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Модель оптимизации внутрифирменного обучения линейного персонала  

посредством E-learning 

Статья посвящена актуальной проблеме оптимизации обучения персонала посредством использования потенци-
ала E-learning. В исследовании представлены современные теоретические и практические аспекты трансформации об-

разовательной парадигмы и оптимизации управления обучением персонала в условиях цифровизации профессиональ-
ного образования. Разработана модель оптимизации внутрифирменного обучения линейного персонала посредством 
E-learning. Сформулированы цель, задачи, принципы, подходы к реализации, суть которых заключается в повышении 
эффективности внутрифирменного обучения линейного персонала посредством E-learning в деятельности сотрудни-
ков с учетом особенностей функционирования организации. Этапами реализации структурно-функциональной мо-
дели стали: ценностно-целевой, методологический, организационный, функциональный, результативный. Предло-
жены критерии оценки эффективности использования модели: положительная динамика повышения уровня профес-
сиональных компетенций сотрудников; выбор оптимальных стратегий копинг-поведения; повышение производитель-

ности труда, вовлеченности персонала в деятельность организации и повышение эффективности работы и др. В ис-
следовании подчеркивается, реализация модели в деятельности современной организации позволит повысить резуль-
тативность внутрифирменного обучения, повысить квалификацию сотрудников и наметить перспективы карьерного 
роста персонала. 
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Model for optimizing in-house training of line personnel through E-learning 

The article is devoted to the urgent problem of optimizing staff training through the use of the potential of E-learning. 
The study presents modern theoretical and practical aspects of the transformation of the educational paradigm and optimization 

of personnel training management in the context of digitalization of professional education. A model for optimizing in-house 
training of line personnel through E-learning has been developed. The goal, objectives, principles, approaches to implementa-
tion are formulated, the essence of which is to increase the efficiency of in-house training of line personnel through E-learning 
in the activities of employees taking into account the characteristics of the functioning of the organization. The stages of im-
plementation of the structural-functional model were: value-target, methodological, organizational, functional, productive. Cri-
teria for evaluating the effectiveness of using the model are proposed: positive dynamics of increasing the level of professional 
competencies of employees; choice of optimal coping behavior strategies; increasing labor productivity, personnel involvement 
in the organization's activities and improving work efficiency, etc. The study emphasizes that the implementation of the model 
in the activities of a modern organization will increase the effectiveness of in-house training, improve the skills of employees 

and outline career prospects for personnel. 
Keywords: vocational education, vocational training, in-company personnel training, E-learning, personnel training op-

timization model, personnel management. 

 

Введение. Развитие экономических и социаль-

ных отношений в Российской Федерации ставит но-

вые задачи для поддержания конкурентоспособно-

сти современных организаций. В таких условиях 
компетентность сотрудников становится стратеги-

ческим ресурсом и требует непрерывного контроля 

и развития. Ввиду этого, внутрифирменное обуче-

ние линейного персонала является основной про-

блемой менеджмента современного предприятия, 

заинтересованного в повышении эффективности 

своей деятельности. Постоянное развитие инфра-

структуры рынка труда, изменение характера вы-

полняемых работ и содержания труда влечет устаре-

вание традиционных методов обучения персонала и 

предполагает внедрения новых методов внутрифир-

менного обучения и средств стимулирования само-

образования сотрудников. Рост требований к квали-

фикации персонала опережает приобретение навы-
ков сотрудниками, таким образом, актуальность 

внедрения современных средств внутрифирменного 

обучения становится остро актуальной на современ-

ном этапе развития методологии и технологии про-

фессионального образования России. 

Новизна исследования раскрывается в обос-

новании модели оптимизации внутрифирменного 

обучения линейного персонала посредством E-

learning на основе трансформации парадигмы обра-
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зования, от традиционной к инновационной; акту-

ализации использования электронных средств, 
услуг и технологий; обмене последними достиже-

ниями науки, производства и профессионального 

образования.  

Практическая значимость обусловлена тем, 

что разработанная модель оптимизации внутри-

фирменного обучения линейного персонала по-

средством E-learning применима в практической 

образовательной деятельности при разработке ра-

бочих профессиональных обучающих программ 

дисциплин.  

Цель исследования на основе проведения ана-

лиза теоретических и практических аспектов орга-
низации внутрифирменного обучения линейных 

сотрудников организации разработать модель оп-

тимизации внутрифирменного обучения линей-

ного персонала посредством E-learning. 

