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К ВОПРОСУ О СУЩНОСТИ САМООБУЧАЮЩЕЙСЯ ОРГАНИЗАЦИИ
Понятие образования является исторически изменяющимся, что влечет за собой постоянное переориентирование его целей, функций, содержания. Появляются новые образовательные структуры и соответствующие им образовательные программы. Главной задачей образования является развитие человека как личности и решение проблем, связанных с воспроизводством квалифицированной рабочей силы. 

Серьезные изменения, происходящие в социальной, экономической, политической сферах общества, все усложняющиеся производственные задачи определили потребность в постоянной актуализации полученных в результате общего и профессионального образования знаний, умений, навыков. Неумение работать в новых динамичных условиях рынка, решать в процессе трудовой деятельности сложные непредвиденные проблемы, находить творческие решения, предвосхищать выход современной техники и технологий  и обусловило возникновение различных форм непрерывного послевузовского образования, например, такого социального института, как повышение квалификации. 

Наряду с давно существующими и хорошо себя зарекомендовавшими, сегодня появляются различные виды и способы неформального параллельного образования и самообразования, призванные в определенной мере компенсировать недостаток профессиональных компетенций. Одной из форм такого образования является самообучающаяся организация. 

Основополагающая идея феномена «самообучающийся» заключается в том, что если организация хочет выжить в жестких условиях рынка, обучение персонала должно стать необходимой и существенной составляющей стратегии ее развития. Обучение должно проводиться на индивидуальном, групповом и организационном уровнях. Ушли в прошлое времена, когда было достаточно, чтобы только избранные члены компании повышали свой инновационный потенциал. Обучение должно быть всеобщим, актуальным, сознательным, непрерывным и интегративным. Управленческий аппарат должен создавать такой климат, в котором все сотрудники компании могли бы систематически и плодотворно обучаться.

Теория самообучающейся организации стала формироваться в конце 80-х – начале 90-х гг. XX в., но представление об организации как обучающейся системе не ново. Термин  «самообучающаяся организация» широко распространился в США и Европе в 90-е гг. прошлого столетия.  В России он стал известен только спустя десятилетие, в начале XXI в. В специальной литературе можно встретить и другие названия данной теории – «научающаяся организация», «обучающаяся организация» или «саморазвивающаяся организация». Все четыре понятия практически тождественны, и мы будем их использовать в качестве синонимов. Разница обусловлена тонкостями перевода, так как изначально термин, описывающий феномен самообучающейся организации, английское словосочетание «Learning organization» и оно дословно переводится как «обучающаяся организация».

В настоящее время можно выделить несколько относительно самостоятель​ных подходов, трактующих сущность самообучающейся организации. Самой популярной концепцией самообучающейся организации является подход  известного американского исследователя данной проблемы, профессора Массачусетского технологического института П. Сенге. Он представил свою интерпретацию теории самообучающейся организации в книге «Пятая дисциплина: искусство и практика самообучающейся организации» («The Fifth Discipline: The Art and Practice of The Learning Organization»), которая вышла в свет в 1990 г. Именно с именем П. Сенге связывают введение термина «самообучающаяся организация» в широкое обращение.

Автор книги выделяет пять дисциплин (умений), необходимых для создания самообучающейся организации, они представлены на рисунке 1.
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Рисунок 1  – Дисциплины, необходимые для создания 

самообучающейся организации
Первая дисциплина – «мастерство в совершенствовании личности». Это особое умение, посредством которого люди способны постоянно учиться, последовательно добиваться результатов и постепенно совершенствоваться.

Вторая дисциплина – «когнитивные модели». В основном они относятся к корпоративной культуре и теориям, а также к разным типам мышления, образующим рамки для функционирования бизнеса. Люди сами того не осознавая, имеют стереотипы в отношении различных управленческих ситуаций. Эти убеждения активно влияют на мышление людей. Они могут помешать продолжить обучение или воплотить хорошие управленческие идеи и решения в жизнь. Распознавание этих стереотипов и их глубокий анализ, вследствие которого может произойти разрушение этих стереотипов, дают пространство для изменений.

Третья дисциплина – «общее видение» основана на совместном создании и принятии руководителями и работниками компании общей картины будущего развития организации. Эта концепция формулирует общие цели, разделяемые всеми, и стимулирует преданность делу и искреннюю заинтересованность в нем.

Четвертая дисциплина – «групповое обучение». Возможность работать, обмениваться знаниями и опытом в группах. Именно диалог между сотрудниками приводит к таким, порой неожиданным, но верным решениям, которые могут быть недоступны для каждого в отдельности. В данном случае целое становится больше, чем сумма его составных частей.

Пятая дисциплина – «системное мышление». Это основной компонент, без которого все вышеописанные умения останутся разрозненными приемами. «Системное мышление» связывает в единое целое все умения. Очень важно, чтобы все пять дисциплин развивались системно, а не по отдельности.

П. Кандола и Дж. Фуллертон разработали другую теорию – теорию научающейся организации. Она основывается уже на шести факторах, которые представлены на рисунке 2.
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Рисунок 2 – Основополагающие факторы научающейся организации
1. Коллективное видение, которое позволяет организации идентифицировать будущие возможности, реагировать на них и извлекать из них пользу.

2. Структура, обеспечивающая возможности для обучения и облегчающая его.

3. Поддерживающая культура, которая поощряет сотрудников подвергать сомнению «статус-кво» и задавать вопросы по поводу принятых решений и способов осуществления деятельности.

4. Доверяющее руководство – менеджеры, которые искренне верят, что передача полномочий по принятию решений и усовершенствование работы в командах приведет к более высоким показателям работы.

5. Мотивированная рабочая сила, которая хочет постоянно приобретать знания.

6. Усиленное обучение – процессы и политика, направленные на поощрение обучения среди всех сотрудников
.

Американский психолог М. Педлер и его коллеги Д. Бургойн и Т. Бойделл в 1991 г. предложили свою теорию обучающейся организации. Они выделили 11 признаков, присущих обучающейся организации. К ним относятся: 

1. «обучающийся», гибкий подход к стратегии;
2. «патисипативная» политика управления; 

3. информационная открытость;

4. учет и контроль деятельности организации;

5. внутренний обмен услугами;

6. гибкая система вознаграждений и поощрений;

7. структура, "дающая возможности" работникам;  

8. постоянное изучение состояния окружающей среды;

9. постоянный обмен опытом с партнерами и клиентами;
10.  атмосфера в организации, способствующая обучению;
11. возможности саморазвития для сотрудников.

Как отмечают критики, показанные выше концепции и модели научающейся организации, носят слишком теоретизированный характер, не апробированный на практике. Более прагматичную теорию научающейся организации предлагает Д. Гарвин. Он выделяет пять составных частей процесса создания научающейся организации:
1. Систематическое решение проблем.

2. Эксперименты с новыми подходами.

3. Изучение опыта прошлого.

4. Изучение чужого опыта и знаний.

5. Эффективный обмен информацией и накопленными знаниями
.  
Можно сказать, что в основе концепции самообучающейся организации лежат два положения:

1) компании подвергаются быстрым изменениям как извне, так и изнутри, поэтому их руководители должны быть постоянно готовы к неожиданностям. Для этого в компаниях нужно проводить непрерывное обучение, которое является необходимым условием эффективности, а, следовательно, успешности и конкурентоспособности;

2) каждая компания или организация в состоянии учиться и  должна учиться. Под обучением понимается не обязательные курсы повышения квалификации, а постоянное совершенствование, как каждого члена организации, так и всей организации, как единого организма.

Самообучающаяся организация – это организация, которая создает, приобретает, сохраняет, приумножает и передает знания, умения и навыки. Она способна успешно меняться и адаптироваться к новым условиям внешней и внутренней среды. В самообучающейся организации человеческие ресурсы становятся наиболее важным фактором производительности и целью инвестиций, а обучение персонала является фундаментальной основой всей деятельности. Подобная организация развивается путем постоянного обмена передовым опытом и избегает повторения типовых ошибок. 

Самообучающаяся организация – это модель организации будущего, которая быстро приспосабливается к изменениям за счет непрерывного обучения персонала, основанного на постоянном приращении профессиональных компетенций, востребованных практикой. Такая модель организации значительно отличается от традиционной, так как основана на комплексе современных и эффективных управленческих приемов и инструментов.

Следует отметить, что большая часть исследователей, и теоретиков, и практиков, единодушна в необходимости перехода от традиционной организации к самообучающейся.  Самообучающиеся организации приобретают все большее значение, и все возрастающее число предприятий работает в настоящее время над созданием комфортной среды для обучения. Они понимают, какие плоды это может принести. 

Главные характерные черты самообучающихся предприятий:

· способность к автономному и стабильному функционированию на динамично меняющемся рынке благодаря богатому корпоративному опыту, быстрому восприятию изменений, постоянному мониторингу за состоянием внутренней и внешней среды;

· адаптивная организационная структура;
· сильная корпоративная культура: формирование общего видения будущего компании, распространение среди всех членов коллектива общих целей, ценностей, верований, единых интересов и стремлений, совместных намерений и взаимных обязательств, связанных с дальнейшей судьбой предприятия; трансляция своей организационной культуры на микроокружение (партнеров, поставщиков, подрядчиков, клиентов);

· приоритетное использование стратегий развития человеческих ресурсов, стимулирование познавательной мотивации, творческой активности, новаторской деятельности и создание климата, благоприятствующего самообучению;

· предоставление всем сотрудникам равных возможностей для непрерывного обучения. Процесс обучения в иерархической структуре происходит как сверху вниз, так и снизу вверх и может приносить пользу, как высшему менеджменту, так и рядовым работникам. Самообучающиеся организации стимулируют сотрудников на всех уровнях к постоянному и всестороннему обучению в ходе работы, тем самым позволяя персоналу компании полноценно раскрыть и реализовать все свои обширные таланты;

· преимущественно процессная организация обучения  – обучение, осуществляемое в ходе непосредственного выполнения профессиональной деятельности (обучение на рабочем месте, наставничество, работа в командах над реализацией различных проектов, рабочие встречи, кружки профессионального обмена опытом и т.д.;
· привитие работникам чувства эмпатии и внимания друг к другу, разрешение конфликтов  посредствам обсуждения источников взаимного недопонимания. 

В настоящее время у специалистов в области обучения и развития персонала нет единых рекомендаций по созданию самообучающихся организаций. Однако идеи ее привлекательны и все чаще самообучающаяся организация упоминается в литературе как эталонная организация. Переход к данному типу организаций позволит добиться повышения качества выпускаемой продукции, улучшения обслуживания клиентов, усиления приверженности персонала целям фирмы, совершенствования управления изменениями, личностного и профессионального развития сотрудников.
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