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аботники здравоохранения – это пре-
имущественно люди с высоким уров-

нем образования. В здравоохранении разви-
тых стран велика роль управленческого 
персонала (главный врач больницы, замес-
титель главного врача по работе с персона-
лом, менеджер и т. д.), которые, имея соот-
ветствующее образование, осуществляют 
общие управленческие функции. В нашей 
стране необходимость грамотных менедже-
ров в здравоохранении стала очевидной [4].  

Обучение персонала – основной путь 
получения профессионального образова-
ния. Это целенаправленно организован-
ный, планомерно и систематически осу-
ществляемый процесс овладения знания-
ми, умениями, навыками и способами об-
щения под руководством опытных препо-
давателей, наставников, специалистов и 
руководителей. Высокий уровень квали-
фикации персонала дает возможность по-
высить качество услуг и производитель-
ность труда. Несоответствие квалифика-
ции персонала целям и задачам организа-
ции отрицательно скажется на результа-
тах ее деятельности. 

Решающим фактором достижения мак-
симального результата деятельности лю-
бой организации являются профессио-
нальные качества персонала. Профессио-
нальные качества определяются рядом 
факторов: общее базовое образование, 

специальное профессиональное образова-
ние, приобретенные навыки, стаж, опыт 
работы. Учреждение, имеющее высокий 
уровень профессиональной подготовки 
персонала, является хорошо управляе-
мым, стабильным, готовым к внедрению 
новых методов работы [2, с. 114]. 

Также требуется изучить влияние обу-
чения на результаты деятельности учреж-
дения. На организационном уровне следует 
выявить: необходимость планирования и 
организации обучения других сотрудников 
учреждения; необходимость дальнейшего 
обучения сотрудников с целью закрепле-
ния и развития полученных навыков; необ-
ходимость развития инфраструктуры. 

Уровни оценки для определения эф-
фективности инвестиций в обучение при-
ведены в таблице 1. 

Значительную роль в системе управле-
ния персоналом в учреждении здраво-
охранения играет оценка. Оценку исполь-
зуют на стадии подбора, что особенно по-
могает выявить потенциальные возмож-
ности сотрудников с точки зрения их 
дальнейшего использования, определяет 
эффективность деятельности работника. 
Под оценкой персонала понимается целе-
направленный процесс установления со-
ответствия качественных и количествен-
ных характеристик персонала требовани-
ям должности или рабочего места. 

Р 
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Оценка работников является одним из 
важнейших направлений управления пер-
соналом, так как именно ее результаты 
являются основой для принятия решений 
о продвижении, обучении, увольнении 
работников. В процессе производственной 
деятельности работник осваивает новые 
профессиональные, должностные, управ-
ленческие, социальные навыки, тем самым 
повышая ценность человеческого капитала. 
Успешное продвижение в какой-либо об-
ласти деятельности работника – это про-
фессионально-квалификационное продви-
жение или карьера [3]. 

Профессионально-квалификационное 
продвижение является основным инстру-
ментом развития профессиональной карь-
еры работника. Планирование карьеры 
предполагает планирование должностного 
роста сотрудника от младших должностей 
к старшим с учетом стажа его работы, 
роста профессиональной компетенции, 
результатов труда. Целью управления 
профессионально-квалификационным 
продвижением является согласование ин-
тересов организации и каждого конкрет-
ного работника в направлении накопления 
и использования человеческого капитала. 

 

Таблица 1 

 

УРОВНИ ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ ИНВЕСТИЦИЙ В ОБУЧЕНИЕ 

 

Уровень Цель оценки Используемый прием  

или методика 

1. Реагирование  

(и план действий) 

Реакция и степень удовлетво-

ренности участников содержа-

нием и подачей материала  

Участники заполняют формы 

оценки учебной программы и 

(или) разрабатывают план 

действий для применения по-

лученных знаний 

2. Процесс обучения  В процессе обучения меняют-

ся навыки, знания или отно-

шения человека 

Тестирование на компьютере 

или использование письмен-

ных тестов 

3. Поведение В результате обучения изме-

няется поведение человека на 

работе 

Оценка и наблюдение за про-

дуктивностью труда 

4. Результаты Влияние обучения на деловую 

активность человека 

Снижение затрат, повышение 

производительности труда, 

повышение качества, сниже-

ние затрат времени 

5. Эффективность 

инвестиций  

в обучение 

Сравниваются затраты на про-

ведение учебной программы  

Подробный, всеобъемлющий 

сбор и анализ эффективности 

затрат. Полезен опыт ведения 

финансового учета 

  

Встречается множество определений 

понятия карьера. Сложность и многооб-

разность явления карьеры отражается и в 

многообразии ее видов. Для классифика-

ции видов карьеры можно выделить 

множество различных оснований, при-

знаков, критериев. Карьеру по среде рас-

смотрения традиционно делят на внутри-

организационную и межорганизацион-

ную. Межорганизационная карьера, оз-

начает, что конкретный сотрудник в про-

цессе своей профессиональной деятель-

ности проходит все стадии развития 

(обучение, поступление на работу, про-

фессиональный рост, поддержку и разви-

тие индивидуальных профессиональных 
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способностей, уход на пенсию) последо-

вательно в разных организациях. 

