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В статье рассматривается вопрос определения наилучшего варианта инве-

стирования в человеческий капитал компании. Принимаются во внимание 

факторы, влияющие на общий человеческий капитал и вопросы инвестиций 

в обучение персонала компании, которые могут осуществляться посредством 

системы корпоративного обучения, либо системы формального образования. 

Рассматривается цикличность процесса эффективного обучения и развития в 

компании, состоящего из четырех фаз. Анализируется вопрос мотивации со-

трудников для переобучения посредством системы профессиональных стан-

дартов. 
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Значимость человеческого капитала для бизнеса проанализирована многими зару-

бежными и отечественными экономистами. Один из родоначальников теории челове-

ческого капитала, знаменитый американский экономист, нобелевский лауреат Гэри 

Беккер выделял общий человеческий капитал (пригодный для различных видов дея-

тельности) и специфический (который лучше всего использовать в конкретной компа-

нии), «учитывая разную ценность специфического и общего человеческого капитала 

для работников и работодателей и высокую значимость общего человеческого капита-

ла для общества в целом» [1, с. 125]. Такое разделение по Беккеру стимулирует даль-

нейший цикл мотивации и инвестиций в профессиональное образование и другие ви-

ды человеческого капитала сотрудников с целью увеличения ценности человеческого 

капитала и – шире – интеллектуального капитала компании. Развитие человеческого 

капитала связано с тремя фундаментальными факторами (рис. 1). 

Рис. 1 показывает, что навыки и качества личности определяются исходными факто-

рами и могут быть развиты образованием и социальной окружающей средой. Образо-

вание и социальная окружающая среда взаимодействуют, и под воздействием среды, в 
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которой индивид растет, а также под воздействием непрерывного образования (как 

формального, так и неформального) и формирования характера, индивид приобретает 

и развивает свои компетенции и навыки. В такую среду определенно следует вклю-

чить и социальный климат компании, в котором индивид развивается [2]. 

 

 

Рис. 1. Факторы, воздействующие на человеческий капитал. 

 

В данной статье проблема инвестирования в человеческий капитал компании рас-

сматривается в том ключе, что оно может осуществляться двумя способами: 

А) система корпоративного обучения (внутри компании); 

Б) система формального образования (внекорпоративное обучение). 

Каждый из этих вариантов имеет свои преимущества и недостатки. Первый вариант 

обучения, включающий тренинги, работу над проектами, целевые инструктажи для 

выполнения новых задач, традиционно воспринимается как более эффективный, так 

как сотрудник получает именно те знания, которые нужны ему для выполнения по-

ставленных задач в реальном времени, с закреплением теоретической базы и отработ-

кой практических навыков. Можно утверждать, что именно здесь формируется спе-

цифический человеческий капитал. Однако система корпоративного обучения возни-

кает не на пустом месте, требуя вложений не только на создание, но и постоянную 

поддержку и развитие. Квалифицированное обучение теории и контроль над каче-

ством отработки практических навыков, а также вероятность необходимой корректи-

ровки в обучении требует высокого профессионализма не только со стороны мене-

джеров, руководящих системой корпоративного обучения, но и преподавателей, ин-

структоров, наставников, специалистов по контролю качества обучения, что в значи-

тельной степени повышает финансовые затраты. 

Второй вариант обучения реализуется вне компании, и потому зачастую расценивает-

ся как более простой и удобный. Но и здесь компанию могут поджидать проблемы, 
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возникающие, например, в случаях, когда отделу по обучению персонала неправильно 

поставлена или неясно доведена задача по переподготовке специалистов, сотрудники 

не ориентированы на переобучение, что сразу же отражается на результатах обучения, 

и в конечном итоге на размере ожидаемой доходности от инвестирования в человече-

ский капитал компании [3]. 

А) Рассмотрим некоторые вопросы инвестиций в обучение персонала внутри компа-

нии. Инвестиции компаний в образование сотрудников представляются часто встре-

чающейся оценкой в анализе эффективности инвестиций в человеческий капитал. 

Усовершенствование знаний и развитие требуемых навыков сотрудников по большей 

части достигаются такими ключевыми элементами, как: 

1)личное обучение (в том числе неформальное и информальное), которое одновре-

менно следует воспринимать как процесс личностного развития индивида; 

2)специальное образование (в том числе корпоративное обучение), рассматриваемое с 

точки зрения формирования определенного класса специалиста для его дальнейшего 

развития в качестве профессионала. 

