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Статья посвящена анализу внутрифирменного обучения как возможности, с одной стороны, по-

вышать уровень человеческого капитала и, с другой стороны, управлять человеческим капиталом. 

Рассматривается подпроцесс управления человеческим капиталом как деятельность по формирова-

нию, поддержанию и развитию компетентного персонала и создания коллектива, обладающего высо-

ким профессиональным потенциалом, способным решать задачи, поставленные в соответствии с це-

лями и стратегией организации.  В работе анализируется технология внутрифирменного обучения, 

способствующая повышению уровня человеческого капитала организации, и ее использование как 

эффективного механизма развития персонала. 
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 Рассматривая подпроцесс управления че-

ловеческим капиталом как составляющую 

часть процесса управления персоналом орга-

низации, можно отметить, что  эффективное 

достижение целей, повышение конкуренто-

способности организации возможно за счет 

повышения уровня человеческого капитала с 

использованием техники внутрифирменного 

обучения. Обучение персонала в широком 

понимании можно трактовать как процесс, 

сопровождающий человека на протяжении 

всей его жизни, как процесс, происходящий 

одновременно с процессом социализации. На 

определенном жизненном этапе человеку 

требуются соответствующие знания, харак-

терные для данного этапа, что, в свою оче-

редь, способствует определению направле-

ния обучения и получению соответствующих 

знаний. Сейчас представляет интерес про-

цесс профессионального обучения, профес-

сиональной социализации и, соответственно, 

эффективные техники, способствующие по-

полнению профессиональных знаний, кото-

рые изначально были получены в образова-

тельном учреждении, обеспечивая уровень 

образования, необходимый для конкретного 

производственного процесса. В исследова-

нии предпринята попытка оценить уровень 

эффективности внутрифирменного обучения 

персонала через призму его влияния на по-

вышение уровня человеческого капитала ор-

ганизации.  

 Подпроцесс управления человеческим ка-

питалом - это деятельность по формирова-

нию, поддержанию и развитию компетент-

ного персонала и созданию коллектива, об-

ладающего высоким профессиональным по-

тенциалом, способным решать задачи, по-

ставленные в соответствии с целями и стра-

тегией организации.  

 Акцентируя внимание на профессиональном 

образовании, можно отметить, что это процесс 

непрерывный, связанный с формированием и 

развитием профессиональных знаний, умений и 

навыков, необходимых для выполнения произ-

водственных заданий [5, 6, 7]. В этом случае, 

делая упор на внутрифирменное обучение, 

обучение без отрыва от производства можно 

утверждать, что максимальное внимание 

уделяется повышению профессионального 

уровня сотрудников, его соответствию тре-

бованиям производственного процесса. По-

вышение профессионального уровня способ-

ствует повышению мобильности сотрудника 

и наиболее полному использованию его по-

тенциала в интересах организации и, как 

следствие, влечет повышение мотивации со-

трудника, его удовлетворенности трудом. 

 В качестве гипотезы было определено, что 

внутрифирменное обучение способствует 

повышению уровня человеческого капитала 
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организации и возможно ее использование 

как эффективной технологии. Внедрение 

внутрифирменного обучения ориентировано 

на обучение сотрудников с целью овладения 

ими знаниями, необходимыми в условиях 

меняющихся требований и к результатам, и к 

содержанию труда, на повышение профес-

сионального мастерства. Проблемы внутри-

фирменного обучения представляют интерес 

для многих ученых, занимающихся вопроса-

ми инвестирования в человеческий капитал в 

целях его развития.  

Остановимся на понятии «человеческий 

капитал». Еще в XXVII веке У. Петти в ра-

боте «Политическая арифметика» попытался 

подсчитать человеческий капитал. У. Петти, 

А. Смит, Дж. С. Милль и К. Маркс рассмат-

ривали способности и навыки человека как 

основной капитал, применяя к нему понятия 

вложений и отдачи.  

 XVIII веку принадлежит работа А. Смита 

«Исследование о природе и причинах богат-

ства народов», в которой он  оценивал тру-

довые навыки, знания и способности занято-

го населения как «основной капитал, как бы 

реализующийся в личности владельца», тем 

самым подчеркивая высокое экономическое 

значение образования и определяя его как 

один из факторов, способствующих увели-

чению богатства государства. Во второй по-

ловине XX века Т. Шульц и Г. Беккер спо-

собствовали формированию теории челове-

ческого капитала в ее современном виде.       

