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НЕПРЕРЫВНОЕ ОБРАЗОВАНИЕ В ФОРМИРОВАНИИ  

ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО ПОТЕНЦИАЛА    
Аннотаеия. Предмет исследования: соеиалино-трудовые отнозения, развивайщиеся в 
проеессе обужения и развития сотрудников на предприятии. Цель исследования состо-
ит в обосновании необходимости проведения ряда мероприятий по обужений и развитий 
персонала организаеии на основе применения конеепеии непрерывного образования. Мето-
ды проведения работы вклйжайт изужение наужной и спееиалиной литературы, мето-
ды логижеского и сравнителиного анализа, обобщение полуженной информаеии. Результат 
работы: важным фактором формирования желовежеского потенеиала выступает непре-
рывное образование. Чтобы эффективно управляти проеессом обужения, необходимо из-
меряти затраты и выгоды от программ обужения. Преимущества программ обужения 
вклйжайт экономий времени, повызение производителиности и улужзение кажества 
продукеии или услуг. Область применения результатов: резулитаты исследования мо-
гут быти применены в деятелиности организаеии для создания необходимых условий 
для развития и роста желовежеского потенеиала, повызение уровня эффективности его 
исполизования и обеспежения профессионалиного роста. Вывод: формирование желовека 
как лижности происходит толико в соеиуме, поэтому формирование желовежеского по-
тенеиала – это резулитат совместных усилий. В этой связи задажа образования в 
формировании желовежеского потенеиала заклйжается не толико в потенеиале и адек-
ватном отнозении к нему, сколико в его раскрытии, определении его силы жерез разви-
тие способности к обужений и формирований самостоятелиности. 
Клюжевые слова: желовежеский потенеиал, развитие желовежеского потенеиала, форми-
рование желовежеского потенеиала, непрерывное образование  
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CONTINUING EDUCATION IN THE FORMATION  

OF HUMAN DEVELOPMENT  
 

Abstract. Subject of research: social and labor relations that develop in the process of training 
and development of employees at the enterprise. The purpose of the study is to justify the need 
for a number of measures to train and develop the organization's personnel based on the applica-
tion of the concept of continuing education. Methods of work include the study of scientific and 
specialized literature, methods of logical and comparative analysis, generalization of the infor-
mation received. Result: continuing education is an important factor in the formation of human 
potential. To effectively manage the learning process, you need to measure the costs and benefits 
of training programs. The benefits of training programs include saving time, increasing productivi-
ty, and improving the quality of products or services. Scope of the results: the results of the 
research can be applied in the organization's activities to create the necessary conditions for the 
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development and growth of human potential, increase the level of efficiency of its use and ensure 
professional growth. Conclusion: the formation of a person as a person occurs only in society, so 
the formation of human potential is the result of joint efforts. In this regard, the task of education 
in the formation of human potential is not only in the potential and an adequate attitude to it, 
but in its disclosure, determining its strength through the development of the ability to learn and 
form independence. 
Keywords: human potential, development of human potential, formation of human potential, 
continuing education 

 

Аннотация. В данной статье рассмотрены основные положения концепции непрерывного 

образования, рассмотрена роль непрерывного образования в контексте экономических иссле-

дований, приведены показатели для экономического анализа данной концепции с позиций 

теории человеческого потенциала. Обосновано, что важным фактором формирования челове-

ческого потенциала выступает непрерывное образование.  

Введение. Человеческий потенциал – важнейшая часть национального богатства. С разви-

тием процессов глобализации и информатизации общества возросло и значение человеческого 

потенциала. Основная роль в формировании человеческого потенциала отводится обществу, 

способному влиять как на каждого отдельного человека, так и на людей в целом. Человек яв-

ляется основой общества, его богатством. Удовлетворение потребностей человека – основной 

критерий социально-экономического прогресса.  

Предметом исследования являются социально-трудовые отношения, развивающиеся в про-

цессе обучения и развития сотрудников на предприятии. 

Цель исследования состоит в обосновании необходимости проведения ряда мероприятий 

по обучению и развитию персонала организации на основе применения концепции непрерыв-

ного образования. 

Методы исследования включают изучение научной и специальной литературы, методы ло-

гического и сравнительного анализа, обобщение полученной информации. 

Основная часть. Человеческий потенциал – важнейшая часть национального богатства. С 

развитием процессов глобализации и информатизации общества возросло и значение челове-

ческого потенциала. Основная роль в формировании человеческого потенциала отводится об-

ществу, способному влиять как на каждого отдельного человека, так и на людей в целом. Че-

ловек является основой общества, его богатством. Удовлетворение потребностей человека – 

основной критерий социально-экономического прогресса.  

