
№ 1 (127) січень-лютий 2014 р.

18 ЕКОНОМІКА
УДК 331.1

ВОРОТИНЦЕВ ВАСИЛЬ,
кандидат економічних наук,
докторант Приазовського державного технічного університету, м. Маріуполь

ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ НАВЧАННЯ Й РОЗВИТКУ
ПЕРСОНАЛУ ТЕПЛОВИХ МЕРЕЖ

У статті досліджено цілі та завдання формування системи професійного навчання персо-
налу теплових мереж. Розглянуто принципи та ресурси системи навчання й розвитку персо-
налу. Визначено основні етапи розвитку персоналу, синтезовано систему навчання й роз-
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Ключові слова: розвиток персоналу; підвищення кваліфікації; професійне навчання; теплові ме-
режі; біореінжиніринг.

Постановка проблеми. Проблеми підготовки та пе-
репідготовки кадрів для обслуговування теплових ме-
реж України як складової житлово-комунального гос-
подарства (ЖКГ) із кожним роком стають усе більш
значущими для економіки країни. Від вирішення цієї
кадрової проблеми залежить, наскільки ефективно
будуть витрачені кошти, що виділяються на реформу-
вання ЖКГ.

Причинами дефіциту кваліфікованих кадрів на віт-
чизняних теплових мережах є відсутність системи про-
фесійних навчальних закладів, системної роботи з мо-
лодими кадрами, достатнього методичного забезпе-
чення, професійних стандартів, механізму персоніфі-
кації відповідальності, сертифікації персоналу [2, 5]. У
зв'язку із цим нагальною є потреба в розробці системи
навчання й розвитку персоналу теплових мереж.

Аналіз досліджень і публікацій. Дослідженню про-
цесів навчання й розвитку персоналу присвячена вели-
ка кількість наукових праць таких вітчизняних і закор-
донних учених, як Р. Бенкет, Ю. М. Богдан, В. П. Бондар,
Л. Д. Гармидер, В. П. Голенко, В. М. Гриньова, А. Л. Злот-
ніков, О. В. Крушельницька, В. В. Матвєєв, Є. Г. Молл,
В. О. Новак, А. М. Омаров, В. А. Савченко, Н. Б. Сафоно-
ва, А. Г. Семенов, В. В. Травкін, І. Г. Тужилкіна, І. Г. Фадє-
єва, О. О. Чернушкіна, Д. В. Чистов, В. О. Шахов, Б. Шваль-
бе та ін.

Питанням розробки стратегії розвитку підприємств,
реінжинірингу та біореінжинірингу присвятили роботи
С. А. Бубнов, В. К. Ващенко, А. Ф. Гойко, В. В. Гончаров,
Ж. Гуіяр Франсіс, Н. Келлі Джеймс, Д. М. Ламберт,
М. Портер, С. Рубцов, Д. Р. Сток, А. Томсон, М. Хаммер,
Дж. Чампі [1-6].

В існуючих роботах, що описують різноманітні мето-
ди й підходи до підготовки та перепідготовки співробіт-
ників підприємств, недостатньо уваги приділено впро-
вадженню та застосуванню системи навчання й роз-
витку персоналу теплових мереж.

Метою дослідження є синтез системи навчання й
розвитку персоналу теплових мереж на основі біореін-
жинірингу.

Виклад основного матеріалу. За даними Міністер-
ства регіонального розвитку, будівництва та житлово-
комунального господарства, із 2010 до 2013 року в Ук-
раїні було модернізовано 3 393 котельні (установлено
блочно-модульні котельні та впроваджено автомати-
зовані системи управління), а 375 котелень переведе-

но зі споживання газу на альтернативні види палива
(вугілля, біопаливо, сонячну енергію).

За цей же період було реконструйовано 862 км теп-
лових мереж. Реконструкцію було проведено із засто-
суванням попередньо ізольованих труб під час про-
ведення заходів із переоснащення галузі та впровад-
ження енергозберігаючих проектів у сфері теплопос-
тачання.

