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К ВОПРОСУ О ВНУТРИФИРМЕННОМ ОБУЧЕНИИ 
ПРОИЗВОДСТВЕННЫХ РАБОЧИХ 
 
В статье представлены результаты проведенного социологического исследования, целью кото-

рого является выявление недостатков существующей системы внутрифирменного обучения произ-
водственных рабочих машиностроительного предприятия. Описаны цели, задачи, методы, исполь-
зуемые в ходе социологического исследования, необходимость которого обусловлена тем, что из-
меняются условия работы современных промышленных предприятий, ускоряется развитие научно-
технического прогресса, происходит цифровая трансформация производственных процессов на 
предприятиях. Отмечено, что успешная реализация данных процессов невозможна без формирова-
ния соответствующих компетенций у производственных рабочих, которые могут формироваться 
как в системе профессионального обучения за пределами предприятия, так и в рамках внутрифир-
менного обучения. Определена основная идея формирования и корректировки системы внутрифир-
менного обучения персонала, состоящая в том, чтобы сформировалась возможность подготовки 
рабочих кадров непосредственно на местах без отрыва от основного производственного процесса. 
Подчеркнуто, что несмотря на накопленные теоретические и практические знания об организации 
обучающего процесса на производстве, существует необходимость его углубленного исследования 
для разных категорий работников и систематизации этого материала. 
Обобщая результаты проведенного исследования особенностей функционирования системы 

внутрифирменного обучения, сделан вывод о ее несовершенстве и необходимости модернизации 
в части используемых на предприятиях машиностроения методик, оперативности подачи мате-
риала, ориентированности на решение практических запросов от работников цехов, возможности 
использования полученных навыков на производстве, новизне преподаваемого материала. На основе 
данных, которые получены в результате социологического исследования, предложен ряд меро-
приятий, направленных на совершенствование системы организационного обучения рабочих кадров 
на машиностроительном предприятии. 

 
Ключевые слова: производственные рабочие; внутрифирменное обучение; этапы и методы обу-

чения; социологическое исследование. 
 
Введение 
В настоящее время обучение персонала 

на рабочих местах становится одной из 
важнейших задач в сфере управления пер-
соналом, что обусловлено изменяющимися 
условиями работы современных промыш-
ленных предприятий, связанными с ускоре-
нием научно-технического прогресса, циф-
ровой трансформацией производственных 
процессов на предприятиях [1, 2], при этом 

проблемам качества и эффективности сис-
тем внутрифирменного обучения уделяется 
еще недостаточное внимание [3, 4]. Как 
известно, руководители современных пред-
приятий проявляют высокую заинтересо-
ванность в том, чтобы на первичных про-
изводственных участках работали высококва-
лифицированные и компетентные рабочие, 
способные успешно справляться с высоко-
технологичными заказами в разных сферах 
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экономики [5], поэтому обучение на рабо-
чих местах нацелено на подготовку рабочих 
для качественного решения определенного 
круга задач и достижения поставленных це-
лей [6, 7]. 

В научных источниках обучение рас-
сматривается в качестве основного компо-
нента формирования конкурентных пре-
имуществ предприятия, а для обучающей 
организации свойственно вовлечение всех 
категорий работников в процесс совершен-
ствования профессионального опыта и зна-
ний, который может быть использован 
предприятием в достижении стратегических 
целей и задач [8, 9]. При этом следует отме-
тить, что сформированные знания должны 
работать на благо организации, поэтому 
ими необходимо управлять. Основная отли-
чительная черта обучающей организации 
заключается в поиске руководителем воз-
можностей для наиболее полной реализации 
работниками потенциальных возможностей, 
развития их способностей [10, 11]. 

Система внутрифирменного обучения ра-
бочих и результаты ее эффективности ста-
новятся определяющими факторами в про-
цессе выработки управленческих решений, 
формирования кадрового резерва предпри-
ятия, делегирования полномочий, ротации 
работников на новые должности [12, 13]. 
Обучение и профессиональное развитие ра-
бочих кадров являются длительным и слож-
ным процессом, эффективность которого 
зависит от качества используемых методик, 
поскольку кардинальное изменение требова-
ний к работникам в последние годы обуслов-
лено высокой технологичностью и наукоем-
костью производства, а также приоритетом 
вопросов качества выпускаемой продукции 
[14, 15]. 
Целью данной работы является выявле-

ние недостатков существующей системы 

внутрифирменного обучения производст-
венных рабочих машиностроительного 
предприятия. 

 
Исследование эффективности системы  
обучения рабочих 
Для изучения особенностей функциони-

рования системы внутрифирменного обуче-
ния производственных рабочих мы провели 
социологическое исследование. Основная 
гипотеза исследования состояла в том, что 
система внутрифирменного обучения произ-
водственных рабочих нуждается в монито-
ринге и постоянной корректировке, а именно 
систематизации учебных мероприятий, свое-
временности прохождения обучающих кур-
сов, привязке к реальным потребностям про-
изводства, что позволит начальникам цехов 
повысить показатели производительности 
труда, увеличить нормы выработки, снизить 
уровень брака и в итоге повлияет на эффек-
тивность использования персонала. 

Задачи исследования: выявить факторы, 
влияющие на качество и своевременность 
обучения, выявить проблемные зоны и зоны 
развития. 

Поскольку основной категорией персо-
нала, работающего в цехах, являются про-
изводственные рабочие, в исследовании 
приняла участие именно эта группа работ-
ников. Количество респондентов составило 
216 человек, из них 162 – мужчины, 64 – жен-
щины. Стаж работы респондентов от 1 года 
до 20 лет, были охвачены все возрастные 
группы от 20 лет и до категории 50 и стар-
ше, а также работники с разным уровнем 
образования. Социологический опрос про-
ходил в форме анкетирования, результаты 
которого представлены ниже. 

Результаты ответов о способах прохож-
дения внутрифирменного обучения рабочих 
представлены на рис. 1. 
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ный вид обучения выбрал 21 % респонден-
тов. Это могут быть различные виды пере-
подготовки, что связано с производственны-
ми необходимостями цеха или с тем, что 
в результате замены (модернизации) обору-
дования приходится осваивать другие виды 
работ, с которым рабочие ранее не сталкива-
лись. Тематические семинары наподобие 
кружков качества используют 18 % респон-
дентов. Такой способ обучения оправдывает 

себя в ряде случаев, и 9 % респондентов 
обучаются самостоятельно по индивидуаль-
ным программам. В данном случае в первую 
очередь речь идет о работниках-новичках, 
которые должны в короткие сроки освоить 
базовые профессиональные компетенции. 

Результаты ответов на опрос об измене-
нии характера работы после прохождения 
организационного обучения представлены 
на рис. 3. 

 

 
Источник: выполнен авторами 

Рис. 3. Распределение ответов на вопрос об изменении характера работы 
после прохождения внутрифирменного обучения, процент от опрошенных 

Fig. 3. Distribution of answers to the question about changing the nature of work 
after completing in-house training, percentage of respondents 

 
Как видно из данных, представленных на 

рис. 3, после прохождения различных видов 
и форм обучения функциональные обязан-
ности большинства рабочих частично поме-
нялись (57 %), не изменились трудовые 
функции у 28 % опрошенных, и полностью 
поменялись трудовые функции у 15 % рес-
пондентов. Это может быть связано с тем, 

что данная категория работников прошла 
долгосрочные курсы, освоила работу на бо-
лее сложном, высокотехнологичном обору-
довании. 

Результаты ответов на вопросы о сфор-
мированности профессиональных знаний, 
практических навыков и умений после про-
цесса обучения представлены на рис. 4 и 5. 

