в учебном заведении, вариант обучения на рабочем месте более предпочтителен, чем на различных специальных курсах, поскольку позволяет входить в работу сразу же в процессе ее выполнения, требует меньших затрат, обеспечивает связь с практикой. Кроме того, люди, сразу же попавшие «в пекло», потом обычно работают более успешно.
Однако такое обучение требует тщательного отбора инструкторов, их близости обучаемым по социальному положению и личным качествам.
На Западе в отношении сотрудников, нуждающихся в многосторонней квалификации, применяется такой метод подготовки на рабочем месте, как ротация, то есть последовательная работа на разных должностях, в том числе и в другие подразделениях.
Считается, что ротация оказывает положительное воздействие на людей, позволяет выявить их сильные и слабые стороны, избежать застоя, укрепляет связи между подразделениями, помогает лучше понимать проблемы других, преодолевать стрессы.
Но ротация связана с временным снижением производительности и требует высоких издержек, не позволяет полностью включается во все операции, «распыляет» знания и навыки, не исключает возможности случайно «забыть» человека в чужом коллективе.
Работники могут осуществлять также самообучение путем знакомства с литературой, дополняемого инструктированием, осмысления прочитанного, заменяющих теоретическое образование; наблюдения и анализа своих действий и работы окружающих; выполнения постоянно усложняющихся заданий.
У руководителей формой обучения на рабочем месте для работы в новой должности является стажировка. Она осуществляется в форме ассистирования, дублирования, объединенного руководства, что дает частичный предварительный опыт.
Например, метод «спаривание», или «близнецы» предполагает, что старый и новый руководитель на протяжении некоторого времени (от нескольких дней до нескольких месяцев) работают вместе. Правда, это потенциально конфликтно, а поэтому не всегда эффективно. Целесообразнее партнерство в форме опеки и наставничества, но на более высоком уровне, чем для рядовых работников.
Стажеры обязаны:
1. Качественно и в срок выполнять положенную работу.
2. Изучить и применять на практике должностные инструкции заместителя или руководителя и нести ответственность за результаты работы, свой участок.
3. Выполнять задания руководителей стажировки.
4. Вести работу по выявлению и использованию резервов, внедрению рациональных методов работы.
5. Своевременно проходить теоретическое обучение.
6. Составлять отчеты о работе после каждого этапа стажировки.
7. Соблюдать правила внутреннего распорядка, техники безопасности, дисциплины, обязанности по отношению к фирме.
8. Разрабатывать предложения.
В обязанности руководителя стажировки входит:
1. Знакомить стажера с должностными обязанностями и документами.
2. Разрабатывать индивидуальные правила стажировки.
3. Выдавать конкретные производственные задания с определенными сроками исполнения.
4. Содействовать формированию у стажера прогрессивного стиля и методов руководства.
5. Изучать профессиональные и личные качества стажера.
Оценивать результаты обучения можно на основе тестов, наблюдения за поведением сотрудников, их реакцией в ходе обучения, анкетирования. Оценки могут быть как разовыми, так и регулярными, а их критерии должны быть определены и доведены до них перед началом программы. Полезны, как показывает практика, и повторные оценки.
Производственное обучение во всех случаях должно завершаться на рабочих местах данного предприятия, которым разрабатываются и утверждаются учебные планы и программы.
Работникам, проходящим профессиональное обучение на производстве или обучающимся в учебных заведениях без отрыва от производства, администрация в соответствии с трудовым законодательством РФ обязана создавать необходимые условия для совмещения работы с обучением. В частности, речь идет о сокращенном (с сохранением заработной платы в установленном порядке) рабочем дне, неделе, дополнительном учебном отпуске и других льготах.
В зависимости от различных критериев выделяется множество видов обучения, некоторые из них представлены в Таблице 2. На данном этапе развития организаций наиболее актуальным представляется деление обучения персонала на внутреннее (внутрифирменное) и внешнее (осуществляемое по программам сторонних учебных организаций).
Таблица 2. Классификация видов обучения персонала в организации
	Тип обучения
	Особенности процесса

	По срокам обучения
	Долгосрочное
Краткосрочное

	По уровню организации процесса обучения
	Организованное
Неорганизованное

	По месту обучения
	На рабочем месте
Вне рабочего места

	По целевым группам программ обучения
	Для руководителей
Для специалистов
Для рабочих массовых профессий
Для персонала всех категорий
(открытые программы обучения)

	По опыту работы в компании
	Новые сотрудники
Опытные сотрудники

	По субъекту, инициировавшему обучение
	Организация
Самообучение, самообразование



5. Мотивация – это процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей или целей предприятия. Суть мотивации — формирование внутренних побудительных сил трудового поведения, мотиваторов.  
· Мотив труда – это побудительная причина трудовой деятельности индивида, вызванная его интересами и потребностями. Мотив формируется только в том случае, когда трудовая деятельность является основным условием получения блага. 
·  Стимулирование – это процесс воздействия на работника посредством факторов внешней среды для повышения его трудовой активности. Цель стимулирования — не просто побудить человека работать, а побудить его делать больше того, что обусловлено трудовыми отношениями. 
·  Стимулы могут быть материальными и нематериальными. К первой группе относятся денежные (заработная плата, премии и т. д.) и неденежные (путёвки, бесплатное лечение, транспортные расходы и др.). Ко второй группе стимулов можно отнести: социальные (престижность труда, возможность профессионального и служебного роста), моральные (уважение со стороны окружающих, награды) и творческие (возможность самосовершенствования и самореализации). 
·  Методы мотивации включают принуждение, вознаграждение, солидарность и приспособление. 
[bookmark: _GoBack]Главное правило эффективного стимулирования и мотивации – индивидуальный подход к каждому сотруднику. 
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