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Аннотация 

 

Повышение квалификации сотрудников организации представляет 

собой процесс их обучения, приобретения ими новых знаний, умений и 

навыков. На сегодняшний день наиболее востребован дистанционный метод 

обучения, который позволяет преподавателю и обучающемуся контактировать 

виртуально, на расстоянии. Дистанционное обучение осуществляется с 

использованием цифровых образовательных технологий, которые являются 

инновационным способом организации учебного процесса, основанным на 

использовании электронных систем, обеспечивающих наглядность. 

Целью выпускной квалификационной работы является оптимизация 

системы повышения квалификации сотрудников организации на основе 

digital-технологий (на примере ООО «ЭйрТехник»). 

Достижение данной цели возможно при условии решения следующих 

задач: 

 рассмотреть теоретические основы системы повышения 

квалификации сотрудников организации; 

 провести анализ деятельности ООО «ЭйрТехник»; 

 разработать и обосновать мероприятия по оптимизации системы 

повышения квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник». 

Объектом исследования являются сотрудники ООО «ЭйрТехник».  

Предметом исследования является квалификация сотрудников ООО 

«ЭйрТехник» 

Структура выпускной квалификационной работы обусловлена ее целями 

и задачами. Работа состоит из введения, трех разделов, включающих в себя 6 

параграфов, заключения и списка используемой литературы и списка 

используемых источников. Объем работы составляет 57 листов 

машинописного текста (без учета приложений), в том числе 10 рисунков, 7 

таблиц, 4 формулы. 
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Введение 

 

В настоящее время общество находится на новой стадии развития, 

которую принято называть «XXI век – век информационных технологий», а 

само общество – «информационным обществом». Повсеместное внедрение 

техники, постоянное совершенствование технологий и процессов, 

компьютеризация – все эти обстоятельства обусловили переход от 

традиционной формы организации общества к информационной эпохе. 

Большой объем информации и её постоянная динамика являются 

следствием внедрения информационных технологий во все сферы жизни 

современного человека. В результате так называемой информационной 

революции произошла информатизация общества – процесс, связанный с 

политическими, социально-экономическими, научными факторами, которые 

обеспечили каждому члену общества свободный доступ к разнообразным 

источникам информации. 

Распределенные информационные системы, суперкомпьютеры и 

вычислительные кластеры большой мощности, глобальные, региональные и 

локальные компьютерные сети широко используются в различных областях 

науки, техники и бизнеса. Появилось, стало всесторонне развиваться и 

наполняться новым содержанием понятие «цифровая экономика» [5, c. 68]. 

Под digital-технологией (цифровой технологией) понимается 

информационная технология, которая использует компьютеры или другую 

современную технику для передачи информации. Возможности цифровых 

технологий поистине безграничны. В сфере бизнеса и промышленного 

производства, в повседневных нуждах обычных людей – везде используются 

новейшие технологические достижения. Персональные компьютеры, 

смартфоны, бытовые электронные приборы – всё это часть повседневной 

жизни общества. 

Повышение квалификации сотрудников организации представляет 

собой процесс их обучения, приобретения ими новых знаний, умений и 



5 

навыков. На обучение сотрудников организация тратит значительные ресурсы, 

как бы инвестируя их в своё будущее. Другими словами, организация, 

рассчитывает на отдачу от сотрудника, на то, что полученные сотрудником 

знания, умения, навыки и компетенции скажутся положительным образом на 

квалификации сотрудника, на его производительности, работоспособности, и, 

как следствие, повысят эффективность деятельности самой организации. 

Указ Президента Российской Федерации «в целях дальнейшего 

совершенствования государственной политики в области образования и науки 

и подготовки квалифицированных специалистов с учетом требований 

инновационной экономики» [16] потребовал модернизации системы 

образования, обеспечивающей соответствие качества образования 

меняющимся запросам населения и перспективным задачам развития 

российского общества и экономики.  

На сегодняшний день наиболее востребован дистанционный метод 

обучения, который позволяет преподавателю и обучающемуся контактировать 

виртуально, на расстоянии. Дистанционное обучение осуществляется с 

использованием цифровых образовательных технологий, которые являются 

инновационным способом организации учебного процесса, основанным на 

использовании электронных систем, обеспечивающих наглядность. Целью 

применения цифровых технологий является повышение качества, 

эффективности учебного процесса, а также успешной социализации студентов 

[7, c. 54]. 

Активное развитие цифровых инструментов, а также цифровой 

социальной среды позволяют сделать вывод о том, что применение цифровых 

технологий в сфере образования позволит повысить эффективность обучения 

и конкурентоспособность обучающегося. 

Все вышеуказанные обстоятельства обусловили актуальность и выбор 

темы настоящего исследования. 
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Целью выпускной квалификационной работы является оптимизация 

системы повышения квалификации сотрудников организации на основе 

digital-технологий (на примере ООО «ЭйрТехник»). 

Достижение данной цели возможно при условии решения следующих 

задач: 

 рассмотреть теоретические основы системы повышения 

квалификации сотрудников организации; 

 провести анализ деятельности ООО «ЭйрТехник»; 

 разработать и обосновать мероприятия по оптимизации системы 

повышения квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник». 

Объектом исследования являются сотрудники ООО «ЭйрТехник».  

Предметом исследования является квалификация сотрудников ООО 

«ЭйрТехник» 

К методам исследования относятся: общенаучные и специальные 

методы исследования – анализ и синтез, метод дедукции и индукции, метод 

сравнения, прогнозирование, интерпретация. 

Теоретической основой исследования выступают труды отечественных 

авторов по управлению персоналом, экономике, менеджменту.  

Структура выпускной квалификационной работы обусловлена ее целями 

и задачами. Работа состоит из введения, трех глав, включающих в себя 8 

параграфов, заключения и списка используемой литературы и списка 

используемых источников. Объем работы составляет 57 листов 

машинописного текста (без учета приложений), в том числе 10 рисунков, 7 

таблиц, 4 формулы. 
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1 Теоретические основы системы повышения квалификации 

сотрудников организации 

 

1.1 Сущность, формы и способы повышения квалификации 

сотрудников организации 

 

В настоящее время деятельность любой коммерческой организации 

направлена на повышение эффективности всех процессов – 

производственных, финансовых, коммерческих и других. Повышение 

эффективности предполагает получение наиболее высоких результатов в 

какой-либо конкретной сфере деятельности организации, а так же в целом. 

Безусловно, получение высоких результатов достигается только путем 

грамотно выстроенной системы управления. 

Управление организацией представляет собой непрерывный процесс 

влияния, осуществляемый руководящим составом, и представляющий собой 

максимальное извлечение возможностей из всех имеющихся в распоряжении 

организации ресурсов. В связи с этим целесообразно выделение ресурсов в 

отдельные блоки, которые являются управляемыми, и назначение для этих 

блоков управляющих [15, c. 521]. 

Ресурсы организации – это всё то, что есть в распоряжении организации, 

и все те возможности, которые организация может направить на своё развитие 

и совершенствование. Как правило, ресурсы организации подразделяются на 

следующие основные блоки (рисунок 1): 

 материальные (оборудование, запасы, производственные 

сооружения); 

 организационные (организационная структура, система 

управления, репутация); 

 финансовые (денежные средства, финансовые вложения, 

источники финансирования); 

 трудовые (система организации труда, персонал); 
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 научно-технологические (разработки, технологии, ноу-хау); 

 информационные (информационно-аналитические базы, системы). 

 

Рисунок 1 – Виды ресурсов организации 

 

Каждый из этих блоков представляет собой отдельную управляемую 

часть, которые в совокупности являются предметом управления менеджмента 

организации. 

Безусловно, в зависимости от специфики деятельности организации, 

какие-то из ресурсов являются наиболее значимыми, какие-то менее. Поэтому 

управленческие процессы специфичны и выстраиваются в каждой 

организации по-разному. 

Однако, несомненно, что трудовые ресурсы – персонал организации, 

является значимым блоком практически для каждой организации, поскольку 

от уровня квалификации, знаний и умений персонала зависит качество и 

количество продукта (товара, услуги), который организация выпускает на 

рынок. 

Таким образом, получение высоких результатов, оптимизация 

деятельности и повышение эффективности работы организации во многом 

зависит именно от сотрудников организации. В связи с этим в системе 

управления практически любой организацией значительное место отводится 

именно управлению трудовыми ресурсами – сотрудниками организации. 

Коммерческая организация находится в постоянном динамическом 

процессе – меняются внешние условия (экономическая ситуация в стране, 

законодательные нормы), появляются новые технологии, совершенствуются 

Ресурсы 
организации

материальные 
ресурсы

организационные 
ресурсы

финансовые 
ресурсы

трудовые ресурсы
научно-

технологические 
ресурсы

информационные 
ресурсы
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принципы работы, меняются тенденции и т.д. Данные обстоятельства 

обуславливают тот факт, что менеджмент организации находится в 

постоянном поиске путей соответствия новым реалиям, в том числе 

касающихся персонала организации.  

Несомненно, что для успешной реализации целей и задач, стоящих 

перед организацией, профессиональный уровень и компетенции сотрудников 

должны соответствовать меняющейся действительности. В связи с этим в 

задачу менеджера по управлению персоналом и входит определение 

несоответствия между имеющимися компетенциями сотрудника и 

требованиями, предъявляемыми к ним. В случае если такое несоответствие 

выявлено, организация совместно с сотрудником принимает решение о 

повышении компетенций сотрудника – о его профессиональном развитии. 

Профессиональное развитие персонала – это комплексное направление в 

системе управления персоналом, которое включает в себя:  

 первичную профессиональную подготовку работников – 

первоначальное получение профессии или специальности;  

 повышение квалификации – обновление и совершенствование 

ранее полученных профессиональных или специальных знаний;  

 переподготовку или переобучение персонала – получение 

компетенций, необходимых для выполнения нового вида 

профессиональной деятельности;  

 планирование и развитие карьеры – постановка целей и 

совершение действий для реализации профессионального плана. 

В соответствие со статьей 197 ТК РФ: «Работники имеют право на 

подготовку и дополнительное профессиональное образование, а также на 

прохождение независимой оценки квалификации. Указанное право 

реализуется путем заключения договора между работником и работодателем» 

[23]. 

На сегодняшний день наиболее популярными направлением 

профессионального развития персонала является повышение квалификации. 
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А. Я. Кибанов определяет повышение квалификации как «целенаправленно 

организованный, планомерно и систематически осуществляемый процесс 

овладения знаниями, умениями, навыками и способами общения под 

руководством опытных преподавателей, наставников, специалистов, 

руководителей и т.п., целью которого является получение образования» [12, с. 

102]. 

По определению И. И. Кельперис, «повышение квалификации – это 

взаимообусловленный процесс, оказывающий влияние, как на эффективность 

труда, так и на качество кадрового потенциала компании» [11, c. 16]. 

С точки зрения Е. А. Власовой, «повышение квалификации – это 

обучение работника с целью углубления и совершенствования имеющихся у 

него профессиональных знаний, необходимых для его работы» [9, c. 45]. 

По мнению А. С. Афониной, «повышение квалификации персонала – это 

обучение кадров в целях усовершенствования знаний, умений, навыков и 

способов общения в связи с ростом требований к профессии или повышением 

в должности» [4, c. 96]. 

