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К НОВОЙ КЛАССИФИКАЦИИ КРАТКОСРОЧНЫХ УЧЕБНЫХ ПРОГРАММ ПО УПРАВЛЕНИЮ: ВИРТУАЛЬНЫЙ ПОДХОД

Управление человеческими ресурсами организаций сегодня в России переживает бурное развитие. Точная оценка потребностей сотрудников организаций в обучении, формирование адекватных учебных программ и оценка эффективности проведенных учебных мероприятий до сих пор остаются актуальной проблемой управленческой практики.

Наиболее популярны и востребованы на рынке образовательных и консультационных услуг в сфере бизнеса и некоммерческих организаций краткосрочные учебные программы, основанные на интерактивных методиках, обучении через опыт и т.п. Большинство таких программ проводится в форме тренингов, носит предметный характер и направлено на решение прагматических задач успешного функционирования организаций.

Исходя из виртуальной парадигмы, первое основание классификации позволяет различать программы относительно степени изменения ими организационного виртуала. Так, ведущие одного класса учебных программ полагают виртуальные психологические организационные реальности константными. Второй же класс учебных программ подразумевает необходимость изменения организационного виртуала и чаще всего предлагается как тренинги (программы) организационного развития.

Таким образом, виртуальные организационные события, порожденные учебными программами, могут быть двух типов. Первые направлены на формирование, усиление виртуала, то есть, на увеличение его «массы». Вторые – на порождение нового виртуала, то есть, на создание его «оболочки».

В рамках данных классов возможна организация множества виртуальных событий более низкого (вложенного) уровня. В качестве новых подклассов организационных виртуалов могут рассматриваться: степень изменения группового (командного) виртуала, виртуала подразделения, департамента организации и т.д. А также, изменение (или не изменение) статуса сознания, телесности, воли и личности сотрудника.

Таким образом, классификация типов тренингов и формирование учебной программы для конкретной организации становится процессом интерактивным, порожденным действительным и желаемым статусом организационного виртуала. Процессом, опирающимся на актуальное состояние последнего.

Как результат, программа развития организации может быть разработана (написана) в объективизированных терминах, содержательное наполнение которых, наконец-то, преодолеет уровень знаний, отношений и умений. В программе будут присутствовать виртуальные события – качественные скачки в статусах сознания, телесности, воли и личности сотрудников.

Одновременно, в программе обучения персонала появится перечень организационных событий в реальностях организационной воли (действиях и тактиках), организационного сознания (стратегиях и целях) и организационных ценностей (миссии и видении), которые позволят изменить тип организационного виртуала (индивидуальность, добродетель организации).

Из описания виртуального подхода к классификации краткосрочных учебных программ следует, что она является полионтологической, не сводимой к какой-либо одной реальности деятельности человека, команды или организации.
Благодаря этому, виртуальная парадигма позволяет объединить следующие подходы к организационному развитию: стратегическое планирование (статус организационного сознания), обучающиеся организации (статус организационных ценностей) и управление на основе теории всеобщего управления качеством (статус организационной воли).
