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Динамизм социально-экономических преоб-
разований в стране обусловливает качественные 
изменения в системе «человек — образование — 
профессия», ставит вопрос об изучении стратегий 
профессиональной жизнедеятельности, психоло-
гических условий, факторов, средств личностно-
профессионального развития специалистов разных 
профессиональных сфер. 

Профессионализм и образующие его катего-
рии, такие как профессиональное развитие и про-
фессиональное обучение, приобретают сегодня 
определяющее значение и признаются одними 
из показателей цивилизованности общества.

В связи с этим необходимо выделить следую-
щие основные социально-психологические и пси-
холого-педагогические аспекты проблемы личност-
но-профессионального развития человека:

• активная эволюция социальных инсти-
тутов во второй половине XX — начале XXI вв.  
Возрастающая динамичность «внешних условий» 
жизни современного человека по-новому ста-
вит тему «внутренних условий», преломляющих 

внешние, и формирующихся в процессах их разно-
образных взаимодействий;

• эволюция профессий. Автоматизация и ком-
пьютеризация рабочих мест, быстрое старение 
профессиональных знаний, сокращающиеся сро-
ки перехода на новые технологии работы (с 3–7 
лет в 70–80 годы прошлого века до 0,8–2 лет в на-
стоящее время), изменения условий работы и со-
циальных ролей формируют новые пространства 
профессий;

• эволюция профессиональных биографий. 
Нормой биографии становятся многократные сме-
ны места работы, должности и профессии, ми-
грации, периоды безработицы, переподготовки, 
по-новому ставящие вопросы использования чело-
веческого капитала;

• эволюция субъектов деятельности. 
Профессиональное сообщество и работодатели 
предъявляют высокие требования не только (и не 
столько) к профессиональным знаниям, умени-
ям, навыкам специалиста, но и — что главное, 
к его личностным характеристикам: мобильности, 
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конкурентоспособности, стрессоустойчивости, 
способности к саморазвитию и самообучению, 
включению в весомую активность других людей;

• эволюция образовательных институтов. 
Историческое удлинение жизни человека, в том 
числе профессиональной, в сочетании с ростом 
уровня образования и профессиональной подго-
товленности, продолжительности периодов учени-
чества предполагает непрерывность образования 
как на стадии профессиональной деятельности, так 
и на предстадиях — до начала профессионально-
го труда, в процессе профессиональной подготов-
ки (колледж, вуз) и общего образования (школа). 
Непрерывность образования требует многократно-
го обучения и переобучения человека на протяже-
нии всей трудовой жизни.

Решение проблем личностного и профессио-
нального развития субъектов образования в совре-
менных условиях требует постановки ряда взаи-
мосвязанных теоретических, экспериментальных 
и практических задач: 1) разработки нового мето-
дологического подхода к исследованию личностно-
профессионального развития человека; 2) изучения 
целостной профессиональной эволюции человека 
(с момента поступления ребенка в школу через ста-
дии осознанного и самостоятельного выбора про-
фессии, профессиональной подготовки, регуляр-
ной и своевременной подготовки уже работающего 
специалиста к творческой самореализации в про-
фессии); 3) выбора в качестве «единицы» анализа 
не отдельного субъекта, а функционально взаимо-
действующих со-субъектов — совокупного субъек-
та (полисубъекта); 4) исследования комплекса ус-
ловий личностного и профессионального развития 
человека (интерпсихологических, интрапсихологи-
ческих, интер-интрапсихологических) как ресурсов 
субъекта; 5) разработки интегративных психологи-
ческих технологий личностно-профессионального 
развития субъектов деятельности.

Рассмотрение личностно-профессиональное 
развития субъекта образования на современном 
уровне и в категориях современной психологии, 
предполагает обращение к новым методологиче-
ским подходам, представленным в науках инте-
грационно-синтезирующего характера, которым 
принадлежит особая роль в понимании и изучении 
человека, в осмыслении его жизненных возможно-
стей, высших целей и смыслов жизни.

