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Аннотация
В статье рассмотрены вопросы управления развитием человеческого капитала работников транспортной компании, проанализирована 
проблемная ситуация о необходимости развития профессиональных компетенций работников ремонтных мастерских и причины отсутствия 
мотивации к их обучению и развитию. Подчеркивается необходимость повышения уровня квалификации работников и потребность в инве-
стициях в человеческий капитал, отмечена необходимость развития у работников таких профессиональных компетенций, которые отвечали 
бы запросам современного рынка труда. В этих условиях становится понятно, почему компаниям необходимо грамотное построение системы 
управления человеческим капиталом. В ходе эмпирического исследования были проведены экспертное интервью с руководителями компании 
и анкетный опрос работников, анализ наиболее важных профессиональных компетенций и составлен рейтинг значимых качеств человеческого 
капитала сотрудников данной компании.

Ключевые слова: человеческий капитал, человеческие ресурсы, система управления человеческим капиталом, нематериальные активы 
 организации, интеллектуальный капитал.

Abstract
The article examines the issues of managing the development of human capital of transport company workers, analyzes the problematic situation of the need 
to develop professional competencies of repair shop workers and the reasons for the lack of motivation for their training and development. The need to improve 
the level of qualifi cations of workers and the need for investment in human capital is emphasized, the need to develop in workers such professional competencies 
that would meet the needs of the modern labor market is noted. Under these conditions, it becomes clear why companies need to competently build a human 
capital management system. During the empirical study, an expert interview with company managers and a questionnaire survey of employees were conducted, 
an analysis of the most important professional competencies was carried out, and a rating of signifi cant qualities of the human capital of employees of this 
company was compiled.

Keywords: human capital, human resources, human capital management system, intangible assets of the organization, intellectual capital.
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Актуальность проблемы управления человеческим капи­
талом связана со сложившейся тенденцией перехода разви­
тых экономик на инновационный путь развития, что требует 
высоких показателей человеческого капитала современных 
работников. 

В  настоящее время в  деятельности компаний проис­
ходит смена технологий, усиление конкуренции, повы­
шение требований со  стороны работодателей к  уровню 
квалификации персонала. Поэтому крайне важным стано­
вится повышение эффективности работы современных 
компаний. 

В  этих условиях менеджеры компаний стали уделять 
больше внимания повышению качества человеческого ка­
питала, мотивации работников, новым подходам к повыше­
нию качества труда. Сегодня достаточно явно прослежива­
ется необходимость в инвестициях в человеческий капитал 
работников компаний. 

Развитие человеческого капитала работников компании 
заключается в  том, в  каких направлениях это развитие 
должно протекать. Обучение, развитие умений и знаний 
работников всегда должно быть направлено в будущее ком­
пании. Таким образом, становится понятно, что на уровне 
компании необходимо грамотное построение всей системы 
управления человеческим капиталом. Это позволит миними­
зировать проблему отбора, измерения и развития работников 
компании. Компаниям необходимо развивать у работников 
профессиональные компетенции, знания, умения и навыки 
работников, которые отвечали бы запросам современного 
рынка труда не только сегодня, но и завтра. 

Человеческий капитал как важнейший нематериальный 
ресурс организации изучается как зарубежными, так и оте­
чественными учеными. Вклад в изучение данного феномена 
внесли Эдвиссон Л. [1], Руус Й., Пайк С., Фернстрем Л. [2], 
Стюарт Т. [3], Беккер Г. [4], Шульц Т. [5].

Среди отечественных ученых следует отметить труды Дят­
лова С.А., Добрынина А.П. [6], Капелюшникова Р. И. [7], 
Корчагина Ю.А. [8], Аникина В.Н. [9], Крутий И.А. [10].

В соответствии с планом исследования по заказу компа­
нии АО «Автопарк № 1 Спецтранс» было проведено эм­
пирическое исследование, с 01.02.2023 г. по 01.05.2023 г., 
в котором были определены следующие цели: исследование 
человеческого капитала работников компании и управление 
процессом развития человеческого капитала в рассматри­
ваемой компании.

В процессе интервью было выявлено, что потребности 
компании в  настоящее время заключались в  развитии 
профессиональных компетенций работников ремонтных 
мастерских. Но реализация этой потребности осложнялась 
недостаточной мотивацией самих работников к обучению. 

В настоящее время в компании планируется дальней­
шая оптимизация процесса технического обслуживания 
и ремонта машин, но ввиду технологического роста спе­
циализированного оборудования требуется поддержание 
профессиональных компетенций работников ремонтных 
мастерских.

В соответствии с планом исследования было проведено 
экспертное интервью с руководством компании. Вопросы 
интервью состояли из перечня вопросов о структуре ком­
пании и ее целях, вопросы о взаимодействии руководства 
компании с работниками и вопросы об управлении чело­
веческим капиталом и мотивации работников.

Экспертами была проанализирована информация о ком­
муникативном пространстве между руководством компа­
нии и работниками. При этом было выявлено, что обрат­
ная связь со стороны работников к начальникам участков 
осуществляется через личный контакт. Другие каналы ком­

муникации не представлялись возможными в связи со спе­
цификой работы.