За три останні роки в нашій країні скорочено спожи-
вання природного газу підприємствами ЖКГ на 10 % - з
11,1 млрд куб. м до 10 млрд куб. м.

На часі - впровадження нових видів вугільного па-
лива, зокрема висококонцентрованої водо-вугільної
суспензії [7].

Упровадження нових енергоефективних технологій
та обладнання передбачає зміни в роботі з кадровим
складом та формування нової системи підвищення ква-
ліфікації співробітників теплових мереж. На перший
план виходить організація індивідуального навчання
персоналу, що розглядається як найпростіший елемент
системи оновлення теплових мереж при проведенні
біореінжинірингу.

Біореінжиніринг, розроблений наприкінці ХХ сто-
ліття Ж. Гуіяром Франсісом та Н. Келлі Джеймсом, є
однією з найбільш досконалих моделей фундаменталь-
них організаційних змін. Концепція біореінжинірингу
передбачає організоване перепроектування генетич-
ної архітектури підприємства, що досягається завдяки
одночасній роботі в чотирьох напрямках: рефреймінгу,
реструктуризації, ревіталізації та відновлення [1].

Рефреймінг - це зміни в уявленні підприємства про
те, чим воно є на сьогодні й чого може досягти (нове
бачення перспективи).

Реструктуризація - це перебудова бізнес-процесів,
що дозволяє підприємству досягти такого рівня ефек-
тивності, який забезпечує  йому конкурентоспро-
можність. Проведення реструктуризації передбачає
досягнення трьох цілей: побудови економічної моделі,
упорядкування фізичної інфраструктури та перепроек-
тування архітектури робіт.

Ревіталізація і відновлення передбачають взаємо-
дію підприємства із зовнішнім світом, корпоративний
розвиток, формування та підтримку духовності на
підприємстві, що пов'язано з набуттям персоналом но-
вих знань, умінь і навичок. Усе це забезпечує ''регене-
рацію'' підприємства [Там само].
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Зауважимо, що відновлення на принципах реін-

жинірингу передбачає швидке поширення знань се-
ред співробітників підприємства та вироблення реф-
лексу адаптації до змін у навколишньому середовищі.
Воно є потенційно найбільш сильним напрямком пе-
ретворення.

Упровадження інноваційних проектів у діяльність
вітчизняних теплових мереж передбачає появу нових
завдань їх освітньої стратегії. Реалізація вказаних зав-
дань пов'язана з необхідністю отримання додаткової
освіти персоналом та підвищення рівня спеціальних
знань (вивчення нових технологій із модернізації теп-
ломереж, модернізації джерел теплопостачання, під-
вищення екологічних показників тощо), формування
навичок роботи з новим енергоефективним обладнан-
ням, що дозволить тепломережам зберегти кадровий
потенціал та перейти на якісно новий рівень.

Таким чином, основною ідеєю нової системи навчан-
ня й розвитку співробітників теплових мереж за допо-
могою концепції біореінжинірингу є те, що позитивні
зміни в роботі вказаних підприємств неможливі без
трансформації основної частини їхніх співробітників
(відновлення).

Керівництво теплових мереж повинно взяти на себе
турботу про розвиток персоналу, заохочуючи його до
набуття нових навичок, вивчення нових технологій з енер-
гозбереження й культивуючи взаємне навчання. Навчан-
ня сприяє самоактуалізації персоналу, і саме з навчан-
ням пов'язані чотири принципи, що визначають на-
явність таких завдань [1, 6]:

1) прагнення до розвитку персоналу теплових ме-
реж, вивчання персоналом сучасних технологій енер-
гозбереження, використання можливостей спеціалізо-
ваних комп'ютерних інформаційних систем і технологій;

2) розробка програм навчання потенційно перспек-
тивних співробітників теплових мереж із залученням
тренерів;

3) виявлення ключових навичок і розробка стратегії
навчання й розвитку персоналу теплових мереж;

4) забезпечення балансу попиту та пропозиції на-
вичок усередині підприємств комунальної сфери.

Задля реалізації вказаних вище завдань пропонуєть-
ся система навчання й розвитку персоналу теплових
мереж (ТМ), яка складається з п'яти етапів (рис. 1).