В определенной степени развитие человеческого потенциала связано с социально-

экономической ситуацией страны, а с другой стороны – накопление совокупного человеческо-

го потенциала способствуют увеличению отдачи на благо социально-экономического разви-

тия, повышения уровня жизни и повышения благосостояния.  

«Потенциал», в переводе с латинского языка «potential», означает «не возможность, а сила 

и мощь». В психологии – это способности человека умножать свои внутренние возможности, 

развиваться, быть продуктивным, эффективно взаимодействовать с другими людьми и окру-

жающим миром. Ядро потенциала – способности, определяющие мощь человеческого потен-

циала [3, с. 46]. 

Актуальность изучения проблемы человеческого потенциала определяется прежде всего 

стратегическими документами государственного уровня в области человеческого развития [9]. 

Так, согласно Концепции долгосрочного социально-экономического развития РФ на период 

до 2020 года, развитие человеческого потенциала включает системные преобразования двух 

типов: 1) направленные на повышение конкурентоспосбности кадрового потенциала, рабочей 

силы и социальных секторов экономики; 2) улучшающие качества социальной среды и усло-

вий жизни людей» [5]. 

Основные направления деятельности Правительства РФ на период до 2024 года определя-

ют «Создание благоприятной среды для развития человеческого капитала, где важным усло-

вием является развитие системы образования с учетом изменяющихся объективных и субъек-

тивных потребностей…» [12, с. 44].  



Региональные проблемы преобразования экономики,  №8,  2020  

www.rppe.ru        113 

«Основными направлениями государственной политики в сфере обеспечения экономиче-

ской безопасности является… развитие человеческого потенциала». В своем послании от 

01.03.2018 Президент отмечал, что «… отставание неизбежно ведет к ослаблению, размыва-

нию человеческого потенциала. Потому что новые рабочие места, современные компании, 

привлекательные жизненные перспективы будут создаваться в успешных странах, куда будут 

уезжать молодые, образованные, талантливые люди, а… общество будет терять жизнеспособ-

ность» [12, с. 44].  

Таким образом, создание необходимых условий для развития и роста человеческого потен-

циала, повышение уровня эффективности его использования и обеспечение на этой основе 

соответствующего социально-экономического роста – основная цель государственной полити-

ки.  

На современном этапе социально-экономического развития стратегической целью государ-

ства становится формирование инновационной экономики, для функционирования которой 

необходим иной тип работника с высоким уровнем социального, культурного и человеческого 

потенциала. Определяющая роль в формировании человеческого потенциала отводится обра-

зованию. 

Конкурентоспособность кадрового потенциала в условиях современной действительности 

является весовым фактором успешного функционирования и развития современных организа-

ций. Именно поэтому человеческому фактору отводится решающая роль в формировании кон-

курентоспособности компании, поскольку работник обеспечивает рациональное использова-

ние ресурсов компании, которые могут быть использованы для повышения конкурентоспособ-

ности. Для успешного и эффективного развития организаций требуется постоянное повыше-

ние уровня квалификации работников. Компетентный и высококвалифицированный персонал 

позволяет создавать конкурентоспособный на рынке продукт. 

Образование в течение всей жизни (Lifelong learning) – общепринятая концепция в образо-

вании, предлагающая обращение к образовательным институтам с определенной периодично-

стью, как правило, на протяжении всего трудоспособного возраста, позволяющее преобразо-

вать спектр знаний и компетенций в определенной профессиональной области [15, с. 153]. 

В современной действительности основным принципом развития реформ образования во 

многих развитых мировых странах призвано непрерывное образование (lifelong learning), суть 

которого состоит в том, что человек учится, получает образование, развивается на протяжении 

всей своей жизни.  

Концепция непрерывного образования оказывает серьезное влияние на формирование об-

разовательной политики Европейского союза в рамках Болонского процесса. Официально в 

рамках Болонского семинара в 2003 году концепция образования в течение всей жизни была 

включена в Болонский процесс, поэтому в России она рассматривается в настоящий момент 

как неотъемлемая часть образовательной реформы [15, с. 154].  

Рассматривая систему непрерывного образования, Дж. Коул в своей работе рассматривает 

обучение как любую образовательную деятельность, которая ведет к прямому усвоению кон-

кретных знаний и навыков, необходимых для профессиональной деятельности [6]. С этой точ-

ки зрения обучение может быть направлено на выполнение любой работы или специального 

задания. В качестве примера обучения Дж. Коул приводит тренинг, направленный на повыше-

ние навыков управления любой техникой, тренинг для увеличения продаж, тренинг для улуч-

шения работы менеджера в организации. Развитие определяется как любой процесс обучения, 

который направлен на решение будущих, а не текущих проблем, и относится больше к разви-

тию карьеры, чем к моментальному достижению результатов. Дж. Коул также отмечает, что 

развитие направлено, во-первых, на будущие потребности организации и, во-вторых, на про-

фессиональный рост личности.  