Внутриорганизационная карьера – это 

последовательная смена стадий развития 

работника в рамках одной организации. 

Оба вида карьеры реализуются в трех 

основных направлениях. 

1. Вертикальное направление карьеры – 

это подъем на более высокую ступень 

структурной иерархии. 

2. Горизонтальное – перемещение в 

другую функциональную область дея-

тельности или выполнение определенной 

служебной роли на ступени, не имеющей 

жесткого формального закрепления в ор-

ганизационной структуре. К горизонталь-

ной карьере можно отнести также расши-

рение задач в рамках занимаемой ступени. 

Понятие горизонтальной карьеры не озна-

чает непременное и постоянное движение 

вверх по организационной иерархии. 

3. Центростремительное – это движе-

ние к руководству организацией. 

Существует также несколько других 

видов карьеры. 

Внутрипрофессиональная – повышение 

квалификационного разряда и профессио-

нального мастерства в пределах своей про-

фессии и освоение смежных профессий. 

Межпрофессиональная – перемена 

профессии с целью освоения новой, более 

сложной или переход на другую профес-

сию примерно равной сложности. 

Линейно-функциональная – комплек-

тование квалифицированным персоналом 

должностей руководителей, повышение 

содержательности труда, степени ответст-

венности и авторитета сотрудника. 

Социальная – связана с переходом из 

одной категории персонала в другую. 

Движение кадров имеет в расстановке 

персонала принципиальное значение, так 

как обеспечивает замещение вакантных 

мест и соблюдение плановой карьеры 

работников.  

Одним из основных лицензионных 

требований при осуществлении медицин-

ской деятельности является повышение не 

реже одного раза в 5 лет квалификации 

работников, осуществляющих медицин-

скую деятельность. 

Эффективность исследования систем 

управления во многом определяется вы-

бранными и использованными методами 

исследования. 

Методы исследования представляют 

собой способы, приемы проведения ис-

следований. Грамотное применение этих 

методов способствует получению полных 

и достоверных результатов исследования 

проблем возникших в организации. Вы-

бор методов исследования, интеграция 

различных методов при проведении ис-

следования определяется знаниями, опы-

том и интуицией специалистов, прово-

дящих исследования.  

Методы управления – способы осу-

ществления управленческих воздействий 

на персонал для достижения целей орга-

низации [5, с. 130].  

Все методы исследования систем 

управления можно разбить на три большие 

группы: методы, основанные на использо-

вании знаний и интуиции специалистов; 

методы формализованного представления 

систем управления (методы формального 

моделирования исследуемых процессов) и 

комплексированные методы [1]. 

Первая группа – методы, основанные 

на выявлении и обобщении мнений опыт-

ных специалистов-экспертов, использо-

вании их опыта и нетрадиционных подхо-

дов к анализу деятельности организации 

включают: метод «мозговой атаки», метод 

типа «сценариев», метод экспертных оце-

нок (включая SWOT-анализ), метод типа 

«Дельфи», методы типа «дерева целей», 

«деловой игры», морфологические мето-

ды и ряд других методов.  

Вторая группа – методы формализо-

ванного представления систем управле-

ния, основанные на использовании мате-

матических, экономико-математических 

методов и моделей исследования систем 

управления. К третьей группе относятся 

комплексированные методы: комбинато-

рика, ситуационное моделирование, топо-

логия, графосемиотика и др. Они сформи-



2017 ОБЩЕСТВО, № 2 

 

 
48 

ровались путем интеграции экспертных и 

формализованных методов.  

Таким образом, профессиональное раз-

витие – это процесс подготовки сотрудни-

ков к выполнению новых профессиональ-

ных функций и расширение их профессио-

нальной компетенции. Профессиональное 

развитие персонала осуществляется путем 

профессионального обучения персонала. 

В современном мире знания устаревают 

каждые несколько лет. Поэтому их необ-

ходимо постоянно обновлять и совершен-

ствовать. Для качественного выполнения 

работы персонал нужно постоянно обучать 

новшествам. Сочетание различных форм 

обучения новшествам не только обеспечи-

вает их полноценное внедрение, но и спо-

собствует формированию инновационной 

восприимчивости коллективов, повышает 

инновационную активность персонала. 

Освоение и внедрение нового становится 

неотъемлемой частью трудового процесса. 

Эффективность исследования систем 

управления определяется выбранными ме-

тодами исследования. Всю совокупность 

методов исследования можно структуриро-

вать на методы, основанные на использова-

нии знаний и интуиции специалистов. 
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