Системный личностно-развивающий под-
ход к изучению психологических основ профес-
сионального труда человека [46; 47; 48] вытекает 
из системы философско-психологических воззре-
ний на феномен жизни и человека в мире, из теоре-
тико-методологического и практического изучения 
человека с парадигмальных позиций философской 
антропологии, основным предметом которой явля-
ется проблема творческой активности, саморазви-
тия и внутренней детерминации жизнедеятельно-
сти человека.

В русле этого подхода используются идеи куль-
турно-исторической детерминации развития пси-
хики [16], в которой сформулирован принцип само-
развития личности. Идея субъектной детерминации 
жизненного пути человека обусловила выделение 

рефлексии в качестве основного механизма само-
развития [1; 3; 4; 14; 58]. Идея деятельностной 
детерминации [19; 39; 59; 76] основана на приори-
тетности деятельностно-преобразующего способа 
существования. Идея системной детерминации [10; 
41; 73] позволила выделить такие модусы, как мно-
гомерность, многоплановость, многоуровневость, 
множественность детерминант психики.

Системная методология была использована 
нами для разработки системной теории (обобща-
ющей концепции) личностно-профессионального 
развития человека и понимания профессионально-
го труда как целостного психологического образо-
вания, состоящего из взаимосвязанных элементов, 
взаимодействующих в плане общего назначения 
системы.

Идеи целостности, единства, системной орга-
низации профессионального труда человека позво-
лили представить эту сложнейшую психическую 
реальность в виде многомерного пространства, со-
стоящего из трех взаимосвязанных пространств: 
личности, деятельности и общения при прева-
лирующей роли личности. Каждое пространство 
имеет свою систему координат, свою центральную 
системообразующую основу, объединяясь в общее 
многомерное пространство интегральными ха-
рактеристиками личности, которые обусловлива-
ют оптимальное функционирование и развитие 
не отдельных сторон, а профессионального труда 
в целом. Каждое из указанных составляющих про-
фессионального труда задается разнообразными 
способами личностной (субъектной) реализации 
себя человеком. Профессиональная деятельность 
характеризуется такими альтернативными спосо-
бами осуществления действий, как «система при-
нуждения — система, направленная на развитие» 
в отношении себя и других. В системе професси-
онального общения как наиболее важную нужно 
выделить дихотомию таких способов реализации 
субъекта, как «принятие» и «непринятие» себя 
и других. В отношении собственной личности 
человек может реализовать либо «самостоятель-
ность» в саморазвитии, либо «зависимость», то 
есть подверженность внешним стереотипам.

Основное содержание системной теории лич-
ностно-профессионального развития человека за-
ключается в следующем:

• раскрытии структурных особенностей 
каждого пространства профессионального труда 
(деятельности, общения, личности), предпола-
гающее установление его компонентного соста-
ва и механизмов структурирования компонентов 
в целостность;

• выделении качественной определенности 
и качественной специфичности системообразую-
щих факторов (интегральных личностных характе-
ристик), обусловливающих в совокупности эффек-
тивность целостной системы;

• выявлении особенностей системы уже не 
как структуры, а в ее динамике, т.е. установление 
закономерностей процессуальной, функциональ-
ной организации; 

• выявлении закономерностей видоизменения 
системы личностно-профессионального развития 
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человека, характеризующих альтернативные стра-
тегии жизнедеятельности: развития и адаптации;

• определении комплекса психологических 
условий личностно-профессионального развития 
субъекта, обусловливающих трансформационные 
процессы восстановления системы в целом, в ко-
торых формирующиеся потенциальности в виде 
рефлексивного ресурса самосознания личности об-
условливают новый уровень и новое содержание 
психологических новообразований — интеграль-
ных личностных характеристик, посредством кото-
рых человек творит, созидает себя.

В рамках системного личностно-развивающе-
го подхода [46; 48] нами проводятся исследования 
профессионального развития человека по четырем 
основным направлениям: содержательному (разра-
ботка обобщающей концепции профессионального 
развития личности); динамическому (вся временная 
динамика профессионального развития человека 
с момента выбора профессии до творческой само-
реализации личности в профессии); технологиче-
скому (разработка технологий профессионального 
развития личности и конструктивного изменения 
поведения специалиста) и институциональному 
(институты личностно-профессионального разви-
тия, включая образовательные системы и конкрет-
ные социальные группы, характеризующиеся осо-
бым типом общности — полисубъектностью).

В результате теоретико-экспериментального 
исследования профессионального труда была раз-
работана концепция профессионального развития 
личности, в которой рассмотрены: в качестве объ-
екта развития — интегральные характеристики 
личности (направленность, компетентность, гиб-
кость); в качестве фундаментального условия — 
переход на более высокий уровень профессиональ-
ного самосознания; в качестве психологического 
механизма — превращение собственной жизнеде-
ятельности субъекта в предмет его практическо-
го преобразования; в качестве движущих сил — 
противоречивое единство «Я-действующего», 
«Я-отраженного» и «Я-творческого»; в качестве 
результата развития — творческая самореализа-
ция в профессии, достижение неповторимости 
личности.

Каждая интегральная характеристика пред-
ставляет собой определенную комбинацию про-
фессионально значимых личностных качеств, су-
щественных для успешного действования в рамках 
той или иной конкретной профессии. Интегральные 
характеристики, объединяясь в сложные констелля-
ции, обусловливают профессиональную мобиль-
ность, конкурентоспособность, жизнестойкость 
субъекта деятельности. Таким образом, професси-
ональное развитие личности представляет собой 
процесс повышения уровня и совершенствования 
структуры направленности, компетентности, гиб-
кости путем актуализации рефлексивного ресур-
са разрешения внутриличностных противоречий 
и осознания необходимости изменения, преобра-
зования своего внутреннего мира и образа жизни. 
Работа рефлексивных процессов самосознания 
может иметь характер как регулятивного, так и ин-
теграционного, смыслопорождающего механизма, 

определяя тем самым психологическое содержа-
ние (способы и формы активности) рефлексивного 
ресурса личности и индивидуальную траекторию 
разрешения возникающих у нее внутриличностных 
противоречий.

Признавая положение о многовариантно-
сти изменений человека как открытой самораз-
вивающейся системы и значимости ценностных 
оснований выбора вектора этих изменений, мы 
утверждаем, что многообразие индивидуальных 
траекторий профессиональной жизнедеятельности 
человека происходит внутри двух основных страте-
гий (моделей).

Разработка различных моделей профессио-
нального развития личности ведется как в отече-
ственной и зарубежной науке, так  и практике до-
статочно давно [6; 13; 20; 26; 31; 35; 42; 53; 58; 77; 
80; 82]. Общей чертой большинства имеющихся 
в науке моделей является описание варианта раз-
вития, приближенного к идеальному, желаемому 
варианту; рассмотрение профессионального пути 
как сложного, противоречивого, но направленного 
на становление, развитие личности.

В концепции профессионального развития 
личности [46; 48] выделяются две альтернатив-
ные модели профессионального труда: модель 
адаптивного функционирования и модель профес-
сионального развития личности. Данные модели 
отличаются друг от друга уровнем развития про-
фессионального самосознания и интегральных 
личностных характеристик (направленности, ком-
петентности, гибкости), которые являются психо-
логической основой, необходимой для личностного 
и профессионального развития как уже состояв-
шихся профессионалов, так и будущих — учащих-
ся школ, колледжей, вузов.

При адаптивном поведении (первая модель) 
в самосознании человека доминирует тенденция 
к подчинению профессиональной деятельности 
внешним обстоятельствам, процессы самоприспо-
собления и подчинения среды исходным интересам 
субъекта. Модель отражает несформированные, 
неразвитые личностные характеристики, которые 
и обусловливают профессиональный регресс, про-
фессиональную стагнацию.

Профессиональный регресс личности отража-
ет искажение сущностных сил человека, ведущее 
к неспособности личности воспроизводить себя 
на более высоком уровне сложности, к отсутствию 
внутренней работы по обобщению собственно-
го опыта, к снижению потребности в творчестве 
и смыслообразовании, целеполагании.

Динамика профессионального функциониро-
вания субъекта проходит три стадии: адаптацию, 
становление и стагнацию.

В модели профессионального развития человек 
характеризуется способностью выйти за пределы 
непрерывного потока повседневной педагогической 
практики и отрефлексировать свой профессиональ-
ный труд в целом. Этот прорыв дает ему возмож-
ность стать хозяином положения, полноправным 
субъектом, конструирующим свое настоящее и бу-
дущее, внутренне принимать, осознавать и оцени-
вать трудности и противоречия профессионального 
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процесса, самостоятельно и конструктивно раз-
решать их в соответствии со своими ценностными 
ориентациями, рассматривать трудности как сти-
мулы для дальнейшего развития, как преодоление 
собственных ограничений на этом пути. Осознание 
человеком своих потенциальных возможностей, пер-
спектив личностного и профессионального роста 
побуждает его к постоянному экспериментирова-
нию, понимаемому как поиск, творчество, возмож-
ность выбора. Решающим элементом такой модели 
профессионального развития является возможность 
и необходимость делать выбор, следовательно, быть 
внутренне свободным и ответственным за все, что 
происходит сейчас и произойдет в будущем.

Рассматривая профессиональное развитие как 
непрерывный процесс самопроектирования лич-
ности, мы выделяем в нем три основные стадии 
психологической перестройки: самоопределение, 
самовыражение и самореализацию.

Выделенные в концепции модели профессио-
нальной жизнедеятельности проверялись в иссле-
дованиях сотрудников, аспирантов, докторантов, 
выполненных под руководством автора статьи на про-
фессиях как социономического профиля: учителях [2; 
7; 23; 34; 62; 71; 72], социальных педагогах [52], пре-
подавателях высшей школы [17; 33], психологах [38], 
специалистах службы занятости [18], — так и техно-
номического — студентах технических вузов [68]; 
технических работниках, инженерах [65] и социотех-
нического — персональных водителях [64].

В работах экспериментально доказано, что мо-
дель профессионального развития характеризует 
конструктивный путь человека в профессии, путь 
созидания, наращивания своего творческого по-
тенциала, тогда как модель адаптивного поведения 
определяет деструктивный путь в профессии, путь 
стагнации и невротизации, путь разрушения, расхо-
дования, расхищения своего креативного потенциа-
ла и личностных ресурсов.

Технология профессионального развития лич-
ности (ее модификация —технология конструк-
тивного изменения поведения) разработана таким 
образом, что профессиональное развитие задается 
как цель подготовки и переподготовки специалиста, 
а не как косвенный эффект от инновации. Тем са-
мым акцент в подготовке специалиста смещается 
с обучения новым способам деятельности на пре-
образование мотивационной, интеллектуальной, 
аффективной и — в конечном счете — поведен-
ческой структур его личности. В результате адап-
тивное поведение трансформируется в поведение, 
направленное на саморазвитие, на творческую са-
мореализацию в профессии [45; 47; 48].

Предложенная психологическая технология 
конструктивного изменения поведения специали-
ста призвана стимулировать работника к проявле-
нию творческой активности, в которой осознанное 
стремление к самоизменению (самоисправлению) 
становится одним из важнейших элементов его 
саморазвития.

Технология включает:
• четыре стадии оптимизации (изменения) 

поведения (подготовку, осознание, переоценку, 
действие);

• процессы, происходящие на каждой ста-
дии (мотивационные, когнитивные, аффективные, 
поведенческие);

• комплекс методов воздействия (традицион-
ные и активные). 

Рис. 1. Технологическая модель конструктивного 
изменения поведения специалиста

Практическая реализация технологической 
модели осуществляется в разных формах: в форме 
научно-практического семинара, тренинг-семина-
ра, коуч-практикума. Однако наиболее эффектив-
ным организационно-педагогическим условием 
совершенствования процесса профессиональной 
подготовки является интегрированная в образова-
тельное пространство колледжа или вуза техноло-
гия профессионального развития личности, стадии 
которой соотнесены с курсами обучения и модифи-
цированы в соответствии с учетом специфики воз-
раста и специализации ее участников.

Объединяя, связывая и укрупняя различные 
блоки теоретических и практических дисциплин, 
технология придает процессу профессиональной 
подготовки специалистов целенаправленность, це-
лостность, преемственность и последовательность, 
создавая комплексно-целевую и организационно-
содержательную основу этой подготовки.

В последние годы психологическая техноло-
гия доказала свою эффективность в системе вну-
трифирменного обучения — особой формы обуче-
ния персонала на предприятии, на которой следует 
остановиться отдельно.

Проблема обучения персонала на базе орга-
низаций рассматривалась в рамках нескольких 
основных исследовательских направлений: соци-
ологического, экономического, педагогического 
и психологического.

Социологические исследования проблем вну-
трифирменного обучения обнаруживают в основ-
ном «проблемные зоны» данного процесса [11; 
28; 55; 69], анализируют историческое развитие 
взглядов на его проблематику в рамках теории «об-
учающейся организации» [5; 44; 61; 74]. Данная 
теория исходит из того, что обучение персонала 
организации ведет к «обученности всей организа-
ции в целом» и на этой основе создается качествен-
но иная организация, обладающая способностью 
адаптации к меняющимся условиям рынка. В це-
лом представители социологического направления 
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подчеркивают несомненную важность и обосно-
ванность проведения внутрифирменного обучения 
персонала, позиционируя его как конкурентное 
преимущество организации. 

Научной базой для экономических исследова-
ний [30; 60; 66; 75; 78] является теория «челове-
ческого капитала», понимаемая как накопленный 
человеком определенный набор знаний, навыков, 
способностей, умений и т.п. (то есть его компетент-
ности), которые способствуют росту производи-
тельности человека. В экономических исследова-
ниях описываются различные факторы, влияющие 
на процесс проведения внутрифирменного обуче-
ния и оценку его результатов, выраженных в виде 
экономического эффекта, то есть чистой прибыли 
за счет более продуктивной деятельности сотруд-
ников после обучения [22; 24; 79], а также в ка-
честве социального эффекта в организации (на-
пример, улучшение социально-психологического 
климата, удовлетворенность сотрудников обучени-
ем и др.) [81].

В педагогических исследованиях [9; 32; 49; 70], 
касающихся проблем внутрифирменного обучения, 
научной основой является системный подход к обу-
чению, парадигма непрерывного образования каж-
дого человека в течение всей жизни, а также учет 
психологических особенностей обучения человека 
[8; 15; 29; 63].

Педагогический подход организации внутри-
фирменного обучения связан главным образом 
с построением эффективных моделей обучения, по-
средством которых приобретаются новые знания, 
умения и навыки, используемые в профессиональ-
ной деятельности.

Психологические исследования [21; 27; 50; 65] 
внутрифирменного обучения исходят из постула-
та о единстве процессов обучения и развития че-
ловека на протяжении всей его жизни [19; 25; 36; 
42; 51; 67; 73], а также отталкиваются от практи-
ческих и теоретических разработок в рамках ак-
меологии [3; 12; 20; 36] и андрагогики [4; 15; 37]. 
Психологические основания преследуют цель поис-
ка и дальнейшего совершенствования посредством 

внутрифирменного обучения тех профессионально 
значимых личностных качеств, которые обусловли-
вают успешное развитие человека в профессии.

Очевидно, что масштабно организованное 
внутрифирменное обучение, например, при созда-
нии так называемых «корпоративных университе-
тов», носит комплексный характер и предполагает 
взаимодополнение указанных выше подходов.

В настоящее время наибольшее распростране-
ние получили четыре основные концепции обуче-
ния квалифицированных кадров:

• концепция специализированного обучения, 
ориентированного на сегодняшний день или бли-
жайшее будущее. Эффективность такого обучения 
непродолжительна, но оно позволяет работнику со-
хранить рабочее место;

• концепция многопрофильного обучения, 
обладающая достаточно высокой экономической 
эффективностью за счет повышения внутрипроиз-
водственной и внепроизводственной мобильности 
работников;

• концепция личностно-ориентированного 
обучения [58; 39; 43; 56; 57], целью которой ста-
новится развитие человеческих качеств, заложен-
ных природой или приобретенных в практической 
деятельности;

• концепция профессионального развития 
(личностно-развивающего обучения) [40; 47; 54], 
в которой развитие понимается как непрерывный 
процесс самопроектирования личности, факторами 
которого являются внутренняя среда личности, ее 
активность и потребность в  самореализации.

Наша концепция позволяет определить тер-
мин «внутрифирменное обучение» как процесс, 
направленный на повышение профессионально 
значимых качеств, способностей, знаний, умений 
и навыков работников, осуществляемый в реаль-
ном пространстве трудовой деятельности субъекта 
на предприятии.

В рамках концепции нами была разработана 
схема, отражающая составные компоненты психо-
логических оснований внутрифирменного обуче-
ния (рис. 2).

Рис. 2. Структура психологических оснований внутрифирменного обучения
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Психологическими условиями, способными 
обеспечить эффективность внутрифирменного об-
учения, являются: повышение уровня профессио-
нального самосознания специалиста, т.е. осознание 
им необходимости изменения, преобразования сво-
его внутреннего мира и поиск новых возможностей 
самоосуществления в труде; ориентация на разви-
тие интегральных характеристик личности (направ-
ленности, компетентности, гибкости); внедрение 
технологии профессионального развития в процесс 
внутрифирменного обучения.

Для проверки возможности внедрения психоло-
гической технологии профессионального развития 
личности в процесс внутрифирменного (внутриор-
ганизационного) обучения в течение ряда лет про-
водились экспериментальные исследования [64; 65]. 
Основной эмпирической базой исследования стали 
17 предприятий (производственная, транспортная, 
сферы услуг, банки, отраслевые центры професси-
онального переобучения и повышения квалифика-
ции). Число испытуемых составило 812 человек.

Программы, основанные на технологии про-
фессионального развития, в процессе их внедрения 
в обучающих внутрифирменных центрах творче-
ски переосмысливались, модифицировались, что-
бы быть более технологичными, результативными, 
полезными, учитывающими отраслевые и профес-
сиональные требования к профессионально значи-
мым качествам, способностям, знаниям, умениям 
и навыкам работников.

Далее приводятся результаты специально ор-
ганизованной работы с банковскими служащими. 
Численность участников эксперимента составила: 
контрольная группа (КГ) — 22 человека, экспери-
ментальная группе (ЭГ) — 23 человека.

Тестирование работников банка проводилось 
до и после завершения программы внутрифирмен-
ного обучения. Использовались методы наблюде-
ния за ходом процесса обучения, интервьюирова-
ния преподавателей, методиста и директора Центра 
обучения персонала, учитывались результаты экза-
менационных оценок слушателей.