В. М. Маслова считает, что «повышение квалификации – это 

обеспечение работников знаниями и навыками, необходимыми для работы в 

соответствии с установленными стандартами; подготовка работников к более 

сложной работе» [14, c. 160]. 

Таким образом, проведенный анализ литературы позволил сделать 

вывод, что, несмотря на различия в терминологии, все авторы считают, что 

повышение квалификации – это обучение сотрудника с целью его 

профессионального развития и совершенствования. 

С одной стороны, повышение квалификации может происходить по 

инициативе работника, когда у него достаточно побудительных мотивов для 

своего развития. Побудительными мотивами могут выступать: 

 желание сохранить занимаемую должность в организации, 

сохранить работу в ней; 

 заинтересованность в получении повышения; 
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 желание сменить должность, выполнять иную работу; 

 заинтересованность в новых знаниях, желание саморазвиваться, 

овладеть новыми умениями, навыками; 

 желание получить повышение заработной платы. 

С другой стороны, повышение квалификации может происходить и по 

инициативе работодателя. Причины, по которым работодатель предлагает 

сотруднику пройти обучение, могут быть следующими: 

 желание развития потенциала организации; 

 необходимость подготовки сотрудника к другой должности; 

 несоответствие работника должности, связанное с повышением 

сложности выполняемой работы; 

 несоответствие работника должности, связанное с 

совершенствованием технологий, модернизацией оборудования. 

На сегодняшний день в мировой и отечественной практике сложилось 

три концепции профессионального развития сотрудника в форме повышения 

квалификации. Концепция специализированного обучения предполагает 

получение сотрудником профессиональных компетенций, необходимых ему в 

настоящее время и в ближайшем будущем, без учета долгосрочных 

перспектив. Данный вид обучения наиболее часто встречается в российской 

практике, поскольку не все коммерческие организации занимаются 

стратегическим планированием, в частности трудовых ресурсов и кадрового 

потенциала. 

Согласно концепции многопрофильного обучения, сотрудник получает 

компетенции, свойственные не только его фактической либо потенциальной 

должности. Такое обучение предполагает освоение сотрудником 

теоретических знаний и получение им практических навыков в какой-либо 

отдельной области, но без привязки к его месту работы. При реализации 

данной концепции сотрудник более свободен в своём выборе места и 

направления обучения. 
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Концепция персонализированного обучения (ориентированного на 

личность) предполагает обучение сотрудника с целью развития тех качеств, 

которые заложены в него природой или были ранее приобретены в процессе 

практической деятельности. Положения данной концепции в основном 

применяются при обучении кадров в сфере науки и исследований, 

сотрудников творческих профессий, а также педагогических работников и 

политиков. 

Вне зависимости от того, согласно какой из концепций проводится 

повышение квалификации, предметом обучения является получение: 

 знаний – теоретической, методической и практической 

информации в какой-либо области знаний; 

 умений – способностей к использованию полученных знаний в 

процессе своей трудовой деятельности; 

 навыков – высокой степени умений применять полученные знания 

[1, с. 256]. 

Таким образом, повышение квалификации представляет собой процесс 

обучения сотрудника организации, значение которого состоит в том, что 

полученные сотрудником в процессе обучения знания будут способствовать 

как его профессиональному развитию, так и повышению эффективности 

деятельности организации, в которой он работает. 

Обучение персонала представляет собой целенаправленный, 

организованный процесс, в котором, как правило, заинтересовано две стороны 

– организация (работодатель) и человек (сотрудник). Цели, причины и 

мотивы, по которым проводится обучение, безусловно, у каждой стороны 

различны, однако любой процесс обучения, в том числе повышение 

квалификации, начинается с изучения потребности в нем. 

Ранее нами было определено, что в задачу менеджера по управлению 

персоналом входит определение несоответствия между имеющимися 

компетенциями сотрудника и требованиями, предъявляемыми к ним. Иными 
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словами, степень соответствия текущего уровня сотрудника необходимому 

(требуемому) уровню определяет, есть ли необходимость в обучении или нет. 

В случае если выявлено несоответствие, организация совместно с 

сотрудником принимает решение о повышении компетенций сотрудника – о 

его профессиональном развитии в форме повышения квалификации. На этом 

этапе определяется цель обучения, ставятся задачи обучения, подбирается 

организация либо преподаватель, формируется план и программа обучения, 

дата его начала и окончания, и форма, в которой обучение будет происходить. 

Как уже было сказано ранее, потребность в обучении сотрудника может 

быть выявлена только в процессе совместной работы сотрудника и менеджера 

по персоналу. Каждая из сторон процесса имеет свои цели и причины 

обучения, и по итогу потребность в обучении определяется в совокупности 

через запрос сотрудника и запрос организации [10, c. 139]. 

В настоящее время обучение сотрудников осуществляется различными 

современными методами и способами. Методики обучения выбираются как 

самой организацией, направляющей сотрудника на повышение квалификации, 

так и самим сотрудником, который, зная себя, может заранее оценить, какая из 

применяемых методик будет более оптимальна для него. 

Безусловно, эффективность применения той или иной методики 

обучения во многом обуславливается личными качествами обучающегося 

сотрудника, но и немаловажна специфика деятельности самой организации. 

 В зависимости от данных обстоятельств и выбирается методика 

обучения – так, для одних организаций предпочтительно очное обучение 

сотрудников, другие отдают предпочтение интерактивным методикам, третьи 

полагают, что наиболее оптимальным является дистанционное обучение без 

отрыва от работы и т.д. 

Существует множество подходов к обучению, которые во многом 

зависят от концепции обучения, которой придерживается организации. 

Обучение может иметь стратегическую (долгосрочную) цель, либо быть 

нацелено только на ближайшую перспективу. Так же обучение может 
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происходить как внутри самой организации, так и вне её с участием сторонних 

образовательных организаций. В любом случае, наибольший эффект от 

обучения достигается только в случае, если содержание обучения 

соответствует целям заказчика-организации и желаниям обучающегося 

сотрудника. 

Повышение квалификации сотрудников может осуществляться в 

различных формах. Форма обучения представляет собой то, как организуется 

учебный процесс. «Она зависит от целей, содержания, методов и средств 

обучения, материальных условий, состава участников образовательного 

процесса и других его элементов» [24, c. 347]. 

Основные формы обучения, актуальные на сегодняшний день, по 

мнению А. Хуторского, следующие (рисунок 2): 

 обособленная – ученику предоставляется учебный материал, с 

которым он знакомится и работает без участия преподавателя; 

 индивидуальная – взаимодействие преподавателя осуществляется 

с сотрудником наедине; 

 групповая – преподаватель взаимодействуют с группой 

обучающихся; 

 фронтальная – преподаватель работает с группой обучающихся, 

уделяя внимание каждому из них, однако в общем темпе и для 

достижения общих образовательных целей; 

 парная – преподаватель взаимодействует с парой обучающихся, 

которые между собой осуществляют взаимодействие и взаимопроверку; 

 коллективная – обучение схоже с групповым, однако в процессе 

обучения члены коллектива (группы) меняются ролями, берут на себя 

разные функции [24, c. 347]. 

Как уже было сказано ранее, форам обучения представляет собой внешнюю 

сторону организации учебного процесса. 
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Рисунок 2 – Формы обучения 

 

Однако в учебной литературе принято рассматривать такое понятие, как 

форма организации обучения, которая представляет собой конструкцию 

отдельного звена процесса обучения, так называемую внутреннюю сторону 

обучения. 

Классификация форм организации обучения проводится учеными по 

разным основаниям. Например, в основе классификации В. И. Андреева лежит 

структурное взаимодействие элементов по доминирующей цели обучения: 

 «вводное занятие;  

 занятие по углублению знаний;  

 практическое занятие;  

 занятие по систематизации и обобщению знаний;  

 занятие по контролю знаний, умений и навыков; 

 комбинированные формы занятий» [3, c. 307]. 

В. А. Онищук подразделяет формы организации обучения по 

дидактическим целям:  

 «теоретические занятия; 

 практические занятия; 

 трудовые занятия; 

 комбинированные занятия» [19, c. 212]. 

А. В. Хуторской выделяет три группы форм организации обучения: 

 «индивидуальные занятия; 

 коллективно-групповые занятия; 
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 индивидуально-коллективные занятия» [24, c. 461]. 

Особый интерес вызывает трехмерная модель обучения, представлена 

известным ученым и педагогом В. Андреевым. Согласно данной модели, 

формы обучения можно систематизировать в единое целое и, как 

подчеркивает в своей работе ученый, при изменении хотя бы одного элемента 

структуры (соотношения управления и самоуправления, цели, содержания, 

метода или средства обучения), внешняя форма видоизменяется [3, c. 265]. 

Метод обучения представляет собой организацию учебной 

деятельности, тот путь, который проходи информация от преподавателя к 

ученику. В свою очередь, способ обучения представляет собой прием, 

используемый в образовательном процессе. Совокупность способов обучения 

как раз таки и является методом обучения. Правильно подобранные способы 

обучения во многом влияют на эффективность применения методики и на 

результат, получаемый от обучения. 

В настоящее время существует три основных способа обучения: 

 традиционное, когда преподаватель и обучающийся сотрудник 

взаимодействуют очно, вживую; 

 дистанционное, когда преподаватель и обучающийся сотрудник, 

осуществляют взаимодействие путем использования технических 

средств связи; 

 смешанное (комбинированное), когда в обучении применяется и 

традиционный, и дистанционный способ. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что выбор формы и способа 

повышения квалификации сотрудников организации зависят от целей, 

которые преследует каждая из сторон – организация и сотрудник. Поскольку 

на обучение сотрудников организация тратит значительные финансовые, 

временные и иные ресурсы, то, как правило, повышение квалификаций 

сотрудников рассматривается организациями как инвестиция в своё будущее. 

Другими словами, организация, организовав обучение сотрудника, 

рассчитывает на то, что полученные сотрудником знания, умения, навыки и 
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компетенции скажутся положительным образом на квалификации сотрудника, 

на его производительности, работоспособности, и, как следствие, повысят 

эффективность деятельности самой организации. 

 

1.2 Повышение квалификации сотрудников организации на основе 

digital-технологий  

 

На сегодняшний день наиболее востребован дистанционный метод 

обучения, который позволяет преподавателю и обучающемуся контактировать 

на расстоянии, виртуально, не устанавливая личный контакт.  

Дистанционное обучение осуществляется с использованием 

информационных технологий, которые являются инновационным способом 

организации учебного процесса, основанным на использовании электронных 

систем, обеспечивающих наглядность. В соответствии с ФЗ «Об информации, 

информационных технологиях и о защите информации»: «информационные 

технологии – процессы, методы поиска, сбора, хранения, обработки, 

предоставления, распространения информации и способы осуществления 

таких процессов и методов» [17]. 

Немаловажным преимуществом дистанционного обучения для 

организации является экономия, поскольку, как правило, затраты на 

организацию дистанционного обучения значительно ниже, чем на обучение в 

традиционной форме. К тому же, дистанционное обучение, возможно, 

успешно совмещать с трудовой деятельностью сотрудника, т.к. сотрудник 

обучается, не отрываясь от работы на рабочем месте, либо в свободное от 

работы время. 

Данный метод считается самым современным, поскольку он построен на 

использовании современных digital-технологий (цифровых технологий).  

Digital-технологии в последние 5 лет получили широкое 

распространение в образовательном пространстве. Связано это с 

общемировыми тенденциями цифровизации, а также с пандемией, из-за 
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которой многим пришлось перейти на удаленную работу и дистанционную 

учебу. 

Среди основных достоинств метода обучения путем использования 

digital-технологий выделяют следующие: 

 отсутствие привязанности к геолокации; 

 технологичность обучения и его наглядность; 

 гибкость, доступность и открытость обучения; 

 индивидуальный график обучения; 

 модульность обучения; 

 оперативность обратной связи. 

Однако помимо преимуществ использований digital-технологий в 

обучении, выделяют и недостатки такого способа обучения. По мнению ряда 

ученых, отсутствие постоянного контроля со стороны преподавателя за 

посещяемостью (как при традиционном обучении) и контроля за 

своевременным выполнением заданий, а также увеличение объема 

самостоятельной работы обучающегося, приводят к тому, что качество 

обучения значительно снижается. Однако полагаем, что данный недостаток 

зависит не столько от способа обучения, сколько от сознательности, 

самостоятельности обучающегося. Несомненно, цифровые образовательные 

технологии имеют неоспоримые преимущества по сравнению с 

сомнительными недостатками. 

Цифровые технологии являются неотъемлемой частью жизни 

современного общества и с учетом того, что цифровизация повсеместна, и 

большинство людей уверенно умеют обращаться с компьютерами, 

смартфонами и иной техникой, интегрировать digital-технологии в процесс 

обучения достаточно легко [8, с. 47]. 

«В основе цифровой трансформации лежат три составляющие: 

технологическая, образовательная и коммуникационная. Все вышеуказанные 

составляющие имеют тесную взаимосвязь, чем более развита технологическая 

составляющая, тем более высокие требования предъявляются к 
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образовательной и коммуникационной, являющейся связующим звеном между 

технологической и образовательной» [2, c. 367]. «Исходя из 

последовательности внедрения новых технологий, обучение персонала, в том 

числе внедрение цифровых технологий обучения, является основным в 

цифровизации системы управления» [8, c. 48]. 

«Цифровые технологии позволяют сделать процесс обучения 

дифференцированным, выстраивать его в соответствии с потребностями 

каждого отдельного студента, давать задания, соответствующие уровню 

подготовки и таким образом повышать качество обучения. Использование 

цифровых инструментов способствует созданию условий, в которых студент 

становится активным субъектом образовательного процесса. От пассивного 

восприятия он переходит к активным действиям и включается в выполнение 

заданий» [7, c. 54]. 

Обучение с использованием digital-технологий может быть реализовано 

в двух форматах: 

 синхронный; 

 асинхронный. 

Синхронный формат обучения подразумевает, что обучающийся и 

преподаватель занимаются в конкретное время, т.е. лекция либо конференция 

проводится онлайн, но в режиме реального времени. Асинхронный формат 

обучения предполагает, что преподаватель заранее записывает видео-лекции, 

выкладывает практические задания, а обучающийся в любое удобное ему 

время знакомится с предоставляемым материалом и выполняет задания. 

Основными способами повышения квалификации сотрудников 

организации с помощью digital-технологий являются следующие: 

 онлайн-курсы (индивидуальные либо групповые); 

 облачные технологии. 

На сегодняшний день в сфере образования наиболее востребованными 

являются онлайн-курсы. Преимущество обучения в формате онлайн-курсов 

неоспоримо. Отличительной особенностью данной технологии является 
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личностно-ориентированная направленность. Как правило, онлайн-курсы 

реализуются в синхронном формате обучения. 

Формат обучения на основе облачных технологий – это доступ 

обучающегося к системе, содержащей: видеозаписи лекций, задания к 

выполнению. В данных системах осуществляется общение обучающегося с 

преподавателем, службой технической поддержки. Как правило, данные 

системы обеспечиваются возможностью общения между обучающимися 

посредством форумов. Обучающийся в любое удобное ему время может зайти 

в систему, просмотреть видео-лекцию, прочитать онлайн-учебник, выполнить 

задания, задать интересующий его вопрос преподавателю. Облачные 

технологии используются в основном в формате асинхронного обучения. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что цифровизация общества 

коснулась всех сфер жизни современного человека, а внедрение digital-

технологий в процесс повышения квалификации сотрудников является 

актуальной тенденцией образовательного процесса современности. Цифровые 

технологии позволяют оптимизировать финансовые и временные ресурсы 

организации и сотрудников, что, безусловно, сказывается на повышении 

эффективности рабочего процесса. 
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2 Анализ деятельности и системы повышения квалификации ООО 

«ЭйрТехник» 

 

2.1 Общая характеристика и организационно-экономические 

показатели ООО «ЭйрТехник» 

  

Общество с ограниченной ответственностью «ЭйрТехник» ОГРН 

1156313020588 ИНН 6318005570 КПП 631801001 ОКПО 43871946 является 

коммерческой организацией и руководствуется в своей деятельности 

действующим законодательством РФ, Гражданским Кодексом РФ, ФЗ «Об 

обществах с ограниченной ответственностью», иными нормативно-правовыми 

актами, а так же Уставом, утвержденном Решением учредителя ООО 

«ЭйрТехник» №1 от 02.06.2015 г. 

Полное фирменное наименование общества: Общество с ограниченной 

ответственностью «ЭйрТехник». Сокращенное фирменное наименование 

общества: ООО «ЭйрТехник». 

ООО «ЭйрТехник» образовано 9 июня 2015 г. Общество имеет 

расчетный счет в банке, круглую печать со своим полным фирменным 

наименованием, товарный знак, штампы, бланки и другие реквизиты. 

Адрес регистрации ООО «ЭйрТехник: 443017, Самарская область, г. 

Самара, Южный пр-д, д. 104, литер гг1. Адрес местонахождения ООО 

«ЭйрТехник»: 443017, Самарская область, г. Самара, Южный пр-д, д. 104. 

Согласно Уставу ООО «ЭйрТехник» имущество организации образуется 

за счет вкладов её учредителей в уставный капитал, а также за счет иных 

источников, предусмотренных действующим законодательством. 

ООО «ЭйрТехник» не имеет филиалов (обособленных подразделений), 

представительств, а также дочерних предприятий. 

Основным видом деятельности ООО «ЭйрТехник» является: ОКВЭД 

46.69.9 Торговля оптовая прочими машинами, приборами, аппаратурой и 

оборудованием общепромышленного и специального назначения. 
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В пункте 9 Устава ООО «ЭйрТехник» сказано, что компания может 

вести любые виды деятельности, не запрещенные федеральными законами. 

ООО «ЭйрТехник» в рамках своей основной работы осуществляет сразу 

несколько видов деятельности:  

 продажа и поставка компрессорного оборудования производства 

компании Chicago Phneumatic, а также ее партнера Pneumotech, 

крупнейшего производителя оборудования для подготовки воздуха, 

такого как, осушители воздуха, генераторы азота и водорода;  

 продажа и поставка запчастей, расходных материалов (масло, 

фильтры) и ремонтных комплектов для сервисного обслуживания;  

 техническое обслуживание и текущие ремонтные работы 

компрессорного оборудования непосредственно на территории 

компаний-клиентов;  

 выполнение капитальных ремонтов в специализированной 

мастерской предприятия.  

Таким образом, основное направление деятельности ООО «ЭйрТехник» 

– предоставление профессиональных услуг по поставке компрессорного 

оборудования, запасных частей и сервисному обслуживанию. 

Организация открывалась под определенные проекты при поддержке 

компании ООО «АС Техник» (инжиниринговая компания, деятельностью 

которой является все что связано с воздушными компрессорами: продажи, 

установка и пуско-наладка, сервис и снабжение запасными частями и 

расходными материалами), директор которой является соучредителем 

«ЭйрТехник».  

Компания «Эйртехник» является официальным дистрибьютором 

компрессоров и сопутствующего оборудования Chicago Pneumatiс в 

Поволжском регионе. 

ООО «ЭйрТехник» занимается продажей и поставкой оборудования 

производства Atlas Copco, Ceccato Aria Compressa S.p.A., Chicago Pneumatic в 

основном на самарские крупные предприятия ракетостроительной, 
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металлургической, химической, пищевой промышленности, в зависимости от 

потребностей покупателей. 

Рынок сбыта и технического обслуживания организации охватывает 

Самарскую, Пензенскую и Саратовскую области. Основными конкурентами 

предприятия «ЭйрТехник» являются ООО «Группа компаний 

«Волгаремсервис», АО «Атлас Копко», ООО «Самарская компрессорная 

компания» и другие. 

Для того чтобы составить более полную характеристику ООО 

«ЭйрТехник» необходимо провести анализ основных экономических 

показателей деятельности предприятия за 2020-2022 гг., выявить тенденции их 

изменения и определить факторы, которые влияют на текущее положение дел.  

Основные экономические показатели деятельности предприятия – это 

набор взаимосвязанных между собой показателей функционирования 

организации, которые в комплексе могут дать понятие об эффективности ее 

работы [20, c. 54]. Основные экономические показатели рассчитываются и 

анализируются в динамике. 

Основными источниками информации для проведения анализа являются 

данные бухгалтерской отчетности организации. 

Основные экономические показатели деятельности ООО «ЭйрТехник» 

за 2020-2022 гг. целесообразно представить в виде таблицы (таблица 1), 

данные в которой сгруппированы по трем признакам – показатели, 

рассчитанные по итогам трех отчетных дат, абсолютное изменение 

вышеуказанных показателей, их динамика в относительном выражении (темп 

роста/снижения).  

Данные для анализа предоставлены главным бухгалтером организации  

в виде бухгалтерской и финансовой отчетности. 

Исходя из данных, представленных в таблице 1, можно сделать 

следующие выводы относительно основных экономических показателей 

деятельности ООО «ЭйрТехник» за 2020-2022 гг. 
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Таблица 1 – Основные организационно-экономические показатели 

деятельности ООО «ЭйрТехник» за 2020-2022 гг. 

 

Показатель 2020г. 2021г. 2022г. 

Изменение 

2021г.-2020г. 2022г.-2021г. 

Абс. 

изм 

(+/-) 

Темп 

приро-

ста, %  

Абс. 

изм 

(+/-) 

Темп 

приро-

ста, %  

1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Выручка от продажи, тыс. руб. 52 861 65 400 78 152 12 539 123,72 12752,0 119,50 

2. Себестоимость продаж, тыс. руб. 52 700 65 278 78 124 12 578 123,87 12846,0 119,68 

3. Валовая прибыль (убыток), тыс. 

руб. 
161 122 28 -39 75,78 -94,00 22,95 

4. Управленческие расходы, тыс. 

руб. 
78 51 28 -27 65,38 -23,00 54,90 

5. Коммерческие расходы, тыс. руб. 0 0 0 0 0,00 0,00 0,00 

6. Прибыль (убыток) от продажи, 

тыс. руб. 
83 71 0 -12 85,54 -71,00 0,00 

7. Чистая прибыль (убыток), тыс. 