На першому етапі відбувається формулювання
цілей системи навчання розвитку персоналу теплових
мереж стосовно забезпечення кадрового резерву, зни-
ження плинності персоналу, розвиток компетенцій пер-
соналу, навчання нових співробітників (технологій з енер-
гозбереження, роботи з відповідним обладнанням та
відповідними інформаційними системами технологій)
відповідно до внутрішніх стандартів, упровадження кор-
поративної культури, формування лояльного ставлення
персоналу до теплової мережі, на якій вони працюють.
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Рис. 1. Формування системи навчання й розвитку персоналу теплових мереж.
Крім того, реалізація першого завдання передба-

чає підтримку керівництвом теплових мереж співробіт-
ників, що вивчають нові технології енергозбереження.

На другому та третьому етапах визначають ресурси
системи навчання розвитку персоналу теплових мереж
(методичні, трудові та фінансові) й принципи вказаної
системи.

До принципів системи навчання й розвитку персо-
налу теплових мереж відносять аналіз персоналу теп-
лових мереж, визначення потреб у навчанні, плану-
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вання навчання персоналу, залучення висококваліфі-
кованих фахівців до процесу навчання, використання
активних методів навчання (ділові ігри, аналіз конк-
ретних ситуацій, проблемне навчання), комплексну
оцінку потенційних слухачів, автоматизацію процесу
навчання.

Перший, другий та третій етапи реалізують перше
завдання індивідуального навчання персоналу [1, 3, 6].

У результаті виконання попередніх трьох етапів роз-
робляють план навчання персоналу теплових мереж
(четвертий етап). Для цього складають програми на-
вчання; виконують вибір викладачів, методів та форм
навчання; формують навчальні програми для персона-
лу теплових мереж; визначають терміни навчання; роз-
поділяють бюджет на навчання персоналу та розроб-
ляють критерії оцінювання персоналу теплових мереж.

Далі в рамках теоретичної підготовки для співробіт-
ників, які зараховані до кадрового резерву теплової
мережі, проводяться тематичні семінари з використан-
ням активних методів навчання, що включають у себе
вивчення таких актуальних питань:

- останні розробки в теплозбереженні (зниження
втрат теплової енергії при транспортуванні, упровад-
ження утилізаторів тепла димових газів, упровадження
частотного регулювання на електроприводах зі змінним
навантаженням тощо);

- модернізація виробництва та обладнання тепло-
вих мереж;

- підвищення ефективності енергозбереження;
- основи економічних дисциплін та трудового зако-

нодавства.
Наступним етапом є закріплення отриманих теоре-

тичних знань на практиці. Видом практичної підготовки
виступає стажування з технологій енергозбереження
та підвищення ефективності роботи теплових мереж.
Пройти стажування можна буде як в апараті управлін-
ня теплової мережі, так і в її структурних підрозділах, а
також беручи участь у заходах екстреного характеру (на
місцях аварій, роботи інспекцій, перевірок тощо).

Супроводжує роботу кожного співробітника настав-
ник за спільно розробленими індивідуальними плана-
ми підготовки. Результати навчання фіксуються оцінка-
ми наставника й надаються у вигляді звіту, який вив-
чається й далі зберігається у відділі з управління пер-
соналом.

Останній (п'ятий) етап передбачає проведення кон-
тролю та атестації за результатами навчання персона-
лу теплових мереж. Із групи співробітників, що пройшли
кваліфікований відбір, формується резерв кадрів для
систематичної цільової підготовки.

За результатами навчання співробітникам видають
сертифікати про підвищення кваліфікації за програма-
ми навчання й приймають рішення про готовність пра-
цівника до роботи на посаді, на яку він був зарахований
до резерву.

Четвертий та п'ятий етапи реалізують відповідно дру-
ге та третє завдання індивідуального навчання біореін-
жинірингу й передбачають створення внутрішнього кор-
поративного університету [1, 2, 4]. Розробка програм на-
вчання потенційно перспективних співробітників тепло-
вих мереж із залученням тренерів включає в себе взає-
модію з профільними навчальними закладами та нау-
ковими організаціями. Таким чином, програми навчан-
ня будуть готувати провідні фахівці підприємств кому-
нального господарства, професори провідних освітніх
установ та представники наукових організацій. Усе це
дозволить готувати кадри всередині теплових мереж.