 

 
Источник: выполнен авторами 

Рис. 4. Распределение ответов о сформированности профессиональных знаний 
в процессе обучения, процент от опрошенных 

Fig. 4. Distribution of answers about the development of professional knowledge during the learning 
process, percentage of respondents 
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Источник: выполнен авторами 

Рис. 5. Распределение ответов о сформированности практических навыков и умений 
в процессе обучения, процент от опрошенных 

Fig. 5. Distribution of answers about the development of practical skills and abilities during training, 
percentage of respondents 

 
Итак, на основе данных, представленных 

на рис. 4 и 5, видим, что после процесса 
внутрифирменного обучения в большинстве 
случаев (48 %) рабочие получают частич-
ные профессиональные знания, в достаточ-
ной мере получают профессиональные зна-
ния лишь 35 % респондентов и полностью 
не получают профессиональных знаний 
17 %. Таким образом, можно сделать вывод 
о том, что не все программы, используемые 
для обучения производственных рабочих, 
являются ориентированными на практику, 
часть курсов включают в себя информацию 
общего, теоретического характера без при-
вязки к специфике работы цеха. Практиче-

ские навыки в ходе обучения совершенству-
ет 63 % респондентов, частично отрабаты-
вают свои навыки 29 %, 8 % респондентов 
высказались о том, что пройденное обучение 
не позволило им усовершенствовать свои 
профессиональные компетенции. Возможно, 
речь идет о неправильно выбранных курсах, 
которые были пройдены без привязки к вы-
полнению каких-то конкретных задач. 

Далее мы изучили уровень удовлетво-
ренности рабочими существующей на сего-
дняшний день системы внутрифирменного 
обучения. Результаты ответов на вопрос об 
удовлетворенности системой обучения в це-
лом представлены на рис. 6. 

 

 
Источник: выполнен авторами 

Рис. 6. Распределение ответов об удовлетворенности системой внутрифирменного 
обучения рабочими, процент от опрошенных 

Fig. 6. Distribution of answers about workers' satisfaction with the in-house training system, 
percentage of respondents 
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На основе данных рис. 6 можно сделать 
вывод о том, что полностью устраивает суще-
ствующая на данный момент система внут-
рифирменного обучения лишь 33 % респон-
дентов, частично устраивает данная система 
48 % респондентов и 19 % высказались о том, 

что система обучения их не устраивает. Сле-
довательно, можно сделать вывод, что систе-
ма обучения нуждается в совершенствовании. 

Более детальная оценка степени удовле-
творенности системой обучения представ-
лена в табл. 1. 

 
Таблица 1. Оценка уровня удовлетворенности системой обучения 
Table 1. Assessment of the level of satisfaction with the training system 

Критерии удовлетворенности Баллы 
Соответствие содержания учебного курса ожиданиям 3,7 
Актуальность и новизна полученных знаний 4,2 
Соответствие содержания курса его названию  3,4 
Доступность в понимании излагаемого материала 3,1 
Практическая значимость ученого курса 3,5 
Достаточность полученных знаний и навыков для внесения рационализаторских 
предложений 3,6 
Методика проведения обучающих курсов 2,9 
Своевременность прохождения обучающих курсов 2,8 
Место проведения обучающих курсов 4,6 
Качество знаний и навыков, полученных во время обучения 3,6 
Справедливость оценки уровня знаний и навыков 4,7 
Скорость адаптации полученных знаний и навыков к рабочим условиям 2,7 
Источник: составлена авторами. 
 
На основе данных табл. 1 можно сделать 

выводы о том, что система внутрифирменно-
го обучения носит удовлетворительный ха-
рактер. Оценка уровня удовлетворенности 
системой обучения проводилась по 5-балль-
ной системе, где 1 балл ставился в случае 
полного неудовлетворения различными кри-
териями, а 5 баллов – это удовлетворенность 
в полной мере. В меньшей степени рабочие 
удовлетворены скоростью адаптации зна-
ний к практике работы, своевременностью 

прохождения курсов и методикой препода-
вания (табл. 1). Наивысшие оценки получи-
ли критерии справедливости оценки обу-
чающихся, место проведения курсов и акту-
альность полученных знаний. Таким образом, 
по ряду показателей система организацион-
ного обучения нуждается в существенных 
доработках. 

Далее мы рассчитали основные показате-
ли эффективности обучения, а данные пред-
ставили в сводной таблице (табл. 2). 

 
Таблица 2. Показатели эффективности внутрифирменного обучения 
Table 2. Performance indicators of in-house training 

Показатель Значение 
Общая результативность обучения производственных рабочих (Р), % 72 
Коэффициент использования полученных знаний и навыков (Кисп) 0,70 
Коэффициент изменения общего балла ключевых компетенций (Кизм) 0,61 
Источник: составлена авторами. 
 
Общая результативность обучения отра-

жает удельный вес слушателей, которые 
признали обучение результативным. Дан-
ный показатель должен стремиться к 100 %, 
в нашем исследовании результативность 

обучения составила 72 %. Коэффициент ис-
пользования полученных знаний и навыков 
оценивается по удельному весу слушателей, 
применивших полученные знания и навыки 
в работе или передавших их своим колле-
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гам. Нормативное значение коэффициента 
1,0, в нашем исследовании – 0,7. Коэффи-
циент изменения общего балла ключевых 
компетенций рассчитывается как отноше-
ние количества слушателей, балльная оцен-
ка профессиональных навыков которых ста-
ла выше после прохождения обучающих 
программ, к общему количеству слушате-
лей. Нормативное значение коэффициента 
равняется 1,0; в нашем случае – 0,61. На ос-
новании полученных данных можно гово-
рить о недостаточном уровне эффективно-
сти внутрифирменного обучения. 

 
Выводы 
В ходе проведенного анализа были вы-

явлены основные недостатки существую-
щей системы внутрифирменного обуче-
ния, а именно: 

– низкая скорость адаптации полученных 
знаний и навыков к рабочим условиям; 

– несвоевременность прохождения обу-
чающих курсов; 

– использование неэффективных методик 
проведения обучающих курсов; 

– слабая доступность в понимании изла-
гаемого материала; 

– низкая общая результативность обуче-
ния рабочих (72 %); 

– невысокий коэффициент использова-
ния полученных знаний, навыков и уме-
ний (0,7). 

Использовав полученные данные в ре-
зультате социологического исследования, 
можно предложить следующие мероприя-
тия по совершенствованию системы внут-
рифирменного обучения рабочих кадров: 

– создать функциональные подразделе-
ния «Сектор обучения» непосредственно 
в цехах, что позволит минимизировать 
имеющиеся проблемы с организационным 
обучением работников и уменьшит нагруз-
ку на учебный центр и кадровую службу 
предприятия; 

– разработать проект программы внутри-
фирменного обучения рабочих кадров непо-
средственно в цехах; это приведет к тому, 
что производственные рабочие будут боль-
ше знать о специфике всех стадий произ-
водственного цикла и особенностях работы 
на новых моделях оборудования. 

Предлагаемые мероприятия по совер-
шенствованию системы внутрифирменного 
обучения рабочих помогут сократить про-
стои оборудования и повысить производст-
венные показатели цехов. 
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ON THE ISSUE OF IN-HOUSE TRAINING OF PRODUCTION WORKERS 

 
This article analyzes the results of a sociological study to identify the shortcomings of the in-house 

training system for production workers at a machine-building enterprise. There are described the goals, 
objectives, research methods used during sociological research. The need for research is due to the fact 
that the operating conditions of modern industrial enterprises are changing, the development of scientific 
and technological progress is accelerating, and the digital transformation of production processes at en-
terprises is underway. The successful implementation of these processes is not possible without the forma-
tion of appropriate competencies among production workers, which can be developed both in the vocation-
al training system outside the enterprise and within the framework of in-house training. The main idea of 
forming and adjusting the system of in-house personnel training is to create the opportunity to train work-
ers directly on site without interrupting the main production process. Despite the accumulated theoretical 
and practical knowledge about the organization of the training process in production, there is a need for 
in-depth study of it for different categories of workers and systematization of this material. Summarizing the 
results of the study of the peculiarities of the functioning of the in-house training system, a conclusion was 
made about its imperfection and the need for modernization in terms of the methods used, the efficiency of 
presenting the material, the focus on the practical needs of workshop workers, the possibility of using the 
acquired skills in production, and the novelty of the taught material. Based on the data obtained as a result 
of the sociological study, a number of measures were proposed to improve the system of organizational 
training of workers of machine-building enterprise. 
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