Т. Шульц одним из первых предложил трак-

товку «человеческого капитала»: «Все чело-

веческие способности являются или врож-

денными, или приобретенными. Каждый че-

ловек рождается с индивидуальным ком-

плексом генов, определяющим его врожден-

ные способности. Приобретенные человеком 

ценные качества, которые могут быть усиле-

ны соответствующими вложениями, мы на-

зываем человеческим капиталом». Г. Беккер 

вывел: отдача от вложений в человеческий 

капитал выше, чем в основные фонды, но 

убывает быстрее с ростом инвестиций. 

 В настоящее время сложились три основ-

ных подхода к трактовке человеческого ка-

питала, что свидетельствует о том, что чело-

веческий капитал – это многоаспектная кате-

гория, важнейшая составная часть современ-

ного производительного капитала, которая 

представлена свойственным человеку бога-

тым запасом знаний, развитых способностей, 

определяемых интеллектуальным и творче-

ским потенциалом.  

 В рамках исследования была использова-

на трактовка отечественных исследователей 

С.А. Дятлова, А.И. Добрынина, Е.Д. Цырен-

кова, определяющих  человеческий капитал 

как сформированный в результате инвести-

ций и накопленный человеком определен-

ный запас здоровья, знаний, навыков, спо-

собностей, мотиваций, которые целесооб-

разно используются в той или иной сфере 

общественного воспроизводства, содейству-

ют росту производительности труда и эф-

фективности производства и тем самым 

влияют на рост заработков (доходов) данно-

го человека. 

 Организация, на базе которой проводилось 

исследование, относится к категории среднего 

бизнеса, имеет линейную организационную 

структуру, которая позволяет ей быстро реаги-

ровать на происходящие изменения внешней 

среды. Организация работает в сфере продаж. 

Большая часть сотрудников имеет стаж до 5 лет 

и средний возраст – 45 лет.  

 Проведение анализа системы обучения 

персонала, уровня человеческого потенциа-

ла, удовлетворенности трудом проводилось в 

виде опроса, интервью. Отвечая на вопрос 

«Как часто в организации сотрудники про-

ходят повышение квалификации», 70% рес-

пондентов отмечали эпизодичность. В отно-

шении содержания обучения респонденты 

отмечали, что в основном оно направлено на 

обучение по охране труда и изучение безо-

пасных методов работы. Однако необходимо 

отметить, что присутствие рыночной эконо-

мики, высокой конкурентности на рынке 

требует от руководства уделять внимание 

уровню профессиональной подготовки пер-

сонала, уровню человеческого капитала ор-

ганизации. Не умоляя важности знаний по 

охране труда, по безопасности производства, 

вопрос повышения профессионализма необ-

ходимо выводить на более высокий уровень 

и, техника внутрифирменного обучения по-

зволяет это сделать. Вкладывая в развитие 

персонала через внутрифирменное обучение, 

которое позволяет повысить профессиональ-

ное мастерство, можно повысить производи-
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тельность труда, повысить конкурентоспо-

собность организации. 

 По оценке содержание обучения по пара-

метрам в зависимости от категории сотруд-

ников, удовлетворенность обучением и каче-

ством предлагаемых программ составила 3,7 

баллов (по 5 балльной шкале), полезность – 

4,2 балла, при этом самые низкие баллы бы-

ли даны менеджерам и продавцам. Респон-

денты отмечали и недостаточный уровень 

подготовки приглашенных преподавателей, 

объясняя это их незнанием специфики про-

изводства, особенностей организации трудо-

вого процесса, отмечали наличие раздаточ-

ного материала и организацию обучения. 

 При оценке эффективности обучения ак-

цент делался на возможность использования 

полученной информации в профессиональ-

ной деятельности, на степень влияния на 

эффективность профессиональной деятель-

ности.     

 

 
 

Рисунок 1 – Оценка работниками эффективности обучения 

 

Из рисунка 1 видно, что большая часть 

респондентов не смогла применить на прак-

тике информацию, полученную во время 

обучения, и появилось ощущение влияния 

обучения на эффективность профессиональ-

ной деятельности, вместе с тем обучение 

способствовало приобретению дополнитель-

ных знаний. Более 40% респондентов проде-

монстрировали положительное отношение к 

внутрифирменному обучению. При этом со-

трудники, имеющие высшее образование, 

чаще отмечали связь внутрифирменного 

обучения и эффективность трудовой дея-

тельности, чем сотрудники, имеющее сред-

нее профессиональное или среднее образо-

вание.  