Степень разработанности проблемы представ-

лена в исследованиях, раскрывающих теоретиче-

ские и практические аспекты трансформации обра-

зовательной парадигмы и управления обучением 

персонала. И. Б. Ардашкин, Е.В. Донгаузер и др. о 

смарт-образовании как новой парадигма образова-

ния и цифровизации образования как способе по-
вышения качества профессиональной подготовки 

[1, 5]. М.А. Асеева, А.А. Сидоренко и др. об орга-

низация внутрифирменного обучения на основе 

применения информационных технологий в управ-

лении персоналом [2, 15]. Т.К. Коваленко, А.Г. То-

карев и др. о гендерных особенностях профессио-

нальной мотивации и карьерных ориентаций на 

разных этапах профессионального пути [3]. 

Е.О. Гаспарович, Т.Ю. Добровольская, А.А. Трегу-

бова, Т.В. Карпачева, М.А. Лукашенко, С.Г. Нови-

ков и др. о цифровизации и E-learning в системе 
профессионального образования, управления обу-

чением, развитием и карьерой персонала [4, 6, 11, 

12, 13, 14]. Н.В. Городнова, Н.А. Самарская, 

Д.Л. Скипин и др. об обучении и его методах, об 

оценке квалификации персонала как механизм 

управления человеческим капиталом [7, 10]. 

Е.И. Данилина, Д.В. Горелов, Я.И. Маликова и др. 

об инновационном HR-менеджменте в управлении 

персоналом [8, 9].  

Основные методы исследования: анализ, 

обобщение и синтез научной и практической лите-

ратуры по проблеме исследования, моделирование. 
Исследовательская часть. Оптимизация 

внутрифирменного обучения требует комплексного 

подхода. В связи с этим возникает необходимость к 

построению модели оптимизации внутрифирмен-

ного обучения линейного персонала посредством E-

learning. На основе использования метода моделиро-

вания разработана структурно-функциональная мо-

дель внутрифирменного обучения линейного персо-

нала, которая раскрывает взаимосвязи следующих 

блоков (Рис. 1). 

− ценностно-целевой (цель, задачи), 

− методологический (подходы, этапы и 
принципы), 

− организационный (этапы исследования, 

методы организации обучения), 

− функциональный (психологические усло-

вия обучения) 

− результативный (критерии эффективно-

сти). 

Согласно концептам моделирования, внутри-

фирменное обучение линейного персонала рас-

сматривалось в плоскости «профессиональная дея-

тельность (работа) - личная жизнь (занятия вне 
сферы работы)». В модели также учтены психоло-

гические критерии организации обучения, обнару-

жены эмпирически базовые, ведущие и наиболее 

значимые компоненты структур личностных пред-

почтений, состояний, образований сотрудников, 

факторы формирования иерархии коллектива и 

уровней работающего персонала. 

Объектом разработанной модели оптимиза-

ции внутрифирменного обучения линейного персо-

нала посредством E-learning становится личность, 

включенная в целостную систему взаимоотноше-

ний организации. 
Факторами, которые объединяют и устанавли-

вают тесное соединение всех ее вышеуказанных 

блоков становятся цель и задачи. Цель оптимиза-

ции системы внутрифирменного обучения линей-

ного персонала посредством E-learning заключа-

ется в повышении эффективности внутрифирмен-

ного обучения линейного персонала посредством 

E-learning в деятельности сотрудников с учетом 

особенностей функционирования организации. За-

дачи: формирование культуры обучения; развитие 

профессиональной рефлексии; овладение продук-
тивными способами обучения линейного персо-

нала посредством E-learning; разработка критериев 

эффективности обучения; планирование индивиду-

альной системы обучения в соответствии с выяв-

ленными расхождениями в квалификации и требо-

ваниям к работающему персоналу; снижение 

уровня затрат на персонал за счет сохранения и раз-

вития линейного персонала. 

Параллельно подходам оптимизации системы 

внутрифирменного планирования были выделены 

этапы работы с персоналом: 
-диагностический этап, включающий в себя 

эпизодически действующий мониторинг сотрудни-

ков в целях выявления расхождений в квалифика-

ции и требованиям к работающему персоналу;  

-организационно-методический этап, ориен-

тированный на выявление и поиск организацион-

ных возможностей по реализации обучения;  

-организационно-профилактический этап, за-

ключающийся в определении продуктивных спосо-

бов обучения линейного персонала посредством E-

learning. 
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Рис. 1. Проект модели оптимизации внутрифирменного обучения линейного персонала посредством 

E-learning 

 

На основе теоретического анализа, обобще-

ния и синтеза научной и практической литературы 

по проблеме исследования был определен ряд ме-

тодологических принципов организации внутри-

фирменного обучения линейного персонала. Во-
первых, гуманизм, как смыслообразующий прин-

цип профессионального обучения и образования. 

Во-вторых, системность сформулированных задач, 

что позволяет учитывать при разработке модели 

оперативные и стратегические уровни достижения 

цели, ориентироваться на долгосрочные цели раз-

вития организации, на создание условий для устра-
нения выявленных расхождений в квалификации и 
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требованиях должностных инструкций работни-

ков, осуществлять составление прогноза и плана 
профилактических мероприятий по выявлению по-

добных нарушений или отклонений в перспективе. 

В-третьих, единство диагностики и ее инстру-

ментария поставленным цели и задачам. В-четвер-

тых, учет индивидуальных особенностей сотруд-

ников на психологическом, личностном и социаль-

ном уровнях. В-пятых, принцип комплексности ме-

тодов обучающего воздействия, что позволяет эф-

фективно транспонировать разнообразие способов, 

техник, средств и приемов E-learning в процесс 

обучения персонала. 

В организационный блок модели входят методы 
организационного обучения: дистанционные курсы, 

семинары, вебинары, видеоконференции, авторские 

программы, Skype, социальные сети, форумы.  

Развитие коммуникативных навыков, преду-

преждение межличностных конфликтов, повыше-

ние групповой сплоченности и тому подобные тре-

нинги успешно развивают субъектные качества 

личности. Становясь субъектом своей активности, 

направленной на самопознание своих возможно-

стей к саморегуляции, человек создает в себе усло-

вия для изменения им своих поведенческих харак-
теристик, профессиональных действий в сторону 

повышения их продуктивности.  

В функциональном блоке определены следую-

щие психологические корреляты применения про-

филактических мер как условия внутрифирменного 

обучения линейных сотрудников организации. 

Первоначально, отметим гуманистическую 

направленность, которая предполагает ценностное 

отношение к профессиональной деятельности, со-

здание благоприятных условий для саморазвития, 

которые обеспечивают возможность актуализации 
развития персонала в организации на основе куль-

туры качественного самообучения. Кроме того, она 

интегрирует в себе профессиональную направлен-

ность, компетентность. Определенное условие тре-

бует наличия у линейного сотрудника устойчивой 

внутренней профессиональной мотивации, соот-

ветствия системы профессиональных ценностей 

истинному смыслу жизни. 

Вторым важным аспектом является гармони-

зация самоотношения и самооценки. В контексте 

данного исследования одним из психологических 

условий коррекции профессионального стресса яв-
ляется приведение в соответствие самоотношения 

как специфического эмоционального переживания 

«за» или «против» самого себя, которое формиру-

ется на основе самовосприятия, образа «Я», само-

оценки и оценки значимыми другими и само-

оценки как субъективного образования, что отра-

жает оценку личностью своих качеств, себя, соб-

ственной успешности, а также оценки других лю-

дей, которая формируется на основе системы цен-

ностей личности. Самоотношение проявляется в 

форме самоуважения, самоинтереса, аутосимпа-
тии, выжидающего отношения со стороны других 

и тому подобное. Поэтому понимание человеком 

совокупности имеющихся у него представлений о 

нем самом, оценочных характеристик, пережива-
ний, связанных с ними, влияют не только на его 

настоящее и взаимоотношение с другими, но и на 

построение «проекта будущих самосвершений». 

Самооценка же связана с потребностью личности в 

самоутверждении, в поиске своего места в жизни, 

утверждении себя как члена общества. Следова-

тельно, неадекватная (завышенная или занижен-

ная) самооценка часто становится причиной нару-

шения процессов саморегуляции, самоконтроля, 

что приводит к межличностным и внутриличност-

ным конфликтам, пренебрежительному отноше-

нию к другим людям, эгоизму и тому подобное. 
Положительное отношение к себе, принятие себя 

как уникальной индивидуальности со всеми поло-

жительными и отрицательными сторонами, недо-

статками, адекватная самооценка - это те условия, 

которые будут обеспечивать гармоничное суще-

ствование личности, ее высокий уровень самоиден-

тификации, активную роль в формировании поло-

жительной Я-концепции, а затем будут предотвра-

щать формирование у нее профессионального 

стресса или обеспечивать эффективные психологи-

ческие условия коррекции этого состояния. 
Третьим важным аспектом выступает форми-

рование коммуникативных диалогических умений. 

Данному вопросу посвящен целый ряд исследова-

ний (Е.О. Гаспарович, К.Г. Вотинова и др.) однако 

построение продуктивных профессиональных ком-

муникаций сохраняет свою значимость, раскры-

вает потенциал профессионального общения.  