В обеих группах проводилось обучение по про-
грамме «Организация кассовой работы». В КГ обу-
чение осуществлялось по ориентированной на зна-
ния программе. Для ЭГ программа обучения была 
реструктурирована на основе технологии профес-
сионального развития личности, наполнена упраж-
нениями и новыми формами обучения, направлен-
ными на развитие интегральных характеристик 
личности: направленности, гибкости, компетент-
ности. На первое место в данной программе было 
поставлено развитие интегральных характеристик 
личности, а обучение знаниям, умениям, навыкам 
рассматривалось как средство развития личности. 
Был разработан и проведен семинар для препода-
вателей, в рамках которого особое внимание было 
уделено осознанию преподавателями особенностей 
построения педагогической деятельности на уров-
не субъект-субъектного взаимодействия, умениям 
создавать условия для развития деятельностной, 
коммуникативной и личностной компетентности, 
а также умению включать в учебные програм-
мы тренинговые мероприятия, направленные 

на развитие интегральных характеристик личности 
слушателей.

Совместно с преподавателями были внесены 
содержательные изменения в составные части про-
граммы «Организация кассовой работы» для из-
менения направленности обучения из предмет-
но-ориентированного в личностно-развивающее. 
Программа стала содержать дополнительные блоки 
(время обучения увеличилось на 11 часов), направ-
ленные на развитие интегральных характеристик 
личности согласно технологии профессионального 
развития личности:

• стадия мотивационной включенности (день 
приезда и 1 день обучения) — содержала вводное 
занятие, проведенное директором Центра обучения, 
и мотивационный тренинг. В рамках основного 
курса использовались упражнения, направленные 
на осознание важности профессионального разви-
тия работниками банка;

• стадия осознания и переоценки личностной 
позиции слушателей (2 и 3 дни обучения). В рам-
ках основного курса использовались упражнения 
для развития деятельностной, коммуникативной 
и личностной компетентности сотрудников банка, 
проведен круглый стол;

• стадия действия (4 и 5 дни) — в рамках кур-
са обучения использовались элементы проблемно-
го обучения и тренинговые упражнения. Для закре-
пления и поддержания новых способов поведения 
было проведено отдельное занятие с рефлексией 
итогов курса обучения.

Результаты диагностики обеих групп были 
подвергнуты компьютерной обработке методами 
математической статистики с использованием па-
раметрического критерия — t-критерия Стьюдента. 
Анализ изменений производился по шкалам САТ 
и тестовым методикам, рассматривались динамика 
изменений в каждой из групп до и после обучения 
и динамика изменений между КГ и ЭГ.

За время обучения в ЭГ произошли следующие 
статистически значимые изменения: повысились 
показатели ориентации во времени, поддержки, 
ценностной ориентации, спонтанности, самоува-
жения, принятия агрессии и понизились мотивация 
к избеганию неудач и тревожность (см. табл. 1).

В ЭГ по сравнению с КГ на статистически зна-
чимом уровне повысились показатели ориентации 
во времени, поддержки, ценностной ориентации, 
спонтанности, самоуважения, принятия агрессии, 
контактности, мотивации к успеху и уменьшились 
показатели тревожности, мотивации к избеганию 
неудач и ригидности.

Сравнительный анализ результатов диагности-
ки эффективности обучения персонала банка с по-
мощью методик, наблюдения, экспертной оценки 
директора обучающего центра и преподавателей, 
средней групповой оценки, полученной на экзаме-
не, приведен на рис. 3.

