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Внедрение профессиональных стандартов и персонал учреждений  
В XXI веке, веке информационных технологий на первый план выходят, по мнению американского экономиста Л.Туроу, знания и квалификация, ибо знания проявляются через квалификацию, умение применять полученные знания при решении разнообразных задач.  

Бурное развитие технологий, в том числе информационных, требует соответственно подготовленный персонал. Человек нового тысячелетия должен быть не просто хорошо образован, уметь обслуживать наукоемкие 

технологические процессы, но и должен обладать выраженной мотивацией на обучение, карьерный и/или профессиональный рост, быть достаточно 

обучаемым и восприимчивым к новой информации, способным передавать свой опыт и знания другим. 

 С июля 2016 года в России начала действовать система профстандартов. Внедрение профессиональных стандартов в учреждении – это многоуровневый процесс, включающий ресурсы административного характера, кадрового потенциала; наличие определенного уровня прикладных знаний и умений,  навыков и опыта работы персонала.
 Применение системы профстандартов позволит учреждениям организовать работу специалистов на более эффективном уровне, создаст условия для стимулирования сотрудников к повышению имеющейся квалификации или перепрофилированию. 
До 2020 года профессиональные стандарты должны быть внедрены и персонал учреждений должен работать в соответствии с выдвинутыми требованиями к образованию, знаниям и профессиональному уровню. Кадровые службы призваны оказать содействие специалистам, желающим повысить свой квалификационный уровень, либо пройти курсы переподготовки (перепрофилирования). 

 Одним из вариантов повышения квалификации, перепрофилирования  могут стать корпоративные коммуникации. Инструментами управления корпоративными коммуникациями могут стать HR-технологии, социально-психологическая диагностика, игротехнические методы и тренинги, конфликт-менеджмент, имидж-технологии и технологии внутреннего PR. В качестве форм и методов обучения могут выступать дистанционные сетевые (внутрикорпоративные), электронные библиотеки, кейсы и кластеры, модульно-блочное обучение.
Описываемая ниже процедура основывается на системе выборки персонала способного и готового к изменениям, мотивационных и ценностных его ориентаций; экономии материальных и временных ресурсов, обоснованности предложения по перепрофилированию или прохождению курсов повышения квалификации. 

Процедура проходит в несколько этапов и затрагивает сферы профессиональной и коммуникационной сфер персонала и основывается на результатах социологического исследования, формировании рабочих групп и реализации индивидуальных программ «Ресурсы и мотивация», учитывающей влияние на развитие деловых и личностных качеств.

I этап. На основе личностных опросников, выявляющих мотивационно-ценностную ориентацию, социологических исследований (метод групповых оценок личности - ГОЛ) выявляются сильные и слабые стороны личности в профессиональной деятельности и осуществляемых коммуникаций в процессе работы. Ранжированные данные по каждому изучаемому ложатся в основу создания индивидуальных программ «Ресурсы и мотивация» и формирования групп соответствующих следующим критериям в представленной последовательности:

1. Формирование групп первого порядка: распределение по должностному статусу и категории работника (различают категории «рабочий», «специалист», руководители низового, среднего и высшего уровня управления), сферы деятельности и направления. 

2. Формирование групп второго порядка: установление уровня соответствия должности изучаемых в группах первого порядка (п.1) в результате исследования с целью создания кадрового резерва («готов к выдвижению», «готов к зачислению в резерв», «соответствует должности», «скорее не соответствует должности», «не соответствует должности»).

3. Формирование групп третьего порядка: анализ исследованных качеств участников в группах второго порядка и разделение участников по принципу сходных «недостаточно хорошо развитых качеств» и с «достаточно выраженными качествами». 

4. Определение из членов групп экспертов, т.е. тех, кто в последующем будет занимать ведущую позицию в организации и проведении обучения своей подгруппы (проводится в форме собеседования со специалистами  и руководителями различных направлений данного учреждения и смежных).

II этап предполагает работу подгрупп на трех ступенях подготовки (повышения квалификации):

1. Непосредственное взаимодействие членов подгруппы, с участием психолога-тренера, распределение ролей и обязанностей, выбор модулей -блоков индивидуальной программы «Ресурсы и мотивация» и методического материала, способствующих профессиональному, социально-культурному и личностному росту; подготовка членов подгруппы к работе в сети intranet и internet. После зачетного мероприятия участники подгруппы «переходят» на вторую ступень подготовки.
2. Работа подгруппы в сети intranet (организованную непосредственно в данном учреждении) по индивидуальной программе, участие в организованных участниками подгруппы в телемостах-дискуссиях, видеоконференциях, общение с представителями других подгрупп, руководителями и специалистами на компьютерных чатах, получение консультации  по интересующим вопросам, не выходящим за рамки индивидуальной программы, по обмену опытом. После аттестационного мероприятия и выяснения удовлетворенности участников полученными знаниями, может реализовываться параллельное дистанционное обучение в сети internet – третья ступень подготовки.
III этап. Повторное (не менее чем, через три месяца после окончания индивидуальной программы «Ресурсы и мотивация») социологическое исследование по методике (ГОЛ) с целью отслеживания изменения ситуации, определения уровня проявления деловых и личностных качеств, мотивационных установок.

IV этап.  Рассмотрение кандидатуры исследуемого для включения в резерв, на выдвижение, на дальнейшее профильное обучение, повышение квалификации или отказу в продолжении трудовых отношений.

Эксперты проводят аттестационные мероприятия, консультируют. В роли  экспертов в подгруппах могут выступать - непосредственный руководитель, психолог-тренер,  эксперт из данной подгруппы, специалист-предметник. Аттестационные и зачетные мероприятия проводятся в форме компьютерного тестирования, собеседования, выполнения практических работ, решения кейсовых задач, проведения участниками обучающих семинаров других подгрупп и т.п. 
Деление больших групп на малые, дает возможность более эффективно работать с каждым членом подгруппы, учитывать личностные особенности, потребности, цели и мотивы (преимущества личностно-ориентированного подхода). 

Данная процедура требует от персонала активизации познавательных процессов, интеллектуальных возможностей и развитие ресурсов, включенность в социально-культурную и профессиональную сферы. 
К достоинствам проводимой процедуры  можно отнести: непрерывность и целенаправленность обучающего процесса, возможность управления уровнем сложности подачи информации и задач практикума. 
Описанная процедура позволяет решить ряд кадровых, производственных,  индивидуальных и социально-культурных задач:

- проведение кадрового аудита и предаттестационной работы с персоналом;

- формирование кадрового резерва;

- экономическая и временная выгода применения индивидуальных программ-модулей «Ресурсы и мотивация»;

- приобщение человека к участию в жизни учреждения и общества;

- повышение самооценки, социальной роли и самоценности;

- повышение личной трудовой эффективности и т.п.
- возможность достижения уровня компетентности, позволяющего осуществлять продуктивные действия, быть готовым к самостоятельному выбору оптимального варианта выполнения, создавать и выполнять алгоритмы нетиповой деятельности.

Также, соблюдаются основные принципы образования: гуманизация, усиление внимания к личности, интеграция воспитывающих факторов общества, дифференциация и индивидуализация, создание условий для полного проявления и развития способностей, демократизация, создание предпосылок для развития активности, инициативы и творчества.