В завершении отметим еще один важный ас-

пект, а именно развитие рефлексивных умений. Ре-

флексия трактуется здесь как интегральный психи-

ческий процесс ретроспективного анализа содержа-
ния собственного сознания и сознания другого чело-

века, поступков, трудностей или успеха, что способ-

ствует осмыслению сущности проблем и их реше-

нию. Рефлексия позволяет человеку дать объектив-

ную оценку себе и своим поступкам, понять, как его 

воспринимают другие. Способность к рефлексии - 

важный аспект самосознания, основа развития как 

специалиста, фактор, способствующий эффективно-

сти профессиональных воздействий, что поощряет 

стремление к саморазвитию, к выработке собствен-

ного стиля деятельности, к овладению необходи-

мыми навыками, к разработке новых технологий. 
Проблема дефицита рефлексии, как правило, свя-

зана: с тактикой на защиту собственного «Я»; труд-

ностями в восприятии позиций или взглядов других 

людей; поведением в ситуации принятия решения; 

эгоцентризмом; стереотипностью мышления; «за-

мкнутым интеллектом»; недальновидностью реше-

ний, безапелляционностью. Поэтому определенное 

здесь условие предполагает, прежде всего, форми-

рование у персонала знаний о профессиональной ре-

флексии; умений анализировать, формировать соб-

ственное мнение соотносить его с мнением других, 
иметь свой взгляд на себя и собственную деятель-
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ность, понимать мотивы поступков; уметь объек-

тивно оценивать свои возможности и возможности 

других; владеть приемами совершенствования ре-

флексивных умений и навыков межличностного об-

щения и тому подобное.  
Отдельно подчеркнем в этом аспекте о повыше-

ние стрессоустойчивости и самоконтроля персонала. 

В современной жизни есть немало стресс-факторов 

(значимых, неконтролируемых, неопределенных, не-

прогнозируемых, динамических, таких, которые не 

соответствуют ресурсам личности и др.), которые 

снижают качество жизни человека, приводят к его 

дезадаптации или различным заболеваниям. Поэтому 

успех и высокая эффективность профессиональной 

деятельности, здоровья специалистов зависит от ряда 

волевых качеств. В частности, от целеустремленно-
сти, упорства, настойчивости, решительности, само-

стоятельности, самоуправления, стрессоустойчиво-

сти и тому подобное. Под стрессоустойчивостью 

здесь понимаем способность личности противодей-

ствовать / сопротивляться негативному влиянию 

стресс-факторов. Она обусловлена комплексом инди-

видуально-психологических свойств и процессов. 

Важным качеством является и способность к саморе-

гуляции, которая помогает сохранить внутреннее 

равновесие, не допустить влияния стрессоров, несу-

щих угрозу для его благополучия. Поэтому услови-

ями повышения стрессоустойчивости является спо-
собность персонала к сознательному контролю и вла-

дению собой, способность овладения техниками 

управления стрессом, в частности, навыками релакса-

ции, планирования времени, умениями контролиро-

вать свое эмоциональное состояние, жесты, мимику. 

Умение корректировать интересы в зависимости от 

обстоятельств, и конкретной ситуации; креативно 

мыслить, быть рациональным, иметь позитивный 

взгляд на вещи, не преувеличивать проблемы, уметь 

работать с последствиями стрессов, использовать 

адекватные и адаптивные поведенческие копинг-
стратегии и тому подобное. 

Последний блок - результативный - демон-

стрирует ожидаемые результаты внедрения си-

стемы обучения линейного персонала посредством 

E-learning:  

-своевременное выявление выявления рас-

хождений в квалификации и требованиям к работа-

ющему персоналу. Позволяет подготовить инфор-

мационную базу для разработки обучающей про-

граммы линейных сотрудников. 

-повышение мотивации к обучению. Преиму-

щества, которые дает высокий уровень мотивации: 
возможность быстро и эффективности приобретать 

недостающие навыки, развиваться в выбранных 

направлениях, преодолевать трудности, выполнять 

обязательства; 

-создание благоприятного морально-психоло-

гического климата в обучающем процессе. Раскры-

вается в системе отношений персонала в коллек-

тиве, к внешней и внутренней средам в опоре на ак-

сиологические и личностные ориентации. 

-удовлетворенность внутрифирменным обуче-

нием, проявляемая в персональном мнении о резуль-

татах обучения. Высказанная точка зрения зачастую 

несет в себе эмоциональную позитивную/негатив-

ную окраску. На основе позитивного опыта, полу-
ченного в процессе обучения с применением E-

learning, повышается производительность труда. 

Данный показатель отражает эффективность работы 

линейных сотрудников организации, продуктив-

ность их производственной деятельности.  

Критерии эффективности сводятся к следую-

щим положениям:  

- положительная динамика повышения уровня 

профессиональных компетенций сотрудников; 

- оптимальные стратегии копинг-поведения; 

- повышение производительности труда, во-
влеченности персонала в деятельность компании и 

повышение эффективности работы компании; 

- снижение текучести кадров. 

Раскрывая первый критерий «положительная 

динамика повышения уровня профессиональных 

компетенций сотрудников» отметим, что для объ-

ективной оценки потребуются не менее, чем дву-

кратные замеры в результативном блоке. Это поз-

волит получить данные, на основе которых будет 

проведен сравнительный анализ и сделаны выводы 

о ходе исследования. 

Второй критерий «выбора оптимальных стра-
тегий копинг-поведения» позволит раскрыть ли-

нию поведения персонала в стрессовых ситуациях, 

по истечению внутрифирменного обучения. 

Третий критерий «повышение производитель-

ности труда, вовлеченности персонала в деятель-

ность компании и повышение эффективности ра-

боты компании» потребует взаимодействия с пла-

ново-финансовым отделом организации, который 

реальными экономическими данными смогут под-

твердить результативность осуществляемых меро-

приятий в рамках модели. 
Четвертый критерий «снижение текучести 

кадров» потребует взаимодействия с отделом 

управления персоналом, в котором можно под-

черпнуть реальные данные по социальной эффек-

тивности реализуемой модели. 

Анализируя возможности оптимизации си-

стемы внутрифирменного обучения, на основе 

комплексного подхода представлена структурно-

функциональная модель оптимизации внутрифир-

менного обучения линейного персонала посред-

ством E-learning. Внедрение которой в деятель-

ность современной организации позволит повы-
сить результативность внутрифирменного обуче-

ния, повысить квалификацию сотрудников и наме-

тить перспективы карьерного роста.  

Заключение. В соответствие с поставленной 

целью был проведен анализ теоретических и прак-

тических аспектов организации внутрифирменного 

обучения линейных сотрудников организации и 

разработана модель оптимизации внутрифирмен-

ного обучения линейного персонала посредством 
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E-learning. В ходе проведенного исследования 

были получены следующие результаты:  
– электронное обучение в общем виде пред-

ставляет собой форму электронных знаний, кото-

рые предназначаются для обучения производствен-

ного персонала. На сегодняшний день эффектив-

ность и обучающее воздействие электронного обу-

чения сильно преувеличено, однако, это можно по-

высить посредством моделирования систем обуче-

ния для конкретного коллектива сотрудников; 

– для построения модели оптимизации си-

стемы внутрифирменного обучения линейного 

персонала, был изучен отечественный и зарубеж-

ный опыт внутрифирменного обучения линейных 
сотрудников, определены основные тенденции и 

проблемы организации внутрифирменного обуче-

ния линейных сотрудников, к которым относятся: 

современными тенденциями развития внутрифир-

менного обучения является его виртуализация и 

комплексный характер. 

Цель исследования на основе проведения ана-

лиза теоретических и практических аспектов орга-

низации внутрифирменного обучения линейных 

сотрудников организации разработать модель оп-

тимизации внутрифирменного обучения линей-
ного персонала посредством E-learning. 

– модель оптимизации внутрифирменного 

обучения основывается на выявленных расхожде-

ниях в квалификации и требованиях к работаю-

щему персоналу; бюджет на внутрифирменное 
обучение должен быть постоянной статьей расхо-

дов организации;  

– освоение программ внутрифирменного обу-

чения должно основываться на приоритетности вы-

явленных потребностей и с опорой на реализацию 

стратегии развития организации;  

– формирование актуального поля для разра-

ботки модели внутрифирменного обучения персо-

нала основывается на сочетании оперативного и 

стратегического планирования развития организа-

ции в части управления персоналом, с учетом несо-

ответствий квалификации и требований должност-
ных инструкций к сотрудникам организации, а 

также посредством выявления предпочтений к фор-

мам и методам обучения персонала организации; 

– анализируя возможности оптимизации си-

стемы внутрифирменного обучения, на основе 

комплексного подхода представлена структурно-

функциональная модель оптимизации внутрифир-

менного обучения линейного персонала посред-

ством E-learning.  

Перспективой исследования становится внед-

рение модели в деятельность современной  
организации, что позволит повысить результатив-

ность внутрифирменного обучения, повысить ква-

лификацию сотрудников и наметить перспективы 

карьерного роста. 
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