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добавились: коучинг, вебинары, консультационные 
услуги в форме круглых столов и симпозиумы [5].

Также в некоторых банках уже внедрена систе-
ма дистанционного обучения WebTutor, например, 
в банке БелВЭБ [6].

Отсюда можно сделать вывод, что корпоратив-
ная культура в банковской сфере имеет свои осо-
бенности, ее развитие не стоит на месте, с каждым 
днем организационная культура в данной сфере со-
вершенствуется, внедряя какие-либо инновации.
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Сегодня, в постиндустриальную эпоху, когда 
происходит структурная перестройка общества, 
значимость обучения значительно возрастает. 
Актуализация обучения персонала компании не 
является исключением. Способность любой орга-
низации адекватно условиям внешней среды и соб-
ственным потребностям повышать квалификацию 
своих сотрудников становится одним из ключевых 
факторов успеха. 

Совершенствование обучения персонала не яв-
ляется самоцелью, оно должно быть связано с про-
цессами организационного развития. Обучение 
работников может осуществляться путем перепод-
готовки или переобучения, а также обучения но-
вым профессиям. 

Учитывая то, что внешняя среда организации 
постоянно изменяется (рост конкуренции, науч-
но-технический прогресс, политика государства 
и т. д.), а имеющиеся знания сотрудников быстро 
устаревают, качество обучения является одним из 
ключевых направлений работы с персоналом ком-
пании. Грамотно построенное обучение позволя-

ет повысить эффективность и снизить издержки. 
Кроме того, оно стимулирует мотивацию сотруд-
ников и укрепляет их приверженность организа-
ции.

Для того чтобы обучение персонала приносило 
проектируемый результат, оно обязано стать систе-
мой, соответствующей потребностям организации. 
Именно системный подход позволяет превратить 
обучение персонала в непродуманный и неоправ-
данный процесс.

Анализ научной литературы дает основание 
заключить, что система обучения персонала – это 
набор взаимосвязанных мер, направленных на вы-
явление потребности организации в обучении, 
определение его целей, разработку и реализацию 
учебных программ, а также оценку эффективности 
и последующую корректировку отдельных элемен-
тов системы.

При выявлении потребности организации в 
обучении производится диагностика количествен-
ного и качественного состояния имеющегося пер-
сонала. В результате диагностики определяется, 
соответствует ли кадровый состав организации не-
обходимым требованиям. В случае несоответствия 
должны быть приняты меры по устранению ука-
занного несоответствия.

Говоря о целях обучения, важно учитывать тот 
факт, что они должны быть сформулированы в со-
четании с целями организации в целом. В резуль-
тате это позволит обеспечить подбор, обучение и 
расстановку сотрудников, знания и компетенции 
которых будут соответствовать специфике деятель-
ности компании.
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Разработкой и реализацией программ обучения 
занимаются различные обучающие организации. 
Но, как правило, в современных экономических ре-
алиях многие компании осознают исключительную 
важность обучения персонала и создают собствен-
ные центры обучения. Это также способствует соз-
данию сотрудников, отвечающих потребностям ор-
ганизации.

Обучение персонала требует значительных ин-
вестиций, поэтому необходима регулярная оценка 
его экономической эффективности. Наиболее опти-
мальным вариантом в данном случае может стать 
АВС-анализ. АВС-анализ – это метод структурного 
анализа, основанный на ранжировании объектов 
исследования по выбранным показателям [2, с. 169]. 
В результате, чем больше сотрудников в высшей кате-
гории, тем эффективнее работает система обучения.

В заключении отметим, что система обучения 
персонала различных компаний носит индивиду-
альный характер, но, несмотря на это обстоятель-
ство при ее формировании необходимо использо-
вать основополагающие элементы и механизмы, 
адаптированные к конкретным условиям.
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Республика Беларусь, как известно, в силу сво-
его природно-экономического потенциала не имеет 
мощной сырьевой базы, поэтому именно иннова-
ционный процесс определяет перспективы разви-
тия страны.

Несмотря на значительные достижения бело-
русской науки (создание нового вида гиперболиче-
ских метаматериалов, создание новых моделей и ме-
тодов решения задач устойчивости и оптимального 
планирования, разработка технологии получения 
токопроводящих красок), существуют и проблемы, 
которые необходимо решать [1]. Наиболее важ-
ными из них являются: избегание рисков государ-
ственной системой поддержки инноваций, низкая 
наукоемкость ВВП, незначительное участие бизнеса 
в финансировании инновационной деятельности, 
низкая изобретательская активность населения.

В этой ситуации, основными направлениями 
регулирования инновационной деятельности для 
преодоления сложившейся ситуации могут стать 
следующие:

1. Распределение рисков между государством и 
другими субъектами инновационного процесса.

Государство, финансируя инновационную де-
ятельность, стремится наиболее эффективно ис-
пользовать средства государственного бюджета, 
что является вполне логичным, однако ни одна ин-
новация не обходится без риска.

Поддержка инновационной деятельности на-
целена на четко определенные результаты и пара-
метры (конкретная продукция, экономический по-
казатель и т. д.), однако большая часть успешных 
инноваций характеризуется неопределенностью 
результатов. Но именно государство может и долж-
но позволить себе пойти на больший риск, нежели 
частные предприятия. 

2.Для экономического развития государства не-
обходимо активное привлечение инвестиций в ин-
новационную деятельность.

Отметим, что наукоемкость ВВП в Беларуси со-
ставила в 2013 г., согласно оценке Государственного 
комитета по науке и технологиям, порядка 0,6 %, 
притом, что его среднемировое значение – 1,7 %. 
Впрочем, в Евросоюзе даже уровень в 2 % сегодня 
считается критическим для экономической и науч-
но-технической безопасности государства, поэтому 
европейцы считают оптимальным 3 % [1].

3. Для повышения степени участия бизнеса в 
финансировании инновационных проектов необ-
ходимо развитие частно-государственного сотруд-
ничества, которое в Республике Беларусь имеет де-
кларативное значение. 


