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Аннотация. Статья посвящена определению роли внутрифирмен-
ного обучения в развитии человеческого капитала предприятия. В статье 
рассмотрены понятия «внутрифирменное обучение», «человеческий ка-
питал» и их основные характеристики, виды внутрифирменного обуче-
ния и его значение для развития персонала организации. Автором изуче-
ны причины, по которым компании необходимо проводить внутрифир-
менное обучение. В заключении на примере АБ «Девон-Кредит» описа-
ны некоторые виды внутрифирменного обучения и предложены реко-
мендации. 
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Вступление Российской Федерации в мировую экономическую 
систему открыло для отечественных компаний новые горизонты и воз-
можности для развития. Оборотной стороной медали стала серьёзная 
конкуренция, а также появление проблем, связанных с необходимостью 
искать более действующие способы повышения производительности и 
эффективности труда.  

Тема данной статьи актуальна, так как руководители на сего-
дняшний день заинтересованы в том, чтобы в их организации работали 
высококвалифицированные и компетентные работники, способные со-
здавать продукты и сервисы, которые могли бы составить серьёзную 
конкуренцию иностранным производителям. Для современных органи-
заций возросла потребность в профессиональном обучении своих со-
трудников, и это привело к тому, что одной из главных функций управ-
ления персоналом стало внутрифирменное обучение, которое имеет сле-
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дующие преимущества: учитывается специфика предприятия, появляет-
ся возможность контроля за ходом обучения, повышается его практиче-
ская направленность, расходы на обучение становятся небольшие, за 
короткое время обучение могут пройти большое количество сотрудни-
ков. 

Важным инструментом повышения ценности человеческих ресур-
сов предприятия является обучение. На сегодняшний день проблема за-
ключается в том, что некоторые организации не занимаются обучением 
своего персонала, так как считают это ненужной тратой финансовых 
средств. Однако рано или поздно руководителям любой организации 
неизбежно придется столкнуться с тем, что если не вкладывать деньги в 
повышение уровня знаний и навыков своих работников, то уровень че-
ловеческого капитала компании будет снижаться, и, соответственно, 
отдачи от персонала с каждым годом будет все меньше и меньше. 

Несмотря на сложное финансовое положение, большинство рос-
сийских организаций начинают рассматривать расходы, связанные с 
обучением персонала, как необходимые и приоритетные. Все больше 
организаций начинают проводить обучение персонала разного уровня, 
понимая, что только обученный, высококвалифицированный персонал 
будет решающим фактором в выживании и развитии предприятия, а 
также в составлении конкуренции как отечественным, так и иностран-
ным производителям. 

Базаров Т.Ю. объясняет понятие «внутрифирменное обучение» 
как систему обучения и переподготовки сотрудников, проводимую на 
базе предприятия (или корпоративных учебных центров) с привлечением 
преподавателей, собственных или внешних, строящуюся с учётом про-
блем, характерных для конкретной организации [1, с. 1]. 

В России внутрифирменное обучение персонала имеет следующие 
направления: подготовка новых работников (понимается как профессио-
нальная подготовка), переподготовка (переобучение) сотрудников, обу-
чение работников вторым профессиям (как правило, смежным), повы-
шение квалификации сотрудников на курсах различного уровня. 

Внутрифирменное обучение характеризуется тем, что организация 
обучения строится на базе предприятия, силами организационных педа-
гогов или приглашённых специалистов, направлено на решение задач 
организации, на подготовку сотрудников к правильному решению более 
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широкого круга задач, призвано обеспечить высокий уровень эффектив-
ности в работе. 

Также оно способствует не только повышению уровня знаний 
персонала и возможности производить требуемые профессиональные 
навыки, но и позволяет сформировывать у них систему ценностей и 
установок, которая соответствует сегодняшним требованиям. Для того 
чтобы работники приносили стабильный доход компании, необходимы 
вложения в их человеческий капитал. Именно обучение является на се-
годняшний день эффективным инструментом достижения стратегиче-
ских целей компании, средством повышения человеческого капитала 
организации, а также средством, которое упрощает проведение органи-
зационных изменений.  

Человеческий капитал, по мнению Г. Беккера, – это имеющийся у 
каждого запас знаний, навыков, мотиваций. Инвестициями в него могут 
быть образование, накопление профессионального опыта, охрана здоро-
вья, географическая мобильность, поиск информации [2, с. 2-3]. Челове-
ческий капитал – это совокупность знаний, умений и навыков сотрудни-
ков предприятия, расходы на получение которых (через образование, 
внутрифирменное обучение и т.д.) могут приносить со временем ощути-
мую прибыль и работникам, и предпринимателю. Человеческий капитал 
неотделим от личности своего носителя, а права собственности на чело-
веческий капитал не могут являться предметом купли-продажи. Цен-
ность понятия «человеческий капитал», соответствующего современной 
оценке роли и места человека в социально-экономической системе об-
щества, объясняется, во-первых, тем, что человек рассматривается в 
единстве экономического, социального и индивидуального. Во-вторых, 
выделяются четыре группы способностей, характеризующих человека в 
трудовой деятельности: физические, интеллектуальные, психологиче-
ские и социальные. В-третьих, использование понятия «капитал» для 
определения роли человека в социально-экономической системе обще-
ства указывает на необходимость инвестирования в развитие возможно-
стей человека и получение длительного эффекта от этих вложений. В-
четвертых, «человеческий капитал» – понятие, характеризующее сво-
бодного индивида, являющегося самостоятельным субъектом на рынке 
труда [3, с. 219]. 

В современном обществе роль капитала, вкладываемого в матери-
альные ресурсы, постепенно снижается. Эффективность любой сферы, в 



 120

том числе и банковской, всё меньше определяется материальными акти-
вами: на смену им пришёл человеческий капитал. Человеческий капитал 
банка, в нашем понимании, представляет совокупность знаний всех ра-
ботников банка, их профессиональную компетентность, умение форми-
ровать взаимоотношения и создавать стоимость. 

Удовлетворить потребности клиента в продуктах банка в полной 
степени очень непросто, так как для сотрудника банка в данном случае 
важно не только расположить к себе клиента и вызвать его доверие, но и 
умение слушать, выстроить разговор в комфортном для клиента ключе, 
учитывать его предпочтения. Именно поэтому многие банки стараются 
сами развивать и подготавливать специалистов, которые были бы спо-
собны привлечь и удержать постоянных клиентов. Такие клиенты – это 
очень ценный актив, который очень благоприятно влияет на финансовые 
показатели банка, его имидж на рынке и на доверие новых клиентов. 
Многие банки активно приглашают преподавателей для проведения раз-
личных тренингов, семинаров, деловых игр и применяют другие совре-
менные методы эффективного обучения сотрудников. 

Например, руководство Акционерного банка «Девон-Кредит» 
(ПАО) понимает, что на сегодняшний день человеческий капитал явля-
ется важным элементом конкурентоспособности на рынке труда, а обу-
чение способствует его развитию, повышению мотивации персонала, 
преданности банку и привлечению новых клиентов. В связи с этим банк 
часто приглашает преподавателей для проведения различных видов обу-
чения, в том числе тренингов. 

В банк приезжали сотрудники компании «TeamSoft», которые 
проводили обучение под названием «Лицом к клиенту». В данном обу-
чении участвовали работники Отдела обслуживания держателей банков-
ский карт Группы розничных операций и Службы информационной 
поддержки, то есть те, кто каждый день непосредственно общается с 
клиентами банка. Обучение включало в себя: 

1. Правила отличного сервиса. 
2. 7 компетенций клиент-ориентированного специалиста. 
3. Установление контакта. 
4. Технику формулирования вопросов. 
5. Универсальную технику работы с возражениями. 
6. Алгоритм работы с конфликтными клиентами. 
7. Технику управления эмоциональным напряжением. 
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Операторы Службы информационной поддержки банка проходи-
ли тренинг голоса и эмоциональной устойчивости. Особенность этого 
тренинга в том, что в нём используется программа, позволяющая, во-
первых, голосу специалиста всегда звучать доброжелательно, спокойно 
и уверенно, во-вторых, позволяет ему себя так же чувствовать. 

По мнению сотрудников, эти виды обучения способствовали раз-
витию у них таких компетенций, как клиентоориентированность, убеди-
тельная коммуникация, ориентация на результат, умение работать в ко-
манде, стрессоустойчивость, ориентация на достижение результата. 
Также пройденные тренинги позволили сотрудникам Службы информа-
ционной поддержки научиться контролировать свои эмоции и управлять 
эмоциями собеседника посредством голоса. 

Работники банка проходят следующие виды внутрифирменного 
обучения: производственный инструктаж, обучение основам безопасно-
сти работы с клиентами банка и правилам работы с персональными дан-
ными. В соответствии с Федеральным законом «О противодействии ле-
гализации (отмыванию) доходов, полученных преступным путём, и фи-
нансированию терроризма» 115-ФЗ от 07.08.2001 на кредитные органи-
зации возлагаются обязанности по проведению процедур внутреннего 
контроля [4]. Периодически проводится обучение сотрудников банка 
согласно этому закону в целях недопущения отмывания доходов. Также 
служба финансового мониторинга доводит до сведения подразделений 
целевой инструктаж в связи с внесением изменений в данный закон. 

В банке распространена система наставничества, когда к новому 
сотруднику прикрепляется опытный работник, который проверяет ис-
полнение заданий новичка и даёт советы по улучшению работы.  

В скором времени АБ «Девон-Кредит» (ПАО) перейдёт на новую 
программу «ЦФТ». С целью обучения сотрудников, которые будут 
непосредственно работать с этой программой, в банк были приглашены 
разработчики ЦФТ, которые обучали персонал навыкам работы в этой 
программе. 

Сотрудники банка «Девон-Кредит» положительно относятся к 
обучению, так как понимают, что оно способствует их развитию, увели-
чению их конкурентоспособности на рынке труда, становится больше 
возможностей для карьерного роста. 

В качестве рекомендаций может быть предложено проведение у 
руководителей различного уровня тренинга «Ситуационное лидерство». 
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Оно позволит развить такие компетенции, как построение отношений и 
влияние, самоорганизация, стратегическое видение бизнеса, управление 
командой, управление исполнением. Также сотрудников банка жела-
тельно обучать эффективной презентации банковских товаров и услуг и 
навыкам по взаимодействию и разрешению конфликтов.  

Таким образом, можно сделать вывод, что внутрифирменное обу-
чение как основной элемент системы развития человеческого капитала и 
трудового потенциала не только не потеряло своей актуальности в наше 
время, но приобретает всё большую значимость, как для работников, так 
и для руководителей. Роль внутрифирменного обучения в развитии че-
ловеческого капитала предприятия заключается в развитии знаний и 
навыков сотрудников, способности быстрее и легче решать сложные 
задачи, повышении уровня трудовой мотивации, приверженности персо-
нала своей организации и включенности в её дела. Инвестиции в образо-
вание являются наиболее выгодными с точки зрения человека и обще-
ства в целом, так как приносят значимый по объёму и продолжительный 
по времени экономический и социальный эффект. Для любого предприя-
тия инвестиции в человеческий капитал являются значительными, но в 
то же время рискованными, потому что они персонифицированы: с ухо-
дом человека в другую организацию, человеческий капитал «уходит» 
вместе с ним. 
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Аннотация. В статье рассматривается проблема управления пер-
соналом и их финансового обеспечения в период финансовой неста-
бильности компании. Определяется важность персонала для достижения 
целей и преодоления финансовых трудностей. Предлагаются наиболее 
действенные методы преодоления кризисных условий с минимальными 
потерями для организации.  
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