Директор Центра обучения особенно отметил 
более высокую заинтересованность и включен-
ность в процесс обучения слушателей и препода-
вателей во время проведения обучения в ЭГ. Все 
последующие программы в Центре обучения ста-
ли выстраиваться по разработанному внутреннему 
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Таблица 1
Изменение групповых показателей и значения t-критерия Стьюдента, 

определяющих индивидуально-психологические особенности личности.
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Ориентации во времени 47,41 46,55 –1,24 48,48 52,09 2,74* 2,15*
Поддержки 41,87 41,74 –0,98 43,92 48,48 2,63* 2,16*
Ценностной ориентации 42,59 42,59 0,97 43,87 49,57 3,33** 2,25*
Гибкости поведения 44,82 43,68 –1,13 45,74 45,22 –0,91 0,97
Сензитивности 43,59 45,5 0,71 44,65 46,65 1,54 0,96
Спонтанности 44,0 44,18 1,03 41,83 49,48 4,23*** 2,2*
Самоуважения 49,46 48,55 –1,18 51,13 55,74 3,09** 2,43*
Самопринятия 45,86 44,27 –1,23 48,09 48,35 0,76 1,45
Представлений о природе человека 52,14 52 –1,05 54,13 54,57 0,82 1,28
Синергии 46,77 48,32 0,71 49,22 46,35 –2,04 –1,13
Принятия агрессии 44,68 45,96 0,73 47,09 51,17 2,7* 2,12*
Контактности 44 41,05 –1,8 45,17 46,52 1,22 2,38*
Познавательных потребностей 48,59 46,59 –1,52 47,09 49,44 1,52 1,45
Креативности 41,68 40,27 –1,5 46,87 44,61 –1,62 1,9
Мотивации к избеганию неудач 18,68 18,96 0,74 18,48 17,13 –3,12** –2,13*
Тревожности 48,36 48,05 –1,11 43,96 40,35 –2,57* –3,79**
Ригидности 25,0 26,09 1,03 24,04 23,22 –1,71 –2,79
Мотивации к риску 16,64 15,59 –1,18 18,22 19,7 1,2 2,45*
Готовности к риску –6,68 –9 –0,89 –9,26 –10,74 –0,98 –0,94
Шкала 1 АМ 36,59 36,82 0,75 36,7 43,57 3,43** 3,18**
Шкала 2 АМ 31,5 31,05 –0,82 31,13 25,87 –2,91** –2,74*
Шкала 3 АМ 35,05 34,05 –0,93 35,61 36,96 1,31 1,48
Шкала 4 АМ 34,32 34,27 –0,7 33,3 38,48 4,28*** 2,78*

Звездочками отмечены значимые различия: 
* — уровень значимости 0,95; ** — уровень значимости 0,99; *** — уровень значимости 0,999.

стандарту построения программы обучения, в ос-
нову которого легли материалы эксперимента.

На основании полученных результатов дан-
ного исследования и многих других исследований, 
проведенных нами, можно сделать вывод о том, 
что эффективность внутрифирменного (внутри-
организационного) обучения — это положитель-
ный результат изменений, полученный в процессе 
обучения и развития персонала, выражающийся 
в повышении уровня профессиональных знаний, 
умений, навыков, осознанного поиска новых воз-
можностей самоосуществления в труде, развитии 
интегральных характеристик личности специали-
ста. Эффективность внутрифирменного обучения 
достигается при сочетании качественной профес-
сиональной подготовки с развитием интегральных 
характеристик личности обучающегося. Основным 
фактором, обусловливающим эффективность вну-
трифирменного обучения, становится стратегия 
профессионального развития личности.

Интеграция в учебный процесс технологии 
профессионального развития личности выступает 
в качествен главного психолого-педагогического 
условия совершенствования внутрифирменного 
обучения, создавая комплексно-целевую и орга-
низационно-содержательную основу обучения 
и развития интегральных характеристик личности 
сотрудников предприятия. Обучение знаниям, уме-
ниям, навыкам в данном контексте выступает сред-
ством развития интегральных характеристик лич-
ности слушателей.

Таким образом, проводимые в рамках систем-
ного личностно-развивающего подхода теоретико-
экспериментальные исследования позволили соз-
дать обобщающую концепцию профессионального 
развития личности, разработать инновационную 
психологическую технологию конструктивного из-
менения поведения специалиста и реализовать про-
екты и программы обучения и развития персонала 
предприятий и организаций. 
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