Таким образом, личный вклад сотрудника в свое обучение, что может происходить 

необязательно в рабочее время, не теряет своей актуальности и внутри компании. Эти 

элементы есть важные составляющие деятельности компании по найму и переобуче-

нию персонала, в рамках которой, воздействуя на поведение и навыки сотрудников, 

ставится задача достичь поставленной цели согласно стратегии компании. 

В этом процессе немаловажную роль играют создание благоприятных условий для ре-

ализации индивидуальных программ обучения сотрудников (переподготовка и повы-

шение квалификации с индивидуальными траекториями обучения), организованное 

неформальное обучение (например, выездные кемпинговые встречи сотрудников 

компании, когда представители старшего поколения передают свой опыт развития 

корпоративной культуры при общении без галстуков) и качественно выстроенная си-

стема корпоративного обучения [3]. Остановимся на последней подробнее. 

Система корпоративного обучения в широком понимании ориентирована на развитие 

профессиональных навыков и тех коммуникативных характеристик, которые необхо-

димы для создания здоровых, продуктивных отношений между сотрудниками [2]. Эта 

система циклична и должна действовать на постоянной основе, подчиняясь принци-

пам корпоративной политики в сфере обучения. Четыре фазы, входящие в цикл, орга-

низационно представляют собой фундамент эффективного обучения и развития со-

трудников компании (рис. 2). 

Б) Давно известной проблемой качества формального образования, профессиональ-

ной подготовки и переподготовки является поиск оптимального размера финансовых 

ресурсов домохозяйств, бизнеса и государства, направляемых на развитие человече-

ского капитала. 
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Рис. 2. Фазы эффективного обучения и развития в компании [2]. 

 

На фоне ограниченности бюджетных ресурсов современное общество сталкивается с 

необходимостью развития новых платформ формального образования, в частности, 

качественно новых дистанционных онлайн-платформ, основанных на цифровых тех-

нологиях, с предоставлением новых возможностей повышения квалификации и пере-

подготовки. Эпидемия мировых масштабов 2020 года со всей очевидностью показала 

актуальность развития таких платформ. Для корпоративного сектора важна возмож-

ность оценки эффективности инвестиций в человеческий капитал, соотношения и со-

става теоретической базы и практических навыков для развития человеческого капи-

тала компании, «высокий уровень профессиональных знаний, навыков владения ин-

формационными технологиями и высокий творческий потенциал» [4, с. 203]. Новые 

технологии, по всей видимости, позволят повысить эффективность подобных вложе-

ний, прежде всего, за счет появления новых инструментов для реализации концепции 

индивидуальной траектории обучения. Одним из таких инструментов видится искус-

ственный интеллект, который пока применяется на уровне поддержки пользователей 

средствами чат-ботов, однако потенциал искусственного интеллекта значительно шире. 

Возвращаясь к вопросу корпоративного обучения, заметим, что в условиях повсемест-

ного распространения цифровой экономики компаниям приходится изучать новые 

тенденции в актуальных направлениях инвестирования в человеческий капитал в сво-

ей бизнес-среде. Теперь человеческий капитал играет решающую роль не столько в 

повышении производительности труда и эффективности деятельности компании, 

сколько в возможностях реализации той или иной бизнес-модели. Многократно воз-

Фаза 1 – Определение и анализ потребностей в образовании 

Сравнительная оценка информации о реальных компетенциях, навыках и знаниях сотрудников со значения-

ми, необходимыми для достижения стратегической цели компании. 

Фаза 2 – Планирование обучения 

Проработать цель, программу обучения, изучив лучшие практики обучения по данным программам. Выявить 

целевую группу обучения. Составить план финансовых затрат компании и определить критерии оценки эф-

фективности и перспективности вложений по результатам обучения для каждого вида деятельности. 

Фаза 3 – Реализация мероприятий 

Исходя из запланированных программ обучения, необходимо реализовывать учебные мероприятия, контро-

лируя следование поставленной цели, методы обучения, заинтересованность сотрудников в обучении. 

Успешность реализации мероприятий во многом определяет эффект от инвестиций в обучение. 

Фаза 4 – Оценка перспективности процессов обучения 

Анализ имеющейся информации для определения прибыльности/убыточности системы корпоративного обу-

чения. Выявление «узких мест» и негативных моментов в обучении сотрудников компании с целью дальней-

шей корректировки нового цикла обучения. 
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растает роль HR-подразделений в выявлении конкурентных преимуществ на рынке 

для повышения капитализации компании в значении человеческого капитала как 

«компонента образования, который вносит вклад в производительность труда и дохо-

ды индивида, являясь при этом важным компонентом производства фирмы» [5]. 

«Управление человеческим капиталом, как отдельное подразделение в системе ме-

неджмента компании, способствует эффективному использованию многообразных 

способностей, опыта и знаний сотрудников, помогает им полностью реализовать свой 

потенциал» [6, с. 127]. 

Эффективному использованию человеческого капитала и достижению наилучших ре-

зультатов компании также может способствовать повышение осведомленности со-

трудников о системе корпоративных льгот и возможностях их дальнейшего обучения 

и развития. Все это при должном уровне организации способно значительно увели-

чить удовлетворенность, мотивацию, эффективность работы сотрудников, что в ко-

нечном итоге положительно скажется на конкурентоспособности самой компании. 

Одним из таких стимулов, по всей видимости, может быть система профессиональных 

стандартов (профстандартов) [7]. 

Главная идея профстандартов – дать возможность развиваться каждому сотруднику, 

акцентируя его внимание на возможности подтвердить или достичь определенный 

уровень квалификации, необходимый для осуществления данной профессиональной 

деятельности. Помимо прочего, речь идет об уровне профессионализма сотрудника 

(включая теоретические знания и практические навыки), необходимые для выполне-

ния должностных обязанностей на определенной позиции (должности) в компании. 

Если компания заинтересована в долгосрочном трудовом контракте, то она предлага-

ет сотруднику карьерный рост в обмен на активное участие в инвестициях в свой че-

ловеческий капитал и повышение корпоративной культуры. Не менее важной являет-

ся другая сторона такого контракта – сотрудник, который целенаправленно выбирает 

свое профессиональное развитие в данной компании, и мотивирован не только на 

увеличение денежных доходов в будущем, но и получение неденежных выгод. 

Таким образом, принимая во внимание факторы, влияющие на развитие человеческо-

го капитала, мы обнаруживаем взаимодействие образования и социальной окружаю-

щей среды, к которой относят и социальный климат в компании. Инвестирование в 

человеческий капитал компании может осуществляться посредством системы корпо-

ративного обучения, либо системы формального образования. Нетривиальность задач 

обучения заставляет компании вести поиск баланса между двумя вариантами. 

Для первого варианта обучения характерно формирование специфического человече-

ского капитала. Часто это более эффективный и оперативный вариант вложений в 

обучение сотрудников, с закреплением теоретической базы и отработкой практиче-
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ских навыков непосредственно на рабочем месте. Вместе с тем, создание, поддержка и 

развитие системы корпоративного обучения требует постоянных дополнительных 

вложений. Цикличность процесса эффективного обучения и развития в компании, со-

стоящего из четырех фаз, показывает необходимость определения не только потреб-

ностей в новых знаниях, теоретической базы и состава практических навыков, но и 

планирования обучения, его реализации и оценки перспективности процессов обуче-

ния силами самой компании.  

Услуги системы формального образования представляются более простым и удобным 

вариантом, однако здесь компании могут столкнуться с проблемами должного функ-

ционирования HR-подразделений по вопросам обучения персонала, мотивации со-

трудников на переобучение за пределами компании. Кроме того, бизнес и система об-

разования не всегда могут достичь взаимопонимания в содержательной части учеб-

ных программ и оценки результатов успешного обучения. Актуальный вопрос моти-

вации сотрудников на переобучение, по-видимому, может быть решен посредством 

системы профстандартов, недооцененной в настоящее время. 
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The article discusses the issue of determining the best option for investing in a 

company’s human capital. Factors affecting the general human capital and issues 

of investment in the training of company personnel are taken into account, which 

can be carried out through a corporate training system or a formal education sys-

tem. The article deals with the cyclical nature of the process of effective training 

and development in a company, which consists of four phases. The issue of moti-

vating employees for retraining through the system of professional standards is 

analyzed. 

Keywords: investment in human capital, corporate training system, formal educa-

tion system, professional standards. 

 


