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Аннотация. В статье изложена авторская позиция на решение актуальной проблемы 
управления развитием человеческого капитала организации в условиях процессов ин-
новационной трансформации. Определены место, роль и эффективность распространен-
ной в настоящее время репродуктивной модели повышения квалификации кадров, ее 
плюсы и минусы в развитии человеческого капитала. Раскрыты объективные предпо-
сылки к переходу современной системы повышения квалификации кадров на образова-
тельные технологии, гарантирующие эффективное освоение персоналом организаций 
практико-ориентированных знаний, умений, навыков, необходимых для решения посто-
янно возникающих новых задач. 

Уточнены объективные предпосылки и предложены рекомендации по формирова-
нию новой модели проблемно-проектного подхода к управлению развитием человече-
ского капитала в процессе повышения квалификации кадров в самообучающихся орга-
низациях на принципах профессиональной заинтересованности. Обоснованы ее преиму-
щества в решении проблемы человеческого капитала.
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Abstract. The article presents the author’s position on solving the actual problem of managing 
the development of the organization’s human capital in the context of innovative transformation 
processes. The place, role and effectiveness of the currently widespread reproductive model of 
staff development, its pluses and minuses in the development of human capital are determined. 
The objective prerequisites for the transition of the modern system of advanced training of 
personnel to educational technologies that guarantee the effective development of practice-
oriented knowledge, skills and abilities necessary for solving constantly emerging new tasks 
by the personnel of organizations are revealed.

The objective prerequisites are clarified and recommendations are proposed for the formation 
of a new model of a problem-project approach to managing the development of human capital 
in the process of professional development of personnel in self-learning organizations on the 
principles of professional interest. Its advantages in solving the problem of human capital are 
substantiated.
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______________________________________________________________________________________________     

Введение
В условиях ускорения внедрения достижений научно-технического прогрес-

са, цифровизации и цифровой трансформации успех любой организации опре-
деляется прежде всего наличием человеческого капитала и способностью его 
эффективного использования в целях удовлетворения постоянно меняющих-
ся общественных потребностей. Решающим фактором развития человеческого 
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капитала организации является образование, в том числе и повышение квали-
фикации кадров. 

Вместе с тем, по оценочным суждениям и экспертным оценкам, качество про-
фессиональной подготовки персонала на основе современных систем повыше-
ния квалификации кадров оставляет желать лучшего и не способствует эффек-
тивному и полноценному развитию человеческого капитала.

Сложившееся положение дел явилось следствием применения в практике по-
вышения квалификации архаичных консервативно-инертных моделей, не спо-
собных обеспечить синхронизацию развития человеческого капитала с объек-
тивными потребностями организаций в высококвалифицированных эффектив-
но работающих кадрах. 

Сегодня актуальными вопросами управления развитием человеческого ка-
питала остаются:

• разработка научно обоснованных концептуальных подходов к управлению 
развитием человеческого капитала организации;

• определение места и роли инновационных моделей повышения квалифи-
кации кадров в условиях постоянно ускоряющихся процессов смены поколений 
технологических новаций;

• разработка методического инструментария управления эффективным раз-
витием человеческого капитала; 

• создание и реализация новой модели организационного обучения персона-
ла «самообучающейся организации». 

В связи с этим очевидно, что возрастающие требования, предъявляемые к ка-
честву человеческого капитала во всех сферах общественного производства се-
годня, диктуют необходимость разработки и использования принципиально но-
вых подходов к управлению его развитием на базе поиска новых инструментов, 
форм и методов, адекватных современной информационно-цифровой экономике. 

Методика. Методологической базой исследования явились научные труды 
отечественных и зарубежных ученых в области управления развитием челове-
ческого капитала. При подготовке статьи использовались различные методы 
социально-экономических исследований, в том числе абстрактно-логический, 
экономико-статистический, графический, монографический, методы социоло-
гических исследований, а также системного и креативного анализа. 

Результаты. Изложена авторская позиция на решение актуальной проблемы 
управления развитием человеческого капитала организации в условиях процес-
сов инновационной трансформации.

Уточнены объективные предпосылки и предложены рекомендации по фор-
мированию новой модели проблемно-проектного подхода к управлению разви-
тием человеческого капитала в процессе повышения квалификации кадров в са-
мообучающихся организациях на принципах профессиональной заинтересован-
ности. Обоснованы ее преимущества в решении проблемы человеческого капи-
тала.
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Основная часть

Теоретические аспекты и характеристика действующей системы 
профессиональной подготовки и повышения квалафикациии кадров

Основоположниками теории человеческого капитала принято считать Т. Шуль-
ца и Г. Беккера [1, 2], которые определяли человеческий капитал как совокупность 
знаний, умений и навыков, применение которых обеспечивает повышение 
эффективности деятельности организаций.

В современных научных концепциях человеческий капитал рассматривает-
ся как капитализированная форма человеческих ресурсов предприятий и орга-
низаций, а также отдельных работников, способная обеспечить создание и пре-
умножение добавленной стоимости и доходов. 

Человеческий капитал, по мнению Ю.А. Корчагина, облает способностью воз-
растать в результате «...инвестиций в интеллектуальную собственность, инфор-
мационную оснащенность труда и жизнедеятельности, воспитание, обучение, 
знания, инновационный и институциональный потенциалы, экономическую сво-
боду, предпринимательскую способность и предпринимательский климат, нау-
ку, культуру и искусство, безопасность и здоровье населения» и т. д. [3].

Б.М. Генкин определяет человеческий капитал как комплекс различных по-
тенциалов человека (знаний, умений и навыков), инвестирование в развитие 
которых результативно [4].

Потенциал человеческого капитала – это накопленный общекультурный 
и профессиональный потенциал здоровья, творческой активности и компетент-
ности работников. 

В отличие от категории „человеческие ресурсы“ человеческий капитал бази-
руется не только на представлении человека как носителя оригинальной био-
социальной системы, одновременно объединяющей его физический, физио-
логический, интеллектуальный потенциалы, но и как носителя определенных 
эмоций, являющихся, порой, решающим фактором непрерывного развития и са-
мосовершенствования. 

Человеческие ресурсы предприятий и организаций, развивающиеся на осно-
ве совершенствования знаний, умений, навыков, компетенций, обеспечивающие 
непрерывное повышение эффективности деятельности предприятий и органи-
заций, являются их человеческим капиталом.  

Процесс развития и расширенного воспроизводства человеческого капитала 
представляет собой трансформацию качественных параметров личности чело-
века. Качественные характеристики человеческого капитала способны как воз-
растать и преумножаться, так и уменьшаться вследствие девальвации получен-
ных ранее знаний, умений, навыков и компетенций.

При развитии человеческого капитала организации необходимо учитывать 
не только достижения отдельного работника, но и интегральные знания и навы-
ки, формирующиеся в организациях и коллективных структурах. Именно агре-



28 

Степанов А.А., Рыбин М.В., Потехина Е.В. 
Самообучающаяся организация как инструмент управления развитием человеческого капитала

Экономические системы. 2023. Том 16, № 1 (60)

гирование и комбинация разнокачественных человеческих капиталов обеспе-
чивает дополнительный синергетический эффект, превышающий простую сум-
му индивидуальных человеческих капиталов. 

Это в значительной степени определяется не только возможностями чело-
веческого капитала отдельного работника, но и наличием в обществе необхо-
димых институциональных и социальных предпосылок: если приобретенные 
знания не востребованы экономикой, то затраты на их формирование следует 
рассматривать не как инвестиции, а как безвозвратные экономические потери, 
понесенные и на индивидуальном, и на общественном уровнях.

Развитие и преумножение человеческого капитала неотделимо от системати-
ческого овладения работниками знаний, умений, навыков и компетенций, реа-
лизуемых в профессиональной сфере. Сегодня оно осуществляется посредством 
реализации университетами, высшими и другими учебными заведениями про-
грамм дополнительного профессионального образования, программ повыше-
ния квалификации персонала. 

Вместе с тем, по оценочным суждениям и экспертным оценкам, качество про-
фессиональной подготовки персонала на основе современных систем повыше-
ния квалификации кадров оставляет желать лучшего. Низкая эффективность 
программ, форм и методов в системе профессиональной подготовки и повы-
шения квалификации кадров для организаций в подавляющем большинстве 
случаев объясняется тем, что решение проблемы управления человеческими ре-
сурсами в новой информационно-цифровой и управленческой модели переустрой-
ства мира зачастую базируется на основе использования архаичных взглядов 
и ретротопической управленческой парадигмы обучения персонала [12].

Почему же «вчерашние» инструменты, методы и решения по развитию чело-
веческого капитала так активно используются в качестве предлагаемой обра-
зовательной модели? Объясняется это, во-первых, инертностью представлений 
и иллюзией того, что с помощью прежних знаний и опыта существует возмож-
ность попасть в будущее, «вернувшись в прошлое» посредством эмоционально-
го эффекта гарантии стабильности и высокой уверенности в себе. Во-вторых, 
популярностью ретротопической парадигмы как безупречной и рационально 
организованной.

Широкое применение ретротопических концепций и моделей повышения 
квалификации кадров – это следствие получившего широкое распространение 
так называемого дисменеджмента как несоответствия содержания и организа-
ционного механизма управления образовательным процессом существующим 
объективным потребностям расширенного воспроизводства системы человече-
ского капитала организаций [5].

Именно образовательный дисменеджмент служит триггером, определяю-
щим снижение эффективности развития человеческого капитала в современ-
ных организациях. 

Пример такого дисменеджмента – повсеместно распространенная модель ор-
ганизации повышения квалификации кадров по узконаправленной профессио-
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нальной тематике должностной деятельности работников, обычно комплек-
сно не увязанной в единую систему решения актуальных общеорганизацион-
ных проблем.

Применяемые сегодня технологии и формы организации повышения ква-
лификации кадров зачастую просто не в состоянии ответить на новые вызовы 
в силу следующих обстоятельств.

Во-первых, современная модель повышения квалификации кадров в подавля-
ющем большинстве случаев является консервативно-инертной, которая в силу 
специфики ее репродуктивного характера не способна синхронизироваться с по-
стоянно изменяющимися параметрами внешней и внутренней среды организа-
ции и, соответственно, в режиме реального времени воспроизводить и адапти-
ровать востребованный организацией человеческий капитал.

Во-вторых, в подавляющем большинстве случаев образовательные техноло-
гии повышения квалификации кадров основаны на применении репродуктив-
ных методик обучения. Суть таких методик – передать новые знания, умения 
и навыки от преподавателей к слушателям с их дальнейшим воспроизводством 
в качестве инструмента их усвоения. Но такие методики не способствуют вы-
работке у слушателей наиболее востребованных сегодня практикой навыков 
и компетенций самостоятельного участия в решении профессиональных воп-
росов.

Являясь на сегодня архаичной моделью, репродуктивное обучение преврати-
лось в заметный тормоз повышения профессиональной квалификации кадров.

Новая парадигма повышения квалификации кадров на базе модели 
самообучающейся организации

Сегодня формирование знаний, умений и навыков персонала организаций 
не может и не должно осуществляться только на базе передачи новейших зна-
ний, умений и навыков работникам на принципах моделей дисциплинарно-
предметного репродуктивного профессионального обучения. Новая парадигма 
повышения квалификации кадров требует внедрения проблемно-проектных 
подходов к саморазвитию работников на базе интегрированных межпредмет-
ных и межотраслевых образовательных моделей самообучающихся организа-
ций [6]. Происходит отход от простой передачи информации для определен-
ной аудитории к персонализированному профессиональному обучению на базе 
проблемно-проектной модели самообучающейся организации с применением 
креативно-авторизованных методик обучения [7].

Решение проблемы формирования профессионального развития человече-
ского капитала самообучающейся организации сегодня невозможно без смены 
обучающей парадигмы: с дисциплинарно-предметной на проблемно-проектную 
модель обучения.

Самообучающаяся организация как модель и инструмент управления разви-
тием человеческого капитала является сложной социально-образовательной 
системой.
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Особенность самообучающейся организации состоит в том, что главным по-
стулатом ее развития является положение о том, что ее будущее зависит от каж-
дого работника, которым создаются условия для персонального непрерывно-
го эффективного саморазвития, а также мотивации к освоению и внедрению 
в свою профессиональную деятельность инновационных знаний, умений и на-
выков [8, с. 2].

Самообучающаяся организация – это процесс, благодаря которому формиру-
ются и развиваются основополагающие знания организации, обогащается ее де-
ятельность с помощью лучших знаний; организационное обучение идентифи-
цируется с процессом изменения организационного поведения [9].

Главным достоинством модели самообучающейся организации является не-
прерывность процесса развития и трансляции персоналу новейших профессио-
нальных знаний, формирование соответствующих навыков и компетенций 
в профессиональной деятельности на индивидуальном, групповом, организаци-
онном и межорганизационном уровнях.

Причем организационное обучение позволяет в системной увязке реализо-
вать два принципиальных преимущества одновременно: во-первых, выполня-
ет задачу повышения квалификации уже реализуемых работником в процессе 
трудовой деятельности компетенций; во-вторых, решает новые проблемы, ко-
торые до этого не являлись предметом профессиональной деятельности работ-
ника или группы исполнителей. 

Организационное обучение характеризуется спецификой его содержания, 
а также алгоритмами последовательности этапов его планирования в соответ-
ствии с задачами обучения работников, которым предстоит решать новые про-
блемы, ранее не являвшиеся предметом их профессиональной деятельности 
(идентификация новой области деятельности; установление желаемых ком-
петенций работника; определение его действительных компетенций; выявле-
ние расхождения между желаемыми и имеющими место компетенциями и др.).

Существенным преимуществом модели самообучающейся организации 
является широкое распространение в ней креативно-авторизованных мето-
дов обучения, отход от репродуктивных моделей, базируемых на алгоритмах 
воспроизводства знаний и навыков, в основном не допускающих отклонения 
от общепризнанного догматического контента передаваемых знаний и навы-
ков. Именно креативно-авторизованная технология организационного обу-
чения, которая базируется «на предоставлении учащимся самостоятельности 
и неограниченной возможности для мобилизации (активизации) субъективно-
го когнитивно-креативного потенциала... способна обеспечить «создание сре-
ды креативной энергии, вовлекающей учащихся в процесс самообучения» [10].

Переход системы повышения квалификации кадров организаций на новую 
модель «самообучающаяся организация» требует решения ряда первостепен-
ных задач. 

Во-первых, это поиск и формирование с учетом особенностей организации 
проблемно-проектной модели повышения квалификации, содержание програм-
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мы обучения которой будет определяться прежде всего системой специфики ре-
шаемых задач. Трансформация моделей репродуктивного организационного обу-
чения в креативно-авторизованную потребует глубокой проработки концепций, 
стратегий, моделей, программ, форм и методов проблемно-проектного обучения.

Во-вторых, совершенствование системы мотивации обучающегося персона-
ла прежде всего на решение стратегических вопросов устойчивого и опережа-
ющего развития организации на принципах здорового профессионального лю-
бопытства.

В-третьих, переход на новые нетрадиционные методики обучения, в основу 
которых положены осознанное понимание стратегических целей, вдохновляю-
щие идеи, современные модели эффективного взаимодействия персонала, осно-
ванные на применении интерактивных мастер-классов, инновационно мотиви-
рованных команд, интерактивных междисциплинарно-проблемных дискуссий, 
творческих мастерских и др.

В-четвертых, формирование дееспособной команды профессорско-препода-
вательского состава, инструкторов-коучей и т. д., способной решить поставлен-
ные задачи в условиях неопределенности.

В-пятых, создание системы контроля за освоением слушателями профессио-
нальных компетенций реализации проблемно-проектной модели новой па-
радигмы развития организации на основе использования таких инновацион-
ных интерактивных методов контроля, как креативно-экспертные команды 
контроля, демонстрационно-компетентностные зачеты, демонстрационно-
квалификационные экзамены и др.

Дальнейшее эффективное развитие человеческого капитала организаций, как 
показывает зарубежный и отечественный опыт, на основе проблемно-проектной 
модели самообучающейся организации создает объективные предпосылки для 
его успешного развития в условиях инновационной экономики.

Заключение
Человеческий капитал – это многоаспектная специфическая форма проявле-

ния главной производительной силы общества. 
В соответствии с авторской концепцией, человеческий капитал представ-

ляет собой не только трудовую ресурсную составляющую производительных 
сил общества, но в более широком, социально-экономическом, социально-
политическом, социально-культурном и иных аспектах главную движущую силу 
социально-экономического и научно-технического прогресса.

Главные составляющие человеческого капитала – знания и навыки, принося-
щие доход его носителям и добавленную стоимость в информационно-цифровой 
экономике. Поэтому именно образование является ключевой, главной ведущей 
силой формирования человеческого капитала. 

Дальнейшее развитие человеческих ресурсов в современных организациях 
должно осуществляться на базе инновационных образовательных моделей раз-
вития человеческого капитала в самообучающихся организациях. 
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Переход к модели самообучающейся организации как инструмента управле-
ния эффективным развитием человеческого капитала позволяет системно раз-
вивать и трансформировать человеческий капитал в организациях в соответ-
ствии с современными требованиями информационно-цифровой эпохи.

Реализация модели «самообучающаяся организация» дает возможность си-
стемно, в режиме реального времени развивать и совершенствовать человече-
ский капитал организаций в соответствии с необходимостью решения стоящих 
перед ней актуальных проблем и задач.

Модель самообучающихся организаций позволяет обеспечивать решение 
ключевой задачи организационного обучения – переход от догматической моде-
ли передачи контента знаний и навыков к модели креативно-авторизованной, 
обеспечивающей в значительной степени широкие возможности самостоятель-
ного генерирования и приобретения инновационных знаний и компетенций, их 
адаптации и корректировки в процессе профессиональной деятельности [11].

Кафедрой управления инновациями Одинцовского филиала МГИМО в насто-
ящее время разработаны и апробируются методические положения и рекомен-
дации по развитию человеческого капитала менеджеров компаний нефтегазо-
вой отрасли на базе инновационной проблемно-проектной модели повышения 
квалификации кадров «самообучающаяся организация» – «Мастер креативно-
го менеджмента». 

Цель образовательного проекта – развитие креативных навыков решения не-
стандартных проблем в условиях неопределенности, в частности, решения про-
блемы формирования матрицы стратегических направлений развития нефте-
газовых компаний в условиях неопределенности глобального энергетическо-
го перехода с учетом приоритетов научно-технологического развития страны.

Разработка программы повышения квалификации кадров как инструмента 
развития человеческого капитала компаний осуществлялась с учетом выявлен-
ных проблем и задач их деятельности. В процессе подготовки и реализации про-
граммы повышения квалификации были предложены:

– методические положения организации проведения обучающих мероприя-
тий по повышению квалификации кадров;

– учебные материалы: пособия по теоретическим основам программы повы-
шения квалификации кадров; практикум и практические задания; контрольно-
измерительные материалы для оценки уровня усвоения знаний, умений и на-
выков;

– программы лекционных и практических курсов по освоению знаний, раз-
витию умений, навыков, а также профессиональных компетенций «Мастер кре-
ативного менеджмента» и др. 

Как показала практика, высокая результативность освоения слушателями 
знаний, умений и навыков креативного мышления и действий достигается за 
счет интенсивного применения методики креативной авторизации мышления 
и поведения персонала самообучающихся организаций.
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