Четверте завдання індивідуального навчання біо-

реінжинірингу передбачає реалізацію ротації персона-
лу та проведення заходів задля забезпечення відповід-
ності між навичками персоналу та потребами теплової
мережі.

Таким чином, отримати перспективу кар'єрного ро-
сту та сформувати в собі компетенції сучасного керів-
ника може кожен співробітник теплової мережі, який
продемонстрував високі показники своєї професійної
діяльності, знання сучасних технологій енергозбере-
ження, лідерський потенціал, особистісні якості й на-
ціленість на результат.

Висновки
1. Стан теплових мереж характеризує не лише еко-

номічний стан країни, але й соціальне благополуччя її
населення. Відповідно впровадження інноваційних
проектів з енергозбереження, розвитку й реформуван-
ня системи управління тепловими мережами належить
до пріоритетних на сучасному етапі.

2. Реалізація вказаних проектів пов'язана з необхід-
ністю отримання додаткової освіти співробітниками
тепломереж, а відповідно й формування системи на-
вчання та розвитку персоналу. У той же час важливою
складовою цього процесу є вироблення в співробітників
тепломереж якостей адаптації до змін у навколишньо-
му середовищі (появі нових технологій та обладнання).
Концепція біореінжинірингу (напрямок оновлення),
розроблена Ж. Гуіяром Франсісом та Н. Келлі Джейм-
сом, якнайкраще відповідає цим потребам.

3. Система навчання й розвитку персоналу тепло-
вих мереж базується на чотирьох принципах оновлен-
ня й містить такі етапи: формулювання цілей системи
навчання й розвитку персоналу, визначення ресурсів
системи навчання й розвитку персоналу, принципів си-
стеми навчання й розвитку персоналу, розробка плану
навчання персоналу, контроль та атестація за резуль-
татами навчання персоналу теплових мереж. Викорис-
тання розробленої системи забезпечить високу ефек-
тивність роботи та дозволить підвищити якість послуг,
що надаються. Персонал, що отримав сертифікати внут-
рішнього корпоративного університету про підвищення
кваліфікації за відповідними програмами навчання,
буде здатний сприяти підвищенню ефективності робо-
ти теплових мереж.
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В статье исследованы цели и задачи формирования системы профессионального обучения персонала
тепловых сетей. Рассмотрены принципы и ресурсы системы обучения и развития персонала. Определены
основные этапы развития персонала, синтезированы система обучения и развития персонала тепловых
сетей на основании биореинжиниринга.
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THE FORMATION OF STUFF EDUCATIONAL AND DEVELOPMENT SYSTEM
OF THERMAL NETWORKS

The article is devoted to the research of the goals and targets of creation system which deals with vocational
training and staff development of domestic heating networks. The author provides the analysis of heating networks
modern state and it's allowed to identify the major trends of their development. Based on this information the author
defines necessity to introduce energy-efficient technologies and equipment for heating networks and this fact
leads us to the need to form new system of upgrading and improving staff professional skills.

The article proposes major stages of staff education based on four genes of the eleventh chromosome taken
from Gouillart and Kelly's approach to re-engineering. The author chooses as main directions of education such
areas as manufacture and equipment modernization, improving efficiency of energy saving and newest developments
in communal services.

It is shown in detail the designed plan to qualify the personnel of heating networks. It should be noted the
importance of engaging leading experts of utility companies, professors of educational institutions and scientific
organizations for elaborating educational programs for potentially perspective employees. At the end of educational
process the employees will get certificates of advanced training on studying programs and they will be promoted
when it will be need.

In conclusion the article sums up that formation of this stuff educational and development system of heating
networks will ensure high work efficiency and let to raise the quality of provided services.

Key words: staff development; training; vocational training; heating networks; re-engineering.
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