Авторы Базарова Т. Ю. и Еремина Б. Л. в своих исследованиях предлагают непрерывное 

обучение рассматривать несколько шире. Непрерывное обучение персонала, по мнению авто-

ров, представляет собой программу развития кадров, направленную на передачу новых знаний 

в областях, важных для организации, навыков решения конкретных производственных ситуа-

ций и опыта поведения в профессионально значимых ситуациях [13]. 

Кибанов А. Я. определяет непрерывное обучение как цель получения специальных знаний 
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и навыков, а повышение квалификации – как обучение с целью совершенствования ранее по-

лученных знаний, навыков и навыков в связи с возрастающими требованиями к профессии. 

Переподготовка означает обучение для получения совершенно новых знаний, навыков и навы-

ков, необходимых для овладения новой профессией. Так, автор выделил следующие понятия 

подготовки квалифицированных кадров: 

 концепция специализированного обучения ориентирована на развитие непосредственно 

на рабочем месте, такая форма обучения весьма эффективна, поскольку подготовка персонала 

занимает мало времени;  

 концепция многопрофильного обучения, направлена на повышение внутренней и непро-

мышленной мобильности работника;  

 концепция индивидуального обучения основана на развитии человеческих качеств и ори-

ентирована в основном на руководителей; иногда под развитием понимается только професси-

ональная подготовка, организуемая на рабочем месте или в рамках специальных учебных за-

нятий [4].  

Непрерывное обучение очень популярно на современном этапе. Концепция Lifelong Learn-

ing представлена 4 главными направлениями обучения: обучение знаниям, обучение навыкам, 

обучение взаимодействию с другими людьми и саморазвитие. На уровне предприятия суть 

концепции состоит в повышении профессионального уровня сотрудников организации. Для 

этого руководство компании применяет разнообразные виды обучения, типы и специфику 

обучения [8]. 

Подготовка квалифицированных кадров влияет на важные факторы социальной эффектив-

ности. Повышение профессиональных навыков положительно сказывается на гарантии сохра-

нения рабочих мест, возможностях продвижения по службе, расширении внешнего рынка тру-

да, размере доходов организации, самооценке и возможностях самореализации. 

Таким образом, концепция непрерывного образования включает в себя способы, с помо-

щью которых человек поддерживает должный уровень своих профессиональных знаний, ком-

петентности, навыков, опыта. Профессиональное развитие подразумевает обязанности или 

обязательства постоянно поддерживать свой уровень необходимых профессиональных зна-

ний. Это обязанность присуща многим профессиям, поскольку законодательства, стандарты и 

прочие обстоятельства меняются настолько стремительно, что человек, который не занимает-

ся своим профессиональным развитием, отстает и перестает быть профессионалом. В этой 

связи во многих организациях внедряются различные способы постоянного профессионально-

го развития персонала. 

Динамика региональной экономической ситуации такова, что большинство региональных 

предприятий находится в кризисном состоянии, и лишь немногие развиваются или работают 

благополучно. Основной причиной несбалансированности численности работников называ-

лась проблема нехватки кадров. Дефицит квалифицированных кадров на предприятиях Даге-

стана с начала 2016 года сократился на 30 % [20]. Потребность республики в квалифицирован-

ных кадрах рабочих специальностей на этот год составляет 640 чел., еще 340 чел. – в кадрах 

инженерных специальностей. За 2018 год это нехватка в кадрах снизилась на 30 %. Потреб-

ность дагестанских предприятий в квалифицированных кадрах рабочих специальностей со-

ставляла более 1 тысячи человек, а в кадрах инженерных специальностей – около 500 человек.  

По данным регионального министерства, проблемы с кадрами испытывают большинство 

предприятий республики. Среди них – завод имени Гаджиева, который создает литейное и 

кузнечно-прессовое производство. Другое предприятие – завод «Дагдизель», который также 

проводит масштабную модернизацию. Но есть и такие заводы, которые сами занимаются под-

готовкой специалистов. Так, на концерне КЭМЗ создан учебно-технический центр по подго-

товке специалистов для работы на высокотехнологичном оборудовании [20]. 

Политика организации в направлении обучения обычно состоит из серии тактических дей-

ствий с человеческими ресурсами. Политика определяет меры, которые организация намере-

вается предпринять для профессионального развития своих сотрудников. Роль обучения в ор-

ганизации в первую очередь определяется общими целями организации. Обучение должно 

охватывать в первую очередь насущные потребности, связанные с выполнением текущих за-

дач и обязанностей. Вторая долгосрочная цель программ обучения – привязка к краткосроч-
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ным, среднесрочным и долгосрочным бизнес-планам и позиционирование как ключевой эле-

мент в выполнении задач. Реализация политики организации может быть достигнута несколь-

кими способами. В некоторых организациях прослеживается практика «взращивания» соб-

ственных менеджеров и специалистов, они проходят тщательную подготовку внутри организа-

ции для удовлетворения своих кадровых потребностей. Таким образом, большинство программ 

обучения и повышения квалификации обеспечивается за счет внутренних ресурсов организа-

ции с минимальной внешней помощью или без нее. 

Одним из результатов проведения оценки потребностей в обучении является выявление про-

белов между навыками, которыми обладают сотрудники, и навыками, необходимыми для эф-

фективной работы. Другим результатом является выявление управленческих проблем, которые 

не являются образовательными потребностями, поскольку качество выполнения работы зави-

сит от знания работы, навыков и трудовой мотивации (то есть не для каждой проблемы каче-

ства производительности есть решение для обучения). Могут существовать организационные 

методы или стимулы, которые способствуют отсутствию мотивации у сотрудника.  

Алгоритм оценки потребности кадров в обучении и развитии может быть определен следую-

щими методами:  

1. Оценка информации о сотрудниках, имеющихся в кадровой службе (базовое образование, 

опыт работы, принимал ли сотрудник ранее участие в программах обучения или повышения 

квалификации и т. д.).  

2. Ежегодная аттестация, в ходе которой выявляются как сильные, так и слабые стороны ра-

боты сотрудника.  

3. Анализ кратко- и долгосрочных планов организации, определение уровня квалификации и 

профессиональной подготовки кадров, необходимых для их успешной реализации.  

4. Мониторинг работы персонала и анализ проблем, препятствующих эффективной работе. 

Если в работе персонала регулярно допускаются ошибки, просчеты, приводящие к некаче-

ственной работе, потерям времени, нарушениям техники безопасности, то эту информацию 

можно использовать как обоснование для заявки на обучение персонала.  

5. Сбор и анализ заявок на обучение персонала от руководителей подразделений.  

6. Организация работы с кадровым резервом и работа по планированию карьеры.  

7. Изменения в работе, требующие повышения квалификации персонала.  

8. Индивидуальные заявки и предложения сотрудников. Если сотрудник заинтересован в 

получении определенных знаний и навыков, он может обратиться к руководителю организации 

с вопросом оказания ему содействия в решении данного вопроса.  

9. Опросы сотрудников. Опросы персонала, предназначенные для оценки их потребности в 

новых профессиональных знаниях и развитии навыков, позволяют более точно определить по-

требность в обучении определенных категорий персонала, конкретных подразделений или от-

дельных сотрудников. 

10. Изучение опыта других организаций. Часто опыт конкурентов или связанных предприя-

тий дает важные подсказки, связанные с необходимостью обучения определенной категории 

персонала для поддержания необходимого уровня конкурентоспособности.  

В конечном варианте алгоритм принятия решений по организации процесса обучения и раз-

вития персонала можно представить следующим образом (см. рис. 1). 

После этих мероприятий можно приступать к организации обучения. Для начала следует 

проинформировать всех участников о предстоящем тренинге, обсудить его цели и план обуче-

ния. Затем организуются помещения, оборудование, материалы и инструменты, необходимые 

для обучения. После завершения организационных моментов следует сам процесс обучения. По 

окончании тренинга следует оценка эффективности тренинга. Суть оценки состоит в том, что-

бы определить пользу для организации от обучения сотрудников или определить более эффек-

тивную форму обучения [11]. Тот факт, что сотрудники прошли программу обучения, не гаран-

тирует положительного результата; некоторые обучающие программы также могут иметь отри-

цательную пользу. Чтобы эффективно управлять процессом обучения, необходимо измерять 

затраты и выгоды от программ обучения. Преимущества программ обучения включают эконо-

мию времени, повышение производительности и улучшение качества продукции или услуг.  
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Рис. 1. Алгоритм принятия решений по организации процесса обучения  

и развития персонала [составлено автором]. 

 

Вывод: формирование человека как личности происходит только в социуме, поэтому фор-

мирование человеческого потенциала – это результат совместных усилий. В этой связи задача 

образования в формировании человеческого потенциала заключается не только в потенциале 

и адекватном отношении к нему, сколько в его раскрытии, определении его силы через разви-

тие способности к обучению и формирование самостоятельности.  
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