руб. 
62 57 0 -5 91,94 -57,00 0,00 

8. Основные средства, тыс. руб. 120 100 180 -20 83,33 80,00 180,00 

9. Оборотные активы, тыс. руб. 13 650 14 730 28 062 1 080 107,91 13332,0 190,51 

10. Численность работающих, чел. 6 7 10 1 116,67 3,00 142,86 

11. Фонд оплаты труда, тыс. руб. 2 304 2 806 5 160 502 121,79 2354,00 183,89 

12. Производительность труда 

работающего, тыс. руб. 

(стр.1/стр.10) 

8 810,17 9 343,86 7 815,2 534 106,06 
-

1528,66 
83,64 

13. Среднегодовая заработная плата 

работающего, тыс. руб. 

(стр.11/стр.10) 

384 400,86 516 17 104,39 115,14 128,72 

14. Фондоотдача (стр.1/стр.8) 440,51 654 434,18 213 148,46 -219,82 66,39 

15. Оборачиваемость активов, раз 

(стр.1/стр.9) 
3,87 4,44 2,78 1 114,73 -1,66 62,61 

16. Рентабельность продаж, % 

(стр.7/стр.1) ×100% 
0,12 0,09 0 0 75,00 -0,09 0,00 

17. Рентабельность производства, % 

(стр.6/(стр.2+стр.4+стр.5)) ×100% 
0,16 0,11 0 0 68,75 -0,11 0,00 

18. Коэффициент текучести кадров, 

% 
30 28 46 -2 93,33 18 164,29 

 

Наблюдается значительный рост выручки за рассматриваемый период, 

однако показатель чистой прибыли снижается. Проведя более тщательный 

анализ отчета о финансовых результатах, можно сделать вывод о том, что в 

организации сокращается разрыв между выручкой и себестоимостью продаж, 
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т.е. организации следует начать вести финансово-хозяйственную политику по 

планомерной минимизации части расходов. Безусловно, эта тенденция 

оценивается как отрицательная. Наглядно динамика показателей выручки и 

себестоимости за 2020-2022 гг. представлена на рисунке 3. 

 

 

 

Рисунок 3 – Динамика показателей выручки и себестоимости ООО 

«ЭйрТехник» за 2020-2022 гг., тыс. руб. 

 

Негативной тенденцией оценивается тот факт, что темп увеличения 

себестоимости продаж не соответствует темпу увеличения выручки. Данное 

обстоятельство является подтверждением ранее сделанного вывода о том, что 

при увеличении продаж и увеличении выручки, руководство организации не 

изыскивает пути уменьшения расходов, прямо включаемых и не включаемых 

в себестоимость продаж. 

Рассматриваемый период 2020-2022 гг. характеризуется тенденцией 

снижения управленческих расходов. Учет коммерческих расходов 

организацией, согласно учетной политике, не ведется. 
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Показатели прибыли от продаж и чистой прибыли значительно 

снизились как в 2021 г. по сравнению с 2020 г., так и в 2022 г. по сравнению с 

2021 г., и произошло это по большей части за счет значительного и 

последовательного (на протяжении 2020-2022 гг.) увеличения объема 

расходов. Наглядно динамика показателей прибыли от продаж и чистой 

прибыли за 2020–2022  гг. представлена на рисунке 4. 

 

 

 

Рисунок 4 – Динамика показателей прибыли от продаж и чистой прибыли 

ООО «ЭйрТехник» за 2020-2022 гг., тыс. руб. 

 

Стоимость основных средств на протяжении рассматриваемого периода 

2020–2022  гг. не имеет четко выраженной тенденции ни к снижению, ни к 

повышению, и это вполне объяснимо, поскольку стоимость имеющихся на 

балансе организации основных средств ежегодно меняется как за счет 

амортизации, так и за счет приобретения новых основных средств. 

Показатель численности работающих в рассматриваемом периоде 2020-

2022 гг. имеет тенденцию к увеличению. Можно сделать вывод о том, что 

увеличение выручки от продаж, обусловленное ростом объема продаж, и 

одновременный рост численности сотрудников, говорит о том, что нагрузка на 

имеющихся сотрудников не возрастает, а руководство нанимает новых 
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рабочую нагрузку на сотрудников таким образом, что возникает 

необходимость в дополнительном расширении штата сотрудников. 

В 2021 г. по сравнению с 2020 г. фонд оплаты труда вырос более чем на 

20%, а в 2022 г. по сравнению с 2021 г. данный показатель вырос более чем на 

80%. Наглядно динамика данного показателя за 2020–2022  гг. представлена 

на рисунке 5. 

 

 

 

Рисунок 5 – Динамика показателя фонд оплаты труда ООО «ЭйрТехник» за 

2020-2022 гг., тыс. руб. 

 

Фонд оплаты труда имеет четко выраженную тенденцию к росту. 

Данное обстоятельство является подтверждением ранее сделанного вывода о 

том, что при увеличении объема продаж и увеличении выручки, руководство 
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основанную на объеме выполненной работы, и так же разработать систему 

мотивации и премирования для уже имеющихся сотрудников. 

Показатель производительности труда отражает общую эффективность 

трудозатрат предприятия и является важным экономическим показателем [25, 

c. 165], поэтому тенденция увеличения данного показателя в 2021 г. по 
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2 304
2 806

5 160

0

1 000

2 000

3 000

4 000

5 000

6 000

2020 2021 2022

фонд оплаты труда



28 

тенденция. Однако в 2022 г. по сравнению с 2021 г. произошло значительное 

снижение данного показателя. 

При анализе основных экономических показателей деятельности 

большое значение уделяется показателям рентабельности. Рентабельность 

продаж характеризует эффективность основной деятельности организации [26, 

c. 264]. На протяжении 2020–2022 гг. в ООО «ЭйрТехник» наблюдается 

снижение показателя рентабельности, что безусловно оценивается 

отрицательно. Данное обстоятельство обусловлено резким ростом 

себестоимости продаж, несопоставимым с ростом объема продаж. 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что экономическая 

деятельность ООО «ЭйрТехник» в 2020-2022 гг. не может быть 

охарактеризована как стабильная, с четко выраженной тенденцией увеличения 

объема продаж, и, в то же время, с отсутствующей тенденцией оптимизации 

расходов и, соответственно, тенденцией снижения чистой прибыли. Ввиду 

увеличения объема продаж повышается и трудоемкость, и происходит 

незначительное изменение числа сотрудников по сравнению с увеличением 

необходимых трудозатрат для обеспечения всех экономических процессов 

предприятия. Производительность труда работающих сотрудников 

значительно увеличивается. 

Общее состояние организации можно оценить как не хорошее. Видимо, 

в организации не ведется планомерная и глубокая аналитическая работа, не 

проводится регулярная комплексная оценка деятельности организации, а так 

же подробный анализ финансовых результатов организации.  

Исходя из вышесказанного, можно сделать вывод что, организация 

управления ООО «ЭйрТехник» обуславливается наличием слабой 

аналитической функции, не достаточно квалифицированным управленческим 

учетом и планированием и влечет за собой отрицательные моменты, общим 

итогом которых является отрицательная динамика финансово-хозяйственной 

деятельности организации. Такие отрицательные последствия проявляются 
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как снижение чистой прибыли, снижение производительности труда, 

снижение показателей рентабельности. 

Директором ООО «ЭйрТехник» был дан следующий комментарий 

относительно проведенного нами анализа организационно-экономической 

деятельности организации. На рынке в данном экономическом секторе по 

продаже компрессорного оборудования в Поволжском регионе со временем 

усиливается конкурентная борьба в связи с экспансией давно существующих 

крупных и небольших новых компаний. В этой связи для увеличения спектра 

услуг и повышения конкурентоспособности ООО «ЭйрТехник» и 

потребовалось строительство специализированной мастерской с наймом 

высококвалифицированного персонала, что отрицательно повлияло на размер 

чистой прибыли, потребовав увеличения краткосрочных обязательств 

компании. Данный эффект как раз таки и наглядно показан в динамике 

основных экономических показателей. 

Первоначально в штат ООО «ЭйрТехник» входило 4 сотрудника, 

включая двух сотрудников по привлечению клиентов. В процессе развития 

организации в 2016 г. потребовалось увеличение штата в лице менеджеров по 

продажам, что в дальнейшем способствовало приросту клиентской базы и 

расширению территориального охвата. В 2017-2018 гг. была оборудована 

мастерская для проведения сложнейших работ по капитальному ремонту 

компрессоров. В 2019 г. штат менеджеров по продаже увеличился еще на 

одного человека, кроме того наличие оборудованной мастерской и 

расширение сферы услуг обусловило дополнительный найм 

квалифицированного технического персонала. 

Деятельность ООО «ЭйрТехник» ведется штатными сотрудниками, 

работающими по трудовым договорам. Незначительная часть сотрудников по 

необходимости привлекается посредтвом аутсорсинга. 

В ООО «ЭйрТехник» на данный момент в общей сложности 10 

сотрудников, исключая сотрудников на аутсорсе. Такое количество персонала 

соответствует текущему размеру предприятия, но. в связи тем, что оно не 
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стоит на месте, а активно развивается, практически каждый год штат 

сотрудников увеличивается на 1-2 человека. 

По данным, предоставленным главным бухгалтером, на 01.05.2023 г. 

численность персонала ООО «ЭйрТехник» – 10 работающих на постоянной 

основе сотрудников. Организационная структура ООО «ЭйрТехник» 

представлена на рисунке 6.  

 

 

 

Рисунок 6 – Организационная структура ООО «ЭйрТехник» 

 

ООО «ЭйрТехник» возглавляет директор, назначаемый на должность 

собранием соучредителей согласно Уставу. Директор является 

исполнительным органом, который: 

 руководит в соответствии с действующим законодательством 

производственно-хозяйственной и финансово-экономической 

деятельностью предприятия, неся всю полноту ответственности за 

последствия принимаемых решений, сохранность и эффективное 

использование имущества предприятия, а также финансово-

хозяйственные результаты его деятельности; 

 обеспечивает выполнение предприятием всех обязательств перед 

федеральным, региональным и местным бюджетами, государственными 

внебюджетными социальными фондами, поставщиками, заказчиками и 

кредиторами; 
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 организует производственно-хозяйственную деятельность на 

основе широкого использования новейшей техники и технологии, 

прогрессивных форм управления и организации труда; 

 принимает меры по обеспечению предприятия 

квалифицированными кадрами, рациональному использованию и 

развитию их профессиональных знаний и опыта, созданию безопасных и 

благоприятных для жизни и здоровья условий труда, соблюдению 

требований законодательства об охране окружающей среды; 

 обеспечивает правильное сочетание экономических и 

административных методов руководства, единоначалия и 

коллегиальности в обсуждении и решении вопросов, материальных и 

моральных стимулов повышения эффективности производства, 

применение принципа материальной заинтересованности и 

ответственности каждого работника за порученное ему дело и 

результаты работы всего коллектива, выплату заработной платы в 

установленные сроки; 

 обеспечивает соблюдение законности в деятельности предприятия 

и осуществлении его хозяйственно-экономических связей, 

использование правовых средств для финансового управления и 

функционирования в рыночных условиях, укрепления договорной и 

финансовой дисциплины, регулирования социально-трудовых 

отношений, обеспечения инвестиционной привлекательности 

предприятия в целях поддержания и расширения масштабов 

предпринимательской деятельности.  

В непосредственном подчинении у директора ООО «ЭйрТехник» 

находятся: 

 главный бухгалтер; 

 менеджеры по продажам; 

 механики. 
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Главный бухгалтер подчиняется непосредственно директору и 

руководит бухгалтерским, налоговым, финансовым, кадровым и 

статистическим учетом в организации. Главный бухгалтер: 

 организует работу по постановке и ведению бухгалтерского учета 

организации;  

 руководит формированием информационной системы 

бухгалтерского учета и отчетности в соответствии с требованиями 

бухгалтерского, налогового, статистического и управленческого учета, 

обеспечивает предоставление необходимой бухгалтерской информации 

внутренним и внешним пользователям; 

 обеспечивает своевременное и точное отражение на счетах 

бухгалтерского учета хозяйственных операций, движения активов, 

формирования доходов и расходов, выполнения обязательств; 

 обеспечивает контроль за соблюдением порядка оформления 

первичных учетных документов; 

 организует информационное обеспечение управленческого учета; 

 обеспечивает своевременное перечисление налогов и сборов в 

бюджеты, страховых взносов в государственные внебюджетные 

социальные фонды, платежей в кредитные организации, погашение 

задолженностей по ссудам;  

 обеспечивает контроль за расходованием фонда оплаты труда, 

организацией и правильностью расчетов по оплате труда работников; 

 организует проведение инвентаризаций и документальных ревизий 

в подразделениях организации; 

 ответственен за порядок ведения бухгалтерского учета и 

предоставление отчетности; 

 принимает участие в проведении финансового анализа и 

формировании налоговой политики, в организации внутреннего аудита; 
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подготавливает предложения, направленные на улучшение результатов 

финансовой деятельности организации.  

В обязанности менеджеров по продажам входит, в первую очередь, 

увеличение клиентской базы и повышение пенетрации. Менеджеры находятся 

в непосредственном контакте с клиентами, ведут переговоры с 

потенциальными клиентами, выявляют их потребности и заключают с ними 

договора от имени компании. Кроме того, они ответственны за создание 

коммерческих предложений, выставление счетов в системе 1С и 

осуществляют взаимодействие с текущими клиентами. 

В соответствии с должностными инструкциями в обязанности 

механиков входит обеспечение безаварийной и надежной работы всех видов 

компрессорного оборудования, находящегося на обслуживании предприятия, 

его правильная эксплуатация, своевременный качественный ремонт и 

техническое обслуживание, проведение работ по его модернизации и 

повышению экономичности его ремонтного обслуживания. Проведение этих 

работ возможно как на территории компаний-клиентов, так и непосредственно 

в мастерской ООО «ЭйрТехник». 

К категории руководителей ООО «ЭйрТехник» (2 человека) относятся 

директора и главный бухгалтер, специалисты (3 человека) – механики, 

служащие (5 человек) – менеджеры по продажам (рисунок 7). 

 

 

Рисунок 7 – Профессионально-квалификационная структура 

ООО «ЭйрТехник» по состоянию на 01 мая 2023 г., чел. 

2

3

5

Руководители

Специалисты

Служащие



34 

Большая часть сотрудников ООО «ЭйрТехник» (6 из 10 человек) 

находятся в возрастном диапазоне 25-35 лет (рисунок 8), причем все они 

являются менеджерами по продажам. Данное обстоятельство обуславливается 

кадровой политикой директора организации, поскольку, по мнению 

директора, в данном возрастном диапазоне сотрудники наиболее активны, 

коммуникабельны, генерируют новые идеи, развиваются в различных 

направлениях, имеют личные стимулы для более эффективной работы по 

привлечению клиентов. 

 

 

 

Рисунок 8 – Структура по признаку «возраст» 

ООО «ЭйрТехник» по состоянию на 01 мая 2023 г., чел. 

 

Специфика деятельности организации обуславливает тот факт, что 

практически все сотрудники (за исключением главного бухглатера) являются 

представителями мужского пола (рисунок 9). 

 

 

Рисунок 9 – Структура по гендерному признаку ООО «ЭйрТехник» по 

состоянию на 01 мая 2023 г., чел. 
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Практически все сотрудники ООО «ЭйрТехник» имеют высшее 

образование, что соответствует кадровой политике организации: у 

руководства высокие требования к своим сотрудникам, и, по мнению 

руководства, высшее образование – необходимость и обязательное условие 

(рисунок 10). 

 

 

 

Рисунок 10 – Структура по признаку «образование» ООО «ЭйрТехник» по 

состоянию на 01 мая 2023 г., чел. 

 

Таким образом, в ООО «ЭйрТехник» применена линейная система 

организационной структуры управления в силу небольшого количества 

сотрудников и видов деятельности. 

В результате анализа организационной структуры ООО «ЭйрТехник» и 

должностных инструкций его сотрудников можно прийти к выводу, что 

недостатки линейной структуры смогут сильно мешать реализации стратегии 

в дальнейшем. В связи с этим, на наш взгляд, целесообразен переход к 

линейно-смешанной системе управления, чтобы восполнить отсутствие 

звеньев, занимающихся вопросами стратегического планирования. Также это 

поможет разгрузить руководителя для решения более глобальных вопросов и 

создания новых проектов. Создание подразделений и наделение их правами 

функционального руководства, возможно станет хорошим первым шагом к 

более эффективной органичной структуре управления.  

В текущих условиях, мы отмечаем, что разделение штата организации 

на два отдела (отдел продаж и ремонтно-механический цех) является 
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целесообразным. Однако в каждом отделе необходимо выделить 

руководителя, который напрямую подчинялся бы директору предприятия. 

Общая цель, единая система мотивации для всех сотрудников 

организации при выполнении своих задач позволит действовать более 

слаженно и эффективно для максимальной экономической выгоды 

организации. 

Каждая организация стремится оптимизировать, адаптировать свою 

структуру под свои конкретные нужды и особенности для высвобождения 

ресурсов с целью сокращения расходов и повышения своей 

конкурентоспособности с сохранением и повышением качества 

взаимодействия между подразделениями и работы сотрудников всех 

подразделений. Всесторонний грамотный подход к проведению 

организационных изменений призван обеспечить успешность внедрения 

новой структуры. 

Существует ряд принципов, опираясь на которые можно эффективно и 

качественно провести процесс организационных преобразований:  

 деятельное участие в процессе высших должностных лиц 

компании, в данном случае непосредственно директора предприятия;  

 активная работа с персоналом по улучшению понимания 

необходимости структурных преобразований, так как изначально 

большинство людей воспринимают изменения негативно;  

 предварительное обучение персонала работе в новых условиях;  

 последовательность реализации плана по реорганизации для ее 

успешного осуществления.  

Предварительно, разумеется, следует переработать или создать новые 

должностные инструкции, регламенты работы и другие необходимые 

документы, провести соответствующие тренинги. Следует также добавить, что 

даже сформированная оптимальным образом организационная структура 

окажется нежизнеспособной, если сотрудники компании недостаточно 

квалифицированы и не мотивированы к достижению поставленных целей. В 
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этом, кроме прочего, согласно сделанному нами выводу. будет способствовать 

введение системы мотивации, опирающейся не только на результаты 

отдельного подразделения, но и предприятия в целом для успешной работы 

предприятия. 

 

2.2 Анализ системы повышения квалификации сотрудников ООО 

«ЭйрТехник» 

 

Ввиду небольшого количества сотрудников в ООО «ЭйрТехник» 

нецелесообразно выделять в отдельное структурное подразделение отдел по 

управлению персоналом и нанимать сотрудников – специалистов по кадрам.  

В соответствии со ст. 76 ФЗ «Об образовании в РФ: «Дополнительное 

профессиональное образование направлено на удовлетворение 

образовательных и профессиональных потребностей, профессиональное 

развитие человека, обеспечение соответствия его квалификации меняющимся 

условиям профессиональной деятельности и социальной среды» [18]. 

Таким образом работа с персоналом осуществляется под руководством 

директора, который заинтересован в развитии потенциала своих сотрудников 

и признает необходимость ведения планомерной и целенаправленной работы с 

сотрудниками в целях развития их профессиональных качеств и 

заинтересованность в успехах организации. 

На сегодняшний день в организации принята и реализуется 

определенная философия управления персоналом: сотруднику необходимо 

быть лояльным к организации, а организация, в свою очередь, заинтересована 

в создании для сотрудников стимулов для повышения производительности и 

для поощрения своих работников использует матеарильные и нематериальные 

способы. Руководитель организации считает, что для повышения лояльности 

персонала, его нужно правильно мотивировать. 

Директор организации выстроил систему обучения персонала, которая 

сводится к следующему. Обучение персонала проводится в случаях: 



38 

 изменений законодательства в части, касающейся бухгалтерского 

и налогового учета (главный бухгалтер отправляется на семинары, 

конференции); 

 появления новых технологий (механики обучаются нововведениям 

в специализированных учебных центрах). 

Так же директор на регулярной основе посещает семинары и съезды 

представителей бизнес-сообщества, а так же лекции практикующих 

специалистов в области управленческого учета. 

Основной задачей прохождения обучений является повышение уровня 

квалификации всего персонала, с целью повышения у сотрудников 

профессионализма. Руководитель организации отмечает, что после 

прохождения обучения наблюдается положительная динамика показателя 

производительности труда механиков, а он сам и главный бухгалтер после 

прохождения обучений получают необходимые знания, которые применяют 

на практике. 

Однако руководитель, признавая эффективность обучения персонала, 

обозначает, что у организации не всегда есть возможность выделить денежные 

средства на обучение сотрудников, особенно в связи с негативными 

тенденциями показателей прибыли, наблюдающимися в последний отчетный 

период. 

В связи с этим необходимо провести анализ системы повышения 

квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» с целью оптимизации системы 

повышения квалификации персонала организации. 

Любое управленческое решение должно опираться не только на 

оперативные, текущие, тактические цели организации, но и на её 

стратегические цели. 

Для наилучшего понимания стратегических целей организации 

необходимо провести SWOT-анализ (таблица 2), которые позволит 

определить, какие из целей, возможно, достигнуть путем повышения 

квалификации сотрудников. 
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Таблица 2 – SWOT-анализ ООО «ЭйрТехник»  

 
S – сильные стороны W – слабые стороны 

 стабильный коллектив; 

 уникальный продукт; 

 высокие компетенции директора 

организации; 

 оптимальная цена; 

 конкурентные преимущества в 

области сервисного обслуживания. 

 низкие коммуникативные навыки 

менеджеров по продажам; 

 устаревшая информация на сайте 

организации; 

 отсутствие программы повышения 

квалификации сотрудников. 

O – возможности T – угрозы 

 снижение конкуренции за счет 

новой специализированной 

мастерской; 

 увеличение покупательского 

спроса; 

 улучшение репутации организации 

у контрагентов; 

 повышение квалификации 

сотрудников, контактирующих с 

клиентами. 

 усиление позиций основных 

конкурентов, долго работающих на 

данном рынке; 

 снижение мотивации 

высококвалифицированного 

персонала, текучка кадров; 

 уменьшение количества клиентов 

ввиду нестабильной политической и 

социально-экономической ситуации. 

 

Результаты SWOT-анализа позволяют сделать следующие выводы: 

 на пересечении сильных сторон и возможностей выявлена 

целесообразность повышения квалификации сотрудников, 

контактирующих с клиентами – членов стабильного коллектива; 

 на пересечении сильных сторон и угроз выявлена необходимость 

создания программы повышения квалификации сотрудников, 

контактирующих с клиентами – членов стабильного коллектива; 

 на пересечении слабых сторон и возможностей выявлена 

необходимость создания программы повышения квалификации 

сотрудников, контактирующих с клиентами; 

 на пересечении слабых сторон и угроз выявлена целесообразность 

создания программы повышения квалификации сотрудников, 

контактирующих с клиентами, которая как повысит мотивацию 

персонала, так и будет способствовать налаживанию контакта с 

клиентами. 
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Необходимость повышения квалификации менеджеров по продажам 

обоснована, исходя из проведенного SWOT-анализа, стоящими перед 

компанией задачами, угрозами, исходящими из внешней среды, а также 

возможностями, которые компании необходимо использовать. Таким образом, 

внедрение digital-технологий в систему повышения квалификации 

сотрудников организации (менеджеров по продажам) будет соответствовать 

стратегическим планам ООО «ЭйрТехник». 

Система обучения персонала любой организации должна 

соответствовать современным условиям цифровой экономики. В этих 

условиях разрабатываются инновационные методы обучения, происходит 

компьютеризация и внедряются digital-технологии. Данные методы обучения 

являются наиболее адаптивными к современным реалиям, и, безусловно, 

должны быть использованы в любой современной организации [21, c. 55]. 

Нами предлагается внедрение digital-технологий в систему повышения 

квалификации сотрудников организации, в частности менеджеров по 

продажам. Со стороны организации потребность в повышении квалификации 

сотрудников очевидна – несмотря на то, что все менеджеры имеют высшее 

образование (бакалавриат, специалитет, магистратура) по направлениям 

подготовки менеджмент и экономика, образование они получали достаточно 

давно, и их знания определенным образом устарели. 

Более того, в процессе психологического наблюдения наблюдаются 

низкие коммуникативные навыки менеджеров, которые проявляются как при 

разговорах с клиентами при непосредственной передаче им необходимой 

информации по предлагаемой продукции, так и при получении обратной 

информации от клиентов. К тому же нередко наблюдались нарушения норм 

делового общения, излишняя фамильярность с клиентами.  

На первом этапе исследования необходимо определить, есть ли 

потребность в обучении у сотрудников, готовы ли они обучаться, 

сформированы ли у них мотивы. С этой целью нами проводились следующие 

мероприятия:  
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 оценка готовности сотрудников к изменениям; 

 оценка сформированности мотивации к обучению. 

Оценка готовности сотрудников к изменениям проводилась по методике 

Т. Ю. Базарова и М. П. Сычевой «Стили реагирования на изменения» 

(Приложение А). Данная методика предполагает проведение опроса 

сотрудников, состоящего из 52 утверждений, каждому из которых необходимо 

присвоить определенное количество баллов. После проведения опроса 

подсчитывается количество баллов и определяется стиль реагирования [6, с. 

304]. 

В соответствие с данной методикой нами был проведен опрос 

менеджеров по продажам ООО «ЭйрТехник». Результаты опроса следующие: 

 консервативный – 20% сотрудников (1 человек); 

 инновационный – 60% сотрудников (3 человека); 

 реактивный – (0 человек); 

 реализующий – 20% сотрудников (1 человек). 

Анализ полученных результатов позволил сделать следующие выводы. 

Для сотрудников наиболее характерными стилями реагирования на изменения 

являются инновационный (60%), реализующий и консервативный (по 20%), 

что свидетельствует о готовности к внедрению изменений. Для сотрудников, 

обучение которых мы предлагаем провести, наиболее характерным стилем 

реагирования является «инновационный стиль». Данное обстоятельство 

свидетельствует о том, что сотрудники с легкостью принимают изменения, и 

даже готовы быть их инициаторами.  

Консервативный стиль реагирования свойственен одному сотруднику. 

Данны стиль предполагает, что сотрудник не видит смысла в переменах, 

предпочитает стабильность. Однако в случае, если консерватора удастся 

убедить в необходимости изменений, предоставив ряд аргументов, он сможет 

перестроиться, осознав объективную необходимость в изменениях. 

Реализующий стиль реагирования так же свойственен одному 

сотруднику. Согласно описанию данного стиля, такой сотрудник готов 
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поддержать изменения, к легкостью их принимает, если видит в этом личную 

необходимость. 

Оценка сформированности мотивации к обучению проводилась по 

методике К. Замфир в модификации А. Реан  «Мотивация профессиональной 

деятельности» (Приложение Б). Данная методика предполагает проведение 

опроса сотрудников, состоящего из 7 мотивов, каждый из которых 

необходимо оценить с позиции их значимости. После проведения опроса 

подсчитываются показатели внутренней и внешней мотивации и 

определяются мотивационные комплексы личности [13, с. 265]. 

В соответствие с данной методикой нами был проведен опрос 

менеджеров по продажам ООО «ЭйрТехник». Результаты опроса 

представлены в таблице 3.  

 

Таблица 3 – Мотивация профессиональной деятельности менеджеров по 

продажам ООО «ЭйрТехник»  

 
Тип мотивации Число сотрудников, чел. Доля в выборке, % 

Мотивационный комплекс (наилучший)  

ВМ > ВПМ > ВОМ 
3 60% 

Мотивационный комплекс (наилучший) 

ВМ = ВПМ > ВОМ 
2 40% 

Мотивационный комплекс (наихудший) 

ВОМ > ВПМ >ВМ 
0 0% 

 

Анализ полученных результатов позволил сделать следующие выводы. 

У всех сотрудников сформированы наилучшие мотивационные комплексы. 

Все 100% сотрудников обладают внутренней мотивацией, превосходящей 

внешнюю мотивацию. Сотрудники с такими мотивационными комплексами 

заинтересованы в обучении, имеют потребность в профессиональном 

развитии, которые могут быть удовлетворены путем организации обучения. 

Таким образом, все сотрудники готовы к обучению, если предварительно 

провести с ними беседу о цели обучения, обосновать необходимость 

обучения, привести мотивирующие факторы.  
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3 Разработка мероприятий по оптимизации системы повышения 

квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» 

 

3.1 Внедрение digital-технологий в систему повышения 

квалификации сотрудников организации 

 

В результате проведенного анализа системы повышения квалификации 

сотрудников ООО «ЭйрТехник» нами была выявлена необходимость 

провести ряд мероприятий, направленных на усовершенствование системы 

повышения квалификации сотрудников.  

Деятельность по повышению квалификации специалистов организации 

требует оптимизации, о чем свидетельствуют результаты наблюдения, 

проведенного в период нахождения в организации. Среди основных кадровых 

проблем были выделены следующие: 

 высокий процент текучести кадров (в частности менеджеров по 

продажам), связанный с неудовлетворенностью работников уровнем 

заработной платы;  

 низкая доля молодых специалистов (до 25 лет) в структуре 

организации. 

Вышеперечисленные проблемы напрямую связаны с отсутствием 

должной мотивации у сотрудников, имеющих потребности в 

профессиональном развитии. Данные потребности могут быть удовлетворены 

в том числе путем совершенствования системы мотивации и организации 

обучения. 

Программа оптимизации системы повышения квалификации 

сотрудников основана на следующей рекомендации: совершенствование 

системы мотивации за счет внедрения методов дистанционного обучения. 

В качестве мероприятий по повышению мотивации, необходимо 

использование мер, учитывающих рост потребности работников в 

возможности реализовать их профессиональные, творческие способности и 
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инициативу, и получить в ответ вознаграждение и компетентностную оценку 

руководством. 

Предлагаемое мероприятие представляет собой разработку методики 

определения эффективности использования digital-технологий в системе 

повышения квалификации сотрудников. Данная методика предполагает 

использование критериев эффективности, представленных в таблице 4. 

 

Таблица 4 – Критерии оценки эффективности системы повышения 

квалификации менеджеров по продажам ООО «ЭйрТехник» на основе digital-

технологий  

 

Критерии оценки 
Источник 

информации 
Вид эффективности 

Оценка обучающего курса сотрудниками 

Анкетирование и 

интервьюирование 

сотрудников 

Социальная 

Проверка уровня знаний сотрудников 
Контрольные срезы 

знаний 
Организационная 

Соотношение затрат на обучающий курс и 

полученного результата 

Управленческая 

документация 
Экономическая 

Интегральная оценка 
Среднее значение 

факторов 
Итоговая 

 

После того, как разработана методика определения эффективности 

использования digital-технологий в системе повышения квалификации 

сотрудников, необходимо приступить к построению программы обучающего 

курса. Считаем, что данная программа должна быть разработана в 

соответствии не только с оперативными, текущими, тактическими целями 

организации, но и в соответствии с её стратегическими целями.  

 Следующий этап исследования представляет собой непосредственно 

составление программы повышения квалификации с применением digital-

технологий. Составление программы обучения в digital-формате 

осуществлялось с привлечением специлизированной образовательной 

организации ООО «Центр профессионального развития «ПРИОРИТЕТ» ОГРН 

1166313062618 ИНН 6321404239 КПП 632101001 ОКПО 33525485.  
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Совместно с данной организацией директор ООО «ЭйрТехник» составил 

и утвердил программу дистанционного обучения сотрудников (Приложение 

В) – менеджеров по продажам, рассчитанную на 60 академических часов. 

Обучение происходило дистанционно в формате видео-лекций, проводимых 

преподавателем в онлайн-режиме на платформе Moodle. Каждому 

обучающемуся был предоставлен доступ к данной платформе, чтобы они 

могли в онлайн-режиме присутствовать на лекциях. Так же лекции 

сохранялись на сервере, и сотрудники имеют к ним бессрочный доступ. 

Помимо лекционных занятий, проводимых преподавателем, обучающимся 

была представлена возможность индивидуального выполнения практических 

заданий, впоследствие оцениваемых преподавателем. 

Таким образом, считаем, что необходимость оптимизации системы 

повышения квалификации сотрудников путем организации системы 

наставничества и внедрения методов дистанционного обучения обусловлена 

результатами проведенного анализа и оценки системы повышения 

квалификации в ООО «ЭйрТехник». Внедрение digital-технологий в систему 

повышения квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» целесообразно и 

соответствует стратегическим целям организации. 

 

3.2 Оценка эффективности предложенных мероприятий 

 

Оценка эффективности предложенных мероприятий по внедрению 

digital-технологий в систему повышения квалификации сотрудников ООО 

«ЭйрТехник» исходя из критериев, представленных в таблице 3. 

Результаты анкетирования и интервьюрирования сотрудников (5 

менеджеров по продажам), прошедших обучение, показали, что все 

сотрудники довольны прошедшим обучением, в действительности считают, 

что знания, полученные ими в процессе обучения положительным образом 

скажутся на их профессиональной компетенции.  
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Особый интерес у обучавшихся вызвали следующие темы: о 

теоретических аспектах коммуникационного процесса, о правилах 

преодоления коммуникативных барьеров, о нормах делового общения, о 

способах разрешения конфликтных ситуаций. 

Так же сотрудники подтвержают, что в процессе обучения ими 

получены знания, которые помогут им легче и оперативнее устанавливать 

контакт с новыми клиентами, и более эффективно взаимодействовать с 

существующей клиентской базой.  

Считаем, что социальная эффективность обучения доказана. 

Проверка уровня знаний сотрудников путем контрольных срезов 

позволила установить организационную эффективность. Результаты нулевого 

(предварительного) среза представлены в таблице 5. 

 

Таблица 5 – Результаты нулевого (предварительного) среза 

 

Тест 

Теоретические 

вопросы 

Практические 

вопросы 
Максимальный 

балл 

Уровень по результатам оценки, 

чел. и % 

шт. вес шт. вес 
высокий 

(≥70%) 

средний 

(50-69%) 

низкий 

(≤49%) 

Тестирование №1 

«Маркетинг» 
25 1 5 1,2 31 1 (20%) 1 (20%) 3 (60%) 

Тестирование №2 

«Техника сделок» 
23 1 3 1,2 26,6 2 (40%) 2 (40%) 1 (20%) 

Тестирование №3 

«Вербальное и 

невербальное общение» 

26 1 6 1,2 33,2 1 (20%) 3 (60%) 1 (20%) 

Тестирование №4 

«Цифровые технологии 

в продажах» 

28 1 2 1,2 33,6 0 1 (20%) 4 (80%) 

 

Результаты нулевого (предварительного) среза, представленные в 

таблице 5, показывают, что в области маркетинга сотрудники 

преимущественно обладали низким уровнем знаний (60%), в области техники 

сделок знания сотрудников в основном высокие и средние (по 40%), в области 

форм общения знания сотрудников в основном средние (60%). В области 

знаний, касающейся цифровых технологий продаж, знания сотрудников в 

основном низкие (80%). 
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Результаты итогового (контрольного) среза представлены в таблице 6. 

 

Таблица 6 – Результаты итогового (контрольного) среза 

 

Тест 

Теоретические 

вопросы 

Практические 

вопросы 
Максимальный 

балл 

Уровень по результатам оценки, 

чел. 

шт. вес шт. вес 
высокий 

(≥70%) 

средний 

(50-69%) 

низкий 

(≤49%) 

Тестирование №1 

«Маркетинг» 
25 1 5 1,2 31 3 (60%) 2 (40%) 0 

Тестирование №2 

«Техника сделок» 
23 1 3 1,2 26,6 4 (80%) 1 (20%) 0 

Тестирование №3 

«Вербальное и 

невербальное общение» 

26 1 6 1,2 33,2 2 (40%) 3 (60%) 0 

Тестирование №4 

«Цифровые технологии 

в продажах» 

28 1 2 1,2 33,6 4 (80%) 1 (20%) 0 

 

Результаты итогового (контрольного) среза, представленные в таблице 

6, показывают, что уровень знаний сотрудников значительно вырос. Так, в 

области маркетинга сотрудники после прошедшего обучения обладают 

высоким (60%) и средним (40%) уровнем знаний, в области техники сделок 

знания сотрудников в основном высокие (80%), в области форм общения 

знания сотрудников средние (60%) и высокие (40%).  

Наилучший результат сотрудники показали в тестировании №4 – в 

области знаний, касающейся цифровых технологий продаж, знания 

сотрудников в основном стали высокими (80%). После пройденного обучения 

ни по одному из тестирований сотрудники не показали низкого результата. 

Считаем, что организационная эффективность предложенных мероприятий 

доказана. 

Оценка экономической эффективности проводится путем сопоставления 

затрат на обучающий курс и полученного результата. Проведем анализ 

экономической эффективности, на первом этапе которого необходимо 

составить смету расходов на мероприятие по внедрению digital-технологий в 

систему повышения квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» (таблица 

7). 
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Таблица 7 – Смета расходов на обучение сотрудников  

 
Затраты Расходы, руб. 

Стоимость обучения в ООО «ЦПР 

«Приоритет» за 5 сотрудников, руб. 
175 000 

Стоимость рабочего времени эксперта, 

проводившего тестирования, руб. 
35 000 

Итоговые расходы, руб. 210 000 

 

Исходя из данных, представленных в таблице 7, делаем вывод, что 

общая стоимость предложенного мероприятия (совокупные затраты) на 

внедрение digital-технологий в систему повышения квалификации 

сотрудников ООО «ЭйрТехник» составит 210 тыс. руб. 

Обучение сотрудников ООО «ЭйрТехник» проводилось в августе-

октябре 2022 г. После того, как сотрудниками было пройдено обучение, на 

протяжении октября-декабря 2022 г. был проведен анализ динамики продаж и 

количества привлеченных клиентов.  

По данным финансовой отчетности, после реализации мероприятия, 

полученный доход составил 770 430 руб. Исходя из результатов анализа 

продаж, выполним расчеты оценки экономической эффективности 

предлагаемого к реализации мероприятия.  

Экономический эффект измеряется разностью между денежным 

доходом от реализации мероприятия и денежным расходами на 

осуществление мероприятия (формула 1): 

 

 Эг = П − З, (1) 

где Эг – годовой экономический эффект, руб.; 

П – величина полученного дохода (прибыли) от реализации 

мероприятия, руб.; 

З – затраты на реализацию мероприятия, руб. 

 

Таким образом, годовой экономический эффект за 2022 г. (после 

проведения обучения) составил: 
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Эг = 770 430 – 210 000 = 560 430 руб. (2) 

 

Эффективность – одна из характеристик качества мероприятия, которая 

отражает соотношение затрат и результатов внедрения с экономической точки 

зрения (формула 3): 

 

 Э =
П

З
, (3) 

где Э – экономическая эффективность мероприятия. 

 

Экономическая эффективность мероприятия (после проведения 

обучения) составит: 

 

Э =
770 430

210 000
 =3,669 (4) 

 

Таким образом, экономическая эффективность предложенного 

мероприятия доказана. 

Методика оценки эффективности обучения предполагает интегральную 

оценку эффективности обучающей программы с применением цифровых 

технологий на основе критериев [22, с. 127], представленных в таблице 4. 

Таким образом, для оценки эффективности предложенного мероприятия 

по оптимизации системы повышения квалификации сотрудников ООО 

«ЭйрТехник» путем внедрения digital-технологий в систему повышения 

квалификации сотрудников организации нами был произведен расчет 

показателей, свидетельствующих о социальной, организационной и 

экономической эффективности мероприятия, а так же интегральная оценка 

эффективности обучающей программы. 

Проведенная нами в рамках настоящего исследования оценка 

эффективности позволяет сделать следующие выводы: 
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 социальная эффективность обучения доказана в результате 

анализа данных анкетирования и интервьюрирования сотрудников, 

прошедших обучение; 

 организационная эффективность обучения доказана в результате 

сравнения результатов нулевого и итогового срезов проверки знаний 

сотрудников. После пройденного обучения ни по одному из 

тестирований сотрудники не показали низкого результата, по каждому 

тестированию результаты показали положительную динамику; 

 годовой экономический эффект за 2022 г. (после проведения 

обучения) составил 560 430 руб.; 

 экономическая эффективность мероприятия (после проведения 

обучения) составила 3,669. 

Эффект от внедренного мероприятия положителен, и цели оптимизации 

системы повышения квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» путем  

внедрения digital-технологий в систему повышения квалификации 

сотрудников организации достигнуты. 

Любой работодатель (директор ООО «ЭйрТехник» не исключение) 

заинтересован в том, чтобы его сотрудник развивался. Получение новых 

умений и навыков, обновление знаний, повышение квалификации – всё это 

увеличивает личную эффективность отдельно взятого сотрудника и, как 

следствие, эффективность предприятия.  

Совершенствованию сотрудника способствует индивидуальный план 

развития – это документ, в котором фиксируются мероприятия, 

способствующие его профессиональному росту. Данный документ не может 

быть унифициваронным для всех сотрудников, поскольку он составляется в 

соответствие с особенностями работы конкретного сотрудника. Именно 

поэтому план развития составляется индивидуально для каждого. 

При разработке плана учитываются не только потребности организации, 

но и потребности самого сотрудника. Поэтому и в исполнении плана 

заинтересованы обе стороны. 
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Бесспорно, развитие сотрудника возможно и без составления плана, 

однако в таком случае становится невозможным отслеживать результаты 

развития. 

В Приложении Г представлен индивидуальный план развития 

менеджера по продажам А.В. Семенова. 

Помимо индивидуального плана развития сотрудника в управлении 

персоналом и кадровом деле используется такой документ, как карьерограмма. 

Данный документ представляет собой схематичное (либо словесное) описание 

направлений карьерного роста.  

Карьерограмма представляет собой так называемую «лестницу», т.е. в 

ней отображены те шаги по достижению должностных и финансовых целей в 

процессиональной деятельности, которые в перспективе может сделать 

сотрудник. 

По аналогии с планом развития карьерограмма составляется 

индивидуально для каждого сотрудника. Карьерограмму, как правило, 

составляют графически, поскольку в данном формате она наиболее наглядна, 

что позволяет проследить все этапы профессионального роста, помогает более 

глубоко осмыслить карьерный путь и наметить карьерные маршруты. 

В Приложении Д представлена индивидуальная карьерограмма 

менеджера по продажам А.В. Семенова. 
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Заключение 

 

Проведенное исследование позволило сделать следующие выводы. 

Повышение квалификации представляет собой процесс обучения 

сотрудника организации, значение которого состоит в том, что полученные 

сотрудником в процессе обучения знания будут способствовать как его 

профессиональному развитию, так и повышению эффективности деятельности 

организации, в которой он работает. 

Выбор формы и способа повышения квалификации сотрудников 

организации зависят от целей, которые преследует каждая из сторон – 

организация и сотрудник. Поскольку на обучение сотрудников организация 

тратит значительные финансовые, временные и иные ресурсы, то, как правило, 

повышение квалификаций сотрудников рассматривается организациями как 

инвестиция в своё будущее. Другими словами, организация, организовав 

обучение сотрудника, рассчитывает на то, что полученные сотрудником 

знания, умения, навыки и компетенции скажутся положительным образом на 

квалификации сотрудника, на его производительности, работоспособности, и, 

как следствие, повысят эффективность деятельности самой организации. 

Цифровизация общества коснулась всех сфер жизни современного 

человека, а внедрение digital-технологий в процесс повышения квалификации 

сотрудников является актуальной тенденцией образовательного процесса 

современности. Цифровые технологии позволяют оптимизировать 

финансовые и временные ресурсы организации и сотрудников, что, 

безусловно, сказывается на повышении эффективности рабочего процесса. 

Экономическая деятельность ООО «ЭйрТехник» в 2019-2021 гг. не 

может быть охарактеризована как стабильная, с четко выраженной тенденцией 

увеличения объема продаж, и, в то же время, с отсутствующей тенденцией 

оптимизации расходов и, соответственно, тенденцией снижения чистой 

прибыли. Ввиду увеличения объема продаж повышается и трудоемкость, и 

происходит незначительное изменение числа сотрудников по сравнению с 
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увеличением необходимых трудозатрат для обеспечения всех экономических 

процессов предприятия. Производительность труда работающих сотрудников 

значительно увеличивается. 

Общее состояние организации можно оценить как не хорошее. Видимо, 

в организации не ведется планомерная и глубокая аналитическая работа, не 

проводится регулярная комплексная оценка деятельности организации, а так 

же подробный анализ финансовых результатов организации.  

Исходя из вышесказанного, можно сделать вывод что, организация 

управления ООО «ЭйрТехник» обуславливается наличием слабой 

аналитической функции, общим итогом которой является отрицательная 

динамика финансово-хозяйственной деятельности организации: снижение 

чистой прибыли, снижение производительности труда, снижение показателей 

рентабельности. 

Директором ООО «ЭйрТехник» был дан следующий комментарий 

относительно проведенного нами анализа организационно-экономической 

деятельности организации. На рынке в данном экономическом секторе по 

продаже компрессорного оборудования в Поволжском регионе со временем 

усиливается конкурентная борьба в связи с экспансией давно существующих 

крупных и небольших новых компаний. В этой связи для увеличения спектра 

услуг и повышения конкурентоспособности ООО «ЭйрТехник» и 

потребовалось строительство специализированной мастерской с наймом 

высококвалифицированного персонала, что отрицательно повлияло на размер 

чистой прибыли, потребовав увеличения краткосрочных обязательств 

компании. Данный эффект как раз таки и наглядно показан в динамике 

основных экономических показателей. 

Для оценки эффективности предложенного мероприятия по 

оптимизации системы повышения квалификации сотрудников ООО 

«ЭйрТехник» путем внедрения digital-технологий в систему повышения 

квалификации сотрудников организации нами был произведен расчет 

показателей, свидетельствующих о социальной, организационной и 
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экономической эффективности мероприятия, а так же интегральная оценка 

эффективности обучающей программы. 

Проведенная нами в рамках настоящего исследования оценка 

эффективности позволяет сделать следующие выводы: 

 социальная эффективность обучения доказана в результате 

анализа данных анкетирования и интервьюрирования сотрудников, 

прошедших обучение; 

 организационная эффективность обучения доказана в результате 

сравнения результатов нулевого и итогового срезов проверки знаний 

сотрудников. После пройденного обучения ни по одному из 

тестирований сотрудники не показали низкого результата, по каждому 

тестированию результаты показали положительную динамику; 

 годовой экономический эффект за 2022 г. (после проведения 

обучения) составил 560 430 руб.; 

 экономическая эффективность мероприятия (после проведения 

обучения) составила 3,669. 

Результаты расчетов наглядно показывают, что ключевые показатели 

эффективности реализованного мероприятия, имеют очевидную 

положительную динамику, что, в свою очередь, свидетельствует о том, что 

эффект от внедренного мероприятия положителен, и цели оптимизации 

системы повышения квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» путем  

внедрения digital-технологий в систему повышения квалификации 

сотрудников организации достигнуты. 

Доказано, что внедрение digital-технологий в систему повышения 

квалификации сотрудников ООО «ЭйрТехник» целесообразно и соответствует 

стратегическим целям организации. Таким образом, задачи, поставленные в 

начале исследования, решены, а цель исследования достигнута. 

  



55 

Список используемой литературы и используемых источников 

 

1. Алавердов А. Р. Управление человеческими ресурсами 

организации [Текст] : учебное пособие / А. Р. Алавердов. – М. : Синергия, 

2018. – 680 с.  

2. Алоев Т. Б., Асланова Е. М., Белова И. А. Управление персоналом 

на основе информационных технологий [Текст] // Электронный научный 

журнал, № 3, 2016. – С. 366-369. 

3. Андреев В. И. Педагогика творческого саморазвития : Инновац. 

курс [Текст] : учебное пособие для студентов вузов, обучающихся по социал.-

гуманит. спец. и группе спец. "Образование" / В. И. Андреев. – Казань : Изд-во 

Казан. ун-та, 1996. – 317 с. 

4. Афонина А. С. Дошкольное образовательное учреждение [Текст] : 

учебное пособие / А. С. Афонина, К. Ю. Белая. – М. : Просвещение, 2003. – 

187 с. 

5. Барабанова М. И. Информационные системы и цифровые 

технологии [Текст] : учебное пособие в 2-х частях. Ч. 2 / М. И. Барабанова, О. 

П. Ильина, В. И. Кияев, В. Ф. Минаков, Т. А. Макарчук ; под ред. профессоров 

В. В. Трофимова и В.И. Кияева. – СПб. : Изд-во СПбГЭУ, 2020. – 270 с. 

6. Битюцкая Е. В., Базаров Т. Ю., Корнеев А. А. Опросник «Типы 

реагирования на ситуацию изменений»: структура шкал и психометрические 

показатели [Текст] // Психология. Журнал Высшей школы экономики, № 2, 

2021. – С. 297-316. 

7. Ваганова О. И, Гладков А. В, Коновалова Е. Ю., Воронина И. Р. 

Цифровые технологии в образовательном пространстве [Текст] // Балтийский 

гуманитарный журнал, № 2 (31), 2020. – С. 53-56. 

8. Васильева Т. В., Исаева А. П. О реализации программы «Цифровая 

экономика Российской Федерации» [Текст] // Евразийская интеграция: 

экономика, право, политика, №1(23), 2018. – С. 46-57. 



56 

9. Власова Е. А. Модель управления затратами на повышение 

квалификации преподавателей университета [Текст] // Прикладная 

информатика, № 5. 2018. – С. 44-48. 

10. Дуракова И. Б., Майер Е. В., Талтынов С. М. Актуальные 

проблемы управления персоналом [Текст] : учебное пособие / А.А. Литвинюк. 

– М. : Кнорус, 2018. – 296 с.  

11. Кельперис И. И. Система повышения квалификации работников в 

процессе управления персоналом компании [Текст] : автореферат дис. ... 

кандидата экономических наук : 08.00.05 / Кельперис Ирина Игоревна; [Место 

защиты: Науч.-исслед. ин-т труда и соц. страхования]. – Москва, 2008. – 20 с. 

12. Кибанов А. Я. Основы управления персоналом [Текст] : учебное 

пособие / А.Я. Кибанов. – 3-е изд., перераб. и доп. – М. : ИНФРА-М, 2019. – 

440 с.  

13. Кибанов А. Я., Эсаулова Е. В., Митрофанова Е. А. Экономика 

управления персоналом [Текст] : учебное пособие / А. Я. Кибанов. – М.: 

Инфра-М, 2019. – 427 с.  

14. Маслова В. М. Управление персоналом [Текст] : учебное пособие / 

В. М. Маслова. – 2-е изд., перераб. и доп. – М. : Юрайт, 2015. – 223 с. 

15. Мескон М., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента [Текст] 

: учебное пособие / М. Мескон. – М. : Дело, 1997. – 704 с. 

16. О мерах по реализации государственной политики в области 

образования и науки [Электронный ресурс] : Указ Президента РФ от 

07.05.2012 N 599. Режим доступа: URL: 

http://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_129346/ (дата обращения: 

20.09.2022). 

17. Об информации, информационных технологиях и о защите 

информации [Электронный ресурс] : Федеральный закон от 27.07.2006 N 149-

ФЗ (ред. от 14.07.2022). Режим доступа: URL: 

https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_61798/ (дата обращения: 

20.09.2022). 



57 

18. Об образовании в Российской Федерации [Электронный ресурс] : 

Федеральный закон от 29.12.2012 N 273-ФЗ (ред. от 07.10.2022). Режим 

доступа: URL: https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_140174/ 

(дата обращения: 20.09.2022). 

19. Онищук В. А. Дидактика современной школы [Текст] :  учебное 

пособие / под ред. В.А. Онищука. – Киев : «Радянсъка школа», 1987. – 350 с. 

20. Савицкая Г. В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия 

[Текст] : учебное пособие / Г. В. Савицкая. – М. : Инфра-М, 2017. – 384 с.  

21. Санатина К. П., Ярушева С. А. Повышение квалификации кадров: 

современные методы [Текст] // Общество, экономика, управление, № 1, 2020. 

– С. 54-59. 

22. Токарева Ю. А., Акулова Д. А., Ивонина Е. О. Внедрение 

цифровых технологий в управление системой обучения персонала [Текст] // 

Материалы 2-й международной конференции диджитализации, 2019. – С. 125-

131. 

23. Трудовой кодекс Российской Федерации [Электронный ресурс] : 

Федеральный закон от 30.12.2001 г. N 197-ФЗ (ред. от 04.11.2022). Режим 

доступа: URL: https://www.consultant.ru/document/cons_doc_LAW_34683/ (дата 

обращения: 20.09.2022). 

24. Хуторской А. В. Современная дидактика [Текст] : учебное пособие 

/ А. В. Хуторской. – 2-е изд., перераб. и доп. – М. : Высш. шк., 2007. – 639 с. 

25. Чернышева Ю. Г. Анализ и диагностика финансово-хозяйственной 

деятельности предприятия [Текст] : учебное пособие / Ю.Г. Чернышева. – М. : 

Инфра-М, 2017. – 424 с.  

26. Шеремет А. Д. Анализ и диагностика финансово-хозяйственной 

деятельности предприятия [Текст] : учебное пособие / А.Д. Шеремет. – М. : 

Инфра-М, 2017. – 374 с. 

 

  



58 

Приложение А  

Методика «Стили реагирования на изменения» 

(Т. Ю. Базарова и М. П. Сычевой) 

 

Рисунок А.1 - Методика «Стили реагирования на изменения» 
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Продолжение приложения А 

 

Рисунок А.2 - Методика «Стили реагирования на изменения» 
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Продолжение приложения А 

 

 

 

Рисунок А.3 - Методика «Стили реагирования на изменения» 
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Продолжение приложения А 

 

 

 

 

Рисунок А.4 - Методика «Стили реагирования на изменения» 
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Приложение Б  

Методика «Мотивация профессиональной деятельности» 

(К. Замфир в модификации А. Реан) 

 

Рисунок Б.1 - Методика «Мотивация профессиональной деятельности» 
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Продолжение приложения Б 

 

 

 

 

Рисунок Б.2 - Методика «Мотивация профессиональной деятельности» 
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Приложение В  

Рабочая программа дисциплины «Менеджмент» 

 

 

 

Рисунок В.1 - Рабочая программа дисциплины «Менеджмент» 
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Продолжение приложения В 

 

 

 

 

Рисунок В.2 - Рабочая программа дисциплины «Менеджмент» 
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Продолжение приложения В 

 

 

 

Рисунок В.3 - Рабочая программа дисциплины «Менеджмент» 
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Продолжение приложения В 

 

 

 

Рисунок В.4 - Рабочая программа дисциплины «Менеджмент» 
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Продолжение приложения В 

 

 

 

 

Рисунок В.5 - Рабочая программа дисциплины «Менеджмент» 
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Приложение Г  

Индивидуальный план развития сотрудника  

 

 

Рисунок Г.1 - Индивидуальный план развития сотрудника 
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Продолжение приложения Г 

 

 

Рисунок Г.2 - Индивидуальный план развития сотрудника 
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Приложение Д  

Карьерограмма сотрудника ООО «ЭйрТехник» 

 

 

Рисунок Д.1 - Карьерограмма сотрудника ООО «ЭйрТехник» 

Коммерческий 
директор

80.000 руб. + 3% от 
продаж

Начальник отдела 
продаж 

50.000 руб. + 1% от 
продаж

Менеджер по работе 
с вип-клиентами

45.000 руб. + 1% от 
продаж 

Менеджер по 
продажам 

30.000 руб. + 0,5% от 
продаж 


