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Аннотация. В современных условиях экономики знаний значительная роль отво-
дится человеку, так происходит совершенствование систем развития персонала, 
которые персонифицируют вклад и личностные качества. Качественное измене-
ние роли человека связано с осознанием человека как основной движущей силы хо-
зяйственного процесса, обусловливая значительное внимание к развитию персо-
нала, проблемам увеличения интеллектуального капитала организации и реализа-
ции трудового потенциала. Таким образом, персонал компании является основной 
стратегической составляющей в повышении своей эффективности за счет пре-
вращения знаний в главнейший стратегический ресурс. 
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На сегодняшний день персонал выступает главным стратегическим фактором 
успешного развития организации. Данный аспект связан с тем, что организации рабо-
тают в условиях жесткой конкуренции в связи с чем предъявляют высокие требования 
к уровню квалификации, знаниям и навыкам работников. Имеющаяся высокая турбу-
лентность изменений среды ставит руководство организации перед необходимостью 
обучать и развивать свой персонал, способный эффективно выполнять свою работу 
не только сегодня, но и в перспективе, с учетом происходящих изменений. 

Усиление значения развития персонала и формирование его человеческого ка-
питала в процессах организационных изменений и развития самой организации обу-
словлено рядом факторов. 

Первым фактором является то, что развитие персонала – важнейшее средство 
повышения ценности человеческих ресурсов и реализации трудового потенциала, яв-
ляющегося ключевым моментом, определяющим эффективное использование всех 
остальных ресурсов, которые имеются в распоряжении организации. 

Второй фактор основывается на принципах сопричастности и общего видения, 
то есть раскрывается в какой степени персонал осведомлен о содержании стратеги-
ческих целей компании и насколько он подготовлен к работе по их достижению, каков 
его уровень сопротивления изменениям. Это связано с тем, что успешность реализа-
ции стратегических целей компании во многом определяется стремлением персонала 
к своему развитию и пониманию важности данного процесса в соответствии стратеги-
ческими целями организации. 

Третий фактор, сводится к тому, что проведение организационных изменений не-
возможно без развития персонала. 

Целесообразность и результативность технологического развития хозяйствую-
щих субъектов зависит от человеческого фактора, а именно, от своевременности и 
продуманности управленческих решений, квалификации персонала и производитель-
ности его труда [2]. 
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Для обозначения качественных изменений работников непосредственно в трудо-
вой деятельности применяется термин «развитие персонала», которое в большинстве 
трактуется как процесс воссоздания его трудового потенциала, который включает в 
себя значительный комплекс характеристик. 

Следует отметить, что развитие персонала нацелено на повышение уровня зна-
ний, умений и способностей работников в целях достижения стратегических целей ор-
ганизации и реализации своих индивидуальных потребностей. Сам же процесс разви-
тия персонала представляется комплексом целенаправленных мероприятий: инфор-
мационных, образовательных, социально-культурных и мотивационных, способству-
ющие формированию и развитию необходимых компетенций персонала, и усилению 
их мотивации.  

При существующем уровне динамичности как внешней, так и внутренней среды 
развитие персонала обязано иметь превентивный характер по отношению к измене-
ниям, и под влиянием комплекса мотивирующих факторов данный процесс должен 
быть направленным на формирование у работников внутренней потребности к само-
совершенствованию, саморазвитию; он должен быть непрерывным с привлечением 
всех членов организации.  

Главенствующая роль человека в экономике знаний, привела к увеличению ин-
тереса к проблеме предупреждающего развития персонала. Следует отметить, что на 
сегодняшний день всеми – и учеными и политиками – признается, что человеческий 
капитал (получаемый в результате развития персонала) – это важнейший источник 
успешного экономического развития как компании, так и экономики в целом, требую-
щий значительных инвестиционных вложений. 

В основном под последовательным и всесторонним развитием персонала пони-
мается формирование необходимой среды, содержащий механизм, направленный на 
поощрение стремления персонала к своем обучению и развитию. При этом главная 
роль отводится не столько традиционным обучающим программам, а, в первую оче-
редь, организационному обучению, нацеленному на развитие человеческого капи-
тала. Основной акцент ставится на создание определенной среды, при которой зна-
ния на регулярной основе формируются и направляются.  

Таким образом основная цель развитие персонала сводится к развитию интел-
лектуального потенциала сотрудников и повышению их конкурентоспособности. При 
этом организационное обучение должно соответствовать стратегическим потребно-
стям организации, а для этого цели, которые предусматриваются при развитии пер-
сонала, должны сопоставляться с интересами компаниями. В этом ключе, можно 
утверждать, что развитие персонала необходимо рассматривать как процесс органи-
зационного обучения, являющегося основой концепции обучающейся организации.  

Подход организационного обучения направлен на обучение и развитие всего 
персонала организации. Помимо рациональных знаний у них формируются навыки в 
области общения, умения мыслит нестандартно при разрешении конфликтных ситуа-
ций, учиться на опыте. В центре внимания находятся реальные интересы самих ра-
ботников и перспективные требования к ним в соответствии с целями компании.  

Под организационным обучением понимается непрерывный процесс приобрете-
ния знаний как отдельными членами организации, так и самой организацией, исполь-
зования этих знаний и обеспечения их доступности для всех сотрудников организа-
ции, а также пересмотра этих знаний. Для внедрения организационного обучения 
должны поощряться потоки информации, внутренние и внешние, знания для сотруд-
ников организации должны находиться в открытом доступе и, следовательно, должен 
быть эффективно налажен процесс управления знаниями [1]. 
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Организацию, процесс обучения в которой является непрерывным и осуществ-
ляется под влиянием изменения требований окружающей среды, можно называть 
обучающейся. Концепция самообучающейся организации раскрывает подход к созда-
нию организационного обучения персонала, как одной из стратегических целей соб-
ственного развития, при этом формируя среду общего видения и сопричастности, по-
вышая приверженность персонала и в итоге формирую знания компании. 

Такая организация обеспечивает преобразование знаний из опыта, используя 
систематизированные методы генерирования, создавая условия для оперативного 
распространения знаний и их эффективного применения в пределах компании. 

Принципы самообучения организации основываются на организации системы и 
внедрении системного мышления у персонала компании. В основе данной концепции 
заложен подход, заключающийся в том, что каждая организация в состоянии учиться. 
Под обучением в данном случае понимается не прохождение обязательных курсов, а 
непрерывное развитие и накопление знаний отдельного члена организации, так и са-
мой организации в целом, как единого организма. 

Таким образом, концепция самообучающейся организации представляет компа-
нию как организм, который способен генерировать и применять новообразованные 
организационные знания, повышая эффективность деятельности компании. В центре 
внимания при построении такой структуры находится обучение, в том числе за счет 
собственного опыта, и развитие сотрудников. 

Обучающаяся организация должна уметь адаптироваться к изменяющимся усло-
виям и развивать свой персонал соответственно. При этом такой организации удается 
успешно систематически выполнять процесс решения проблем, осуществлять экспе-
риментальную деятельность, обучение на базе прошлого опыта, обучение за счет 
других источников, быстро и эффективно распространять знания по всей организа-
ции. В самообучающейся организации обучение персонала является одной из прио-
ритетных направлений ее развития, являющейся источником получения новых дохо-
дов за счет развития человеческого капитала. 

Человеческий капитал, является разновидностью капитала, поэтому ему при-
суща вся совокупность структурообразующих признаков: способность к самовозрас-
танию, инвестиционная природа, вовлеченность в рыночные отношения обмена. В то 
же время, как обособленная категория, он обладает специфическими чертами: чело-
веческий капитал может быть представлен как явной, так и неявной составляющей, 
которую в рамках организации необходимо формализовать; он может обесцениваться 
и истощаться в связи с физической истощенностью человека или в результате мо-
рального устаревания знаний и навыков, в связи с чем в организациях возрастает зна-
чимость процессов системы управления знаниями и обучением.  

Чтобы иметь гибкую адаптивную организацию, необходимо использовать управ-
ление обучением. Непременным элементом управления обучением является посто-
янное и непрерывное обучение работников. С переходом к информационному обще-
ству все большая часть их времени должна уделяться получению знаний, обучению и 
исследованиям. Способность организации воспринимать знания и распространять их 
определяет их способность обучаться.  

Заметим, что управление знаниями персонала, являющееся подвидом управ-
ленческой деятельности, приводит к формированию новых знаний и развитию и уве-
личению человеческого капитала организации. Однако данный процесс должен про-
текать непрерывно, вовлекая всех сотрудников компании. В управление знаниями 
немаловажное значение отводится организационному обучению, которое выступает 
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как способ формирования и приобретения необходимых знаний в условиях турбулент-
ности окружающей среды, что выступает главнейшим фактором успеха компании в 
существующих условиях. 

О. А. Козлова отмечает в своей статье, что происходящая эволюция на рынке 
труда, смена интересов поколений, развитие информационных технологий и новые 
требования к управленческим ресурсам, заставляют компании серьезно пересматри-
вать кадровую политику и развитие персонала. Долгое время люди рассматривались 
именно как ресурсы, сейчас это можно рассматривать как капитал организации и 
необходимо помнить, что это уже сотрудники зачастую выбирают компании, а не 
наоборот [3]. 

Резюмируя, сделаем вывод о том, что самообучающаяся организация нацелена 
на оптимизацию своей деятельности, непрерывное обучение и развитие персонала, 
адаптацию и перестройку своей деятельности и предполагает реактивный способ 
овладения новейшими способами управления деятельностью компании, стратегиями 
управления знаниями, так как организация не может обучаться без изменения, как и 
изменяться без обучения. Следовательно, организации, обладающие признаками 
обучающейся, становятся действенной силой управления постоянными изменениями, 
способной аккумулировать человеческий капитал, распространяя и передавая зна-
ния, обеспечивая стратегический успех компании за счет развития персонала. 
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