В качестве показателя оценки системы 

внутрифирменного обучения была взята 

оценка потребности в дальнейшем обучении. 

Результаты исследования показали, что по-

требность в обучении у сотрудников на вы-

соком уровне, а это можно рассматривать 

как показатель потребности персонала в 

профессиональном развитии. Более 80% рес-

пондентов отметили, что систематическое 

повышение квалификации необходимо для 

выполнения своих профессиональных обя-

занностей. По ответам на данный вопрос бы-

ла выявлена связь между потребностью в 

обучении и стажем работы в организации, 

так как именно сотрудники, имеющие стаж, 

не превышающий 3 года, наиболее заинтере-

сованы в обучении (87%), и только 62%, со-

трудников, заинтересованных в обучении, со 

стажем 4-5 лет. Следствием выявленных 

тенденций являются частые увольнения мо-
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лодых сотрудников ввиду отсутствия пер-

спектив профессионального развития. Оцен-

ка показателей системы внутрифирменного 

обучения также показала, что получение до-

полнительного образования, повышение 

профессионального мастерства должны да-

вать существенные преимущества в карьер-

ном росте (более 70% респондентов). 

Исследование показало, что большая 

часть респондентов достаточно высоко оце-

нивают возможности, связанные с дополни-

тельным образованием, особенно это акту-

ально для категорий продавцов и менедже-

ров. При этом среди руководителей, техни-

ческих исполнителей наблюдалась более 

сдержанная оценка возможностей внутри-

фирменного обучения. Это в большей степе-

ни объясняется отсутствием перспектив 

карьерного роста сотрудников, чья профес-

сиональная деятельность связана с обслужи-

ванием основного производства и низкоква-

лифицированным трудом. Скептическая 

оценка возможностей внутрифирменного 

обучения объясняется тем, что развитие 

профессиональной карьеры руководителя 

зависит в большей степени от его личност-

ных качеств, особенностей и возможностей.  

Исследование системы обучения персона-

ла затрагивало и такие аспекты, которые свя-

заны с желаемыми формами обучения в ор-

ганизации. Данные показали, что почти 90% 

респондентов отметили отсутствие систем-

ного подхода к развитию персонала, к фор-

мированию и развитию такого направления 

кадровой политики, как внутрифирменное 

обучение персонала. Можно предположить, 

что руководство организации относится к 

повышению своей квалификации с позиций, 

что это возможно только на курсах повыше-

ния квалификации с отрывом от производст-

ва. Вместе с тем полученные данные позво-

лили сделать вывод о том, что внутрифир-

менное обучение целесообразно рассматри-

вать как эффективную технологию развития 

человеческого капитала; в рамках внутри-

фирменного обучения возможно использо-

вание высокопрофессиональных сотрудни-

ков в качестве преподавателей (наставни-

ков), способных и желающих передавать 

свои знания, опыт более молодым сотрудни-

кам. 

В качестве основных функций внутри-

фирменного обучения персонала целесооб-

разно выделять:  

- поддерживающую функцию, обеспечи-

вающую поддержание соответствия качест-

венных характеристик работников постоянно 

меняющимся (в большей или меньшей сте-

пени) требованиям работы и условиям ее 

выполнения; 

- функцию социализации, направленную 

на позитивное восприятие сотрудниками 

корпоративной культуры, выражающуюся в 

демонстрации поведения, поддерживающего 

ценности, нормы, правила и другие элемен-

ты корпоративной культуры; 

- мотивационную функцию, направлен-

ную на формирование у работников стрем-

ления к профессиональному развитию [1 - 4]. 

Таким образом, внедряя систему внутри-

фирменного обучения, необходимо само 

обучение выстраивать в соответствии с це-

лями организации, ее положением на рынке. 

В целом использование внутрифирменного 

обучения позволяет обеспечить развитие че-

ловеческого капитала организации, эффек-

тивно применять институт наставничества, 

используя опыт высокопрофессиональных 

специалистов. 
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opment of competent personnel and the creation of a team with high professional potential, capable 

of solving the tasks set by the goals and strategy of the organization. The technology of in-house 

training contributing to the level of human capital of the organization and its use as an effective 

mechanism of staff development is analyzed.  
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