Эксперты отметили, что работники разных участков 
не взаимодействуют друг с другом, что означает отсутствие 
обмена опытом, знаниями и навыками. Таким образом, 
горизонтальные коммуникации и взаимодействие работ­
ников между собой не происходит. 

Интервью выявило, что работники ремонтных мастерских 
недостаточно информированы о целях и задачах компании, 
так как никаких мероприятий по вовлечению их в деятель­
ность компаний не проводится. Эксперты отметили невы­
сокий уровень человеческого капитала работников по пя­
тибалльной шкале оценки (3 балла). Это означает, что ра­
ботники недостаточно обладают нужным уровнем знаний, 
умений и навыков. 

Исходя из полученных данных, в ходе интервью стало 
понятно, что система мотивации в компании требует даль­
нейшего развития и продуманной коммуникации между 
руководителями и работниками.

На втором этапе исследования был проведен анкетный 
опрос по четырем блокам, которые включали следующие 
вопросы:

1.  О планах карьерного роста у работников;
2.  О системе взаимодействия и коммуникации работни­

ков с руководством;
3.  Удовлетворенность работников своей профессиональ­

ной деятельностью;
4.  Обучение работников и развитие их профессиональных 

навыков.
1.  Анкетный опрос показал, что 45% работников плани­

рует построить свою карьеру в компании, 40% респондентов 
видят себя участниками участка, а 35% — мастерами смены. 
Эти данные свидетельствуют о том, что работников устраи­
вает работа в данной компании и они хотели бы развиваться 
профессионально в рамках своих подразделений.

Возможность реализации себя в профессии и возмож­
ности повышения квалификации большинство респонден­
тов оценили на «хорошо» и «отлично»

2.  В ходе анкетирования было выявлено, что основными 
каналами коммуникаций руководства с работниками яв­
ляется личное общение в процессе работы. Вместе с тем 
40% респондентов отметило значимость оперативных со­
вещаний как способов их информирования, а 42% работ­
ников получали необходимую информацию о задачах и ре­
шениях руководства путем общения с коллегами. 

Как отмечает большинство работников, указания началь­
ников участков им ясны и понятны. Работники также от­
метили, что к их предложениям на работе прислушивается 
руководство. Это означает, что обратная связь во взаимо­
действии « работник — руководитель» существует и работает 
эффективно. При этом значительная часть респондентов 
указала на довольно частые конфликтные ситуации с на­
чальником участка. 

Говоря о проблемах, присущих системе коммуникации, 
42% работников отметили, что им не хватает информации 
об изменениях в нормативных документах, регламентиру­
ющих их деятельность.

Респонденты отмечают, что взаимодействие работников 
друг с другом носит в основном дружеский характер (80%).

3.  Говоря об уровне удовлетворенности работников своей 
работой, необходимо отметить, что 75% респондентов уве­
рены, что выполняемая ими работа соответствует их долж­
ностным обязанностям. При этом 22% работников отмечают 
несоответствие работы их должностным обязанностям. Это 
говорит о том, что в целом рабочий процесс в компании 
налажен хорошо. Респондентам в  анкете также предла­
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гался ряд вопросов, которые определяли оценку и условия 
их труда. По  пятибалльной шкале оценки респонденты 
высказали свое мнение (3 балла) об уровне безопасности 
на рабочем месте. Об уровне заработной платы респонденты 
(25%) ответили на «хорошо» и «отлично». График работы 
оценили как удобный 57% работников ремонтных мастер­
ских, а 28% респондентов отметили, что график работы для 
них не всегда удобен. 

4.  Что касается уровня профессионализма в своей дея­
тельности, большинство респондентов оценили свой уро­
вень на «удовлетворительно» и только 30% респондентов 
оценили свой уровень профессионализма на  «хорошо». 
Таким образом, оценка респондентами своего уровня вла­
дения профессиональными навыками позволила руковод­
ству получить представление об уровне кадров в компании. 
Респондентами было отмечено, что у 57% довольно часто 
возникали трудности с использованием оборудования для 
ремонта машин. Это могло быть обусловлено как неисправ­
ностью самого оборудования, так и нехваткой знаний самих 
работников. 

Повышение квалификации за последние три года прошли 
88% работников и только 9% работников не проходили кур­
сов повышения квалификации вообще. Важным пунктом 
в анкете для руководителей компании была оценка профес­
сиональных качеств работников. Они были распределены 
следующим образом: 

�� профессиональные знания и умения;
�� стаж и опыт работы в сфере технического обслужива­

ния и ремонта машин;
�� умение работать в команде;
�� умение организовать работу команды;
�� умение самостоятельно принимать решение;
�� уровень образования работников;
�� обладание знаниями и умениями смежных профессий;
�� знание технического оснащения машин и умение ра­

ботать с оборудованием;
�� способность находить выход из сложных ситуаций, 

возникающих в процессе работы.
Как видно из перечисленных выше профессиональных ка­

честв работников, в тройку лидеров вошли следующие про­
фессиональные компетенции: профессиональные знания 
и умения — 67% (1 место); стаж и опыт работы в сфере тех­
нического обслуживания и ремонта машин — 25% (2 место); 
умение работать в команде — 23% (3 место).

В середине перечня важных профессиональных качеств 
работников оказались навыки умение организовать работу 
в команды — 45% ( 4 место); способность самостоятельно 
принимать решения — 35% (5 место); уровень образования 
работников — 23% ( 6 место).

Последними в списке профессиональных качеств работ­
ников оказались обладание знаниями и умениями смежных 
профессий — 67% (7 место); знание технического оснащения 
машин и умение работать с оборудованием — 56% (8 место); 
способность находить выход из сложных ситуаций, возни­
кающих в процессе работы — 9% (9 место).

Таким образом, в ходе эмпирического исследования были 
получены данные о характере взаимодействия работников 
с руководством, а также друг с другом. Была высказана удов­
летворенность условиями труда. Необходимость обучения 
и развитие у работников профессиональных компетенций 
были отмечены работниками как важными в профессио­
нальной деятельности. 

Из полученных в ходе анкетного опроса данных видно, 
что имеют место как положительные, так и отрицательные 
стороны формирования и развития человеческого капитала 
в процессе их профессиональной деятельности. 

В целом работники довольны своей работой в компании 
и хотели бы там продолжать свою работу и строить свою 
карьеру. Анкетный опрос показал, что работники заинте­
ресованы в росте своих знаний, умений и навыков и хо­
тели  бы развивать свой человеческий капитал в  данной 
профессиональной деятельности.

Вместе с тем опрос показал, что в управлении развитием 
человеческого капитала имеются отдельные недостатки. 
В частности, в компании недостаточно проработана система 
мотивации работников в поощрении их за достигнутые ре­
зультаты в работе, что приводит к конфликтам в коллективе, 
а также и с самим руководством. Имеет место и недоста­
точная информированность коллектива работников о целях 
и задачах в компании. 
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Фуллер П., Мерфи М., Чоу Э.

Лидер без предрассудков: Как избавиться от неосознанных 
предпочтений и стать эффективнее
М.: Альпина Паблишер, 2023, 328 с.

Предпочтения и предрассудки — естественная составляющая человеческой природы. Как бы мы ни ста-
рались мыслить рационально и оставаться непредвзятыми, предпочтения незаметно, но значительно 
влияют на наши оценки, решения и поступки. Это касается и деятельности организации: предпочтения 
лидеров и рядовых сотрудников влияют на корпоративную культуру, внутренние политики и протоколы, 
работу с персоналом, клиентский сервис и многое другое.
Можно ли контролировать предпочтения, не позволяя им наносить вред нам самим и нашему окружению? 
Можно и нужно, утверждают авторы этой книги, эксперты и сотрудники компании FranklinCovey. Они пред-
лагают проверенную на практике методику, включающую четыре этапа проработки вашего поведения 
и мышления, а также упражнения и кейсы. Следуя советам авторов, вы научитесь распознавать предрас-
судки, формировать навыки, помогающие по-иному взглянуть на свои и чужие предпочтения, раскрывать 
свой потенциал лидера и создавать высокоэффективные команды.

Захарова Л.Н.

Психология управления
Учебник для вузов. — М.: Лань, 2023, 396 с. 

В учебнике в систематическом виде изложены основные вопросы психологии управления. Управление 
рассмотрено и как особая деятельность, имеющая свои закономерности, и как широкая область челове-
ческой практики, охватывающая все сферы социального взаимодействия. Показано, что в современных 
условиях ключевой целью управления является, во-первых, жизнеспособность самой компании, а во-вторых, 
психологическая жизнеспособность персонала как ключевое условие успешной деятельности компании. 
Проанализированы возможности повышения эффективности организации за счет применения психо-
логических методов управления, организационной культуры и лидерства. Исследованы психологические 
компоненты профессионализма менеджера, проявляющиеся в умении мотивировать персонал, обеспечи-
вать приверженность компании, стимулировать нужные образцы производственного и организационного 
поведения. Учебник содержит контрольные вопросы и задания, диагностический материал и методические 
рекомендации. Предназначен для студентов высших учебных заведений, обучающихся по направлениям 
подготовки «Психология», «Конфликтология», «Менеджмент», «Управление персоналом» и «Социальная 
работа». Может использоваться при подготовке и повышении квалификации кадров по широкому кругу 
специальностей в области менеджмента, психологии, социологии. Представляет интерес для руководи-
телей высшего и среднего уровней управления.

Столяренко Л.Д., Абрамов М.А.

Организационное поведение
Учебник. — М.: Феникс, 2024, 331 с.

В учебнике кратко рассматривается история возникновения дисциплины «Организационное поведение», 
парадигмы и модели организационного поведения, факторы, влияющие на индивидуальное и групповое 
организационное поведение, теории мотивации сотрудников, влияние организационной культуры на ор-
ганизационное поведение работников в зависимости от этапов развития организации, типа лидерства 
и стиля руководства, коммуникативного стиля руководителя. Предназначен для студентов среднего 
профессионального и высшего образования, а также для тех, кто интересуется проблемами управления 
организационным поведением сотрудников.




