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Информационный отчет по конференции  
«Управление человеческими ресурсами в рамках реализации 

национальных целей и стратегических задач развития России» 

 

28 января 2021 года в малом зале Торгово-промышленной палаты Нижегородской 

области в очном и онлайн формате прошла II Международная научно-практическая 

конференция «Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных 

целей и стратегических задач развития России» 

Организаторами конференции выступили Комитет по трудовым ресурсам и 

Экспертный Совет Комитета Нижегородской Торгово-промышленной палаты и научно-

издательский Центр «Открытое знание». На открытии конференции приветствовало 

руководство Торгово-промышленной палаты. 

В подготовке и проведении конференции приняли участие 148 человек, 

представителей бизнес- сообщества и профессорско-преподавательского состава из таких 

городов, как: Нижний Новгород, Москва, Санкт-Петербург, Арзамас, Дзержинск, Самара, 

Калининград, Екатеринбург, Тамбов, а также стран ближнего и дальнего зарубежья: 

Белоруссии, Казахстана, Узбекистана, Польши, Германии. 

На конференции состоялся многоаспектный, позитивный, взаимно- 

заинтересованный диалог о современных тенденциях, концепциях, трендах, вызовах, рисках 

и проблемах, которые возникают в новой экономической и информационно- 

коммуникационной цифровой реальности. 

Высокий интерес и обсуждение вызвал доклад профессора С.Н. Яшина о современных 

трендах в управлении кадрами, направленных на инновационную деятельность, и 

региональных аспектах управления инновациями. С огромным интересом был заслушаны 

доклады, основанные на многолетних исследованиях А.Л. Мазина, касаемые новых рисков и 

угроз на рынке труда и появления более 150 принципиально новых профессий в ближайшие 

10 лет. В ходе обсуждения учёными из г. Гданьска (Польша) были затронуты вопросы 

внедрения бережливого производства, направленного на повышение производительности 

труда. Результаты исследования о повышении устойчивости восприятия знаний и 

вовлеченности персонала представили ученые из г. Кельна (Германия). Ученые из Казахстана 

в лице М.Б. Лукмановой поделились результатами исследований об оценке социального 

капитала представителей малого и среднего бизнеса. На конференции активно обсуждались 

вопросы, связанные с возрастающей ролью развития человеческого капитала и рынка труда, 

цифровизацией и гибкими формами занятости, структурированием системной работы по 

управлению персоналом, духовными и нравственными ценностями молодежи, созданием 

инкубатора проектных идей, значением эмоционального интеллекта в развитии 

человеческого капитала, построением новых технологий коммуникации в условиях 

цифровизации, проблемами трудоустройства людей с ограниченными возможностями, 

развитием городской среды, влияющей на качество жизни людей, снижением качества 

образования и конверсии талантливых детей, созданием виртуальных бизнес- предприятий , 

инженерными командами проекта, «точками кипения», возрастанием потребления 

электронных услуг, новыми моделями развития образования в учебных заведениях и бизнес 

компаниях, путями тесного взаимодействия науки и бизнеса. 

Председателем и ведущим конференции выступил д.э.н., проф., заместитель 

директора по научной работе ИЭП ННГУ им. Н.И. Лобачевского, зав. кафедрой менеджмента 

и государственного управления ННГУ им. Н.И. Лобачевского С.Н. Яшин. 

Сопредседателями конференции выступили: 

Т.Д. Гладина - к.соц.н., доцент кафедры организации и менеджмента Нижегородского 

инженерно-экономического университета, председатель общественного Комитета по 
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трудовым ресурсам Торгово-промышленной палаты Нижегородской области, г. Н. Новгород, 

РФ; 

С.Г. Захарова - к.э.н., доцент кафедры менеджмента и государственного управления 

ННГУ им. Н.И. Лобачевского, член Экспертного Совета Комитета по трудовым ресурсам 

Торгово-промышленной палаты Нижегородской области, руководитель научно-

образовательных проектов, главный редактор журнала «Экономика и общество». 

Т.Н. Плесканюк - к.филол.н., доцент кафедры иноязычной профессиональной 

коммуникации НГПУ им. К. Минина, директор научно-издательского центра «Открытое 

знание». 

Все участники отметили высокий профессионализм выступающих, ценность 

озвученных исследований, открытость и полезность полученной информации. 
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ПЕРСПЕКТИВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ УПРАВЛЕНИЯ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ 

РЕСУРСАМИ НА СОВРЕМЕННОМ ЭТАПЕ 

УДК 331 

Исследование и реформирование процесса управления персоналом 
организации в условиях вызовов времени 

 
Герасимов Борис Никифорович 

д.э.н, проф.Самарский университет государственного управления 
«Международный институт рынка», г. Самара, РФ 

 
Research and reform of the organization's personnel management process in 

the face of the challenges of the time 
 

Gerasimov Boris Nikiforovich 
doctor of economic sciences, professor, Samara State University of Management 

«International market institute», Russia, Samara 
 
Аннотация. Для развития деятельности возникает необходимость 

исследования, оценки и перестроения отдельных подпроцессов управления 
персоналом организации. Выбрана организация, имеющая достаточно высокий 
уровень формирования и поддержания профессионализма специалистов и 
управленцев. Определены проблемы существующего процесса управления 
персоналом, протекающего в конкретной организации. Сформированы 
инновационные предложения по решению выявленных противоречий и трудностей в 
деятельности данной организации. Разработана технология развития подпроцесса 
управления движением персонала организации, которая позволяет определить 
возможности специалистов для продвижения по служебной карьере на основе 
развития уровня профессионализма. 

Ключевые слова: организация, процесс, управления персоналом, проблемы, 
предложения, технология управления.  

 
Abstract. For the development of the activity, there is a need for research, 

evaluation and restructuring of individual sub-processes of the organization's personnel 
management. An organization that has a sufficiently high level of formation and 
maintenance of professionalism of specialists and managers is selected. The problems of 
the existing personnel management process occurring in a particular organization are 
identified. Innovative proposals for solving the identified contradictions and difficulties in 
the activities of this organization were formed. The technology of development of a 
subprocess of management of movement of the personnel of the organization which allows 
to define opportunities of specialists for promotion on an official career on the basis of 
development of a level of professionalism is developed. 

Keywords: organization, process, personnel management, problems, proposals, 
management technology. 
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Исследование и развитие форм и содержания процессов управления является 

основой повышения эффективности деятельности любой организации. Чаще всего, 

большое внимание уделяется процессу управления персоналом и его основным 

составным частям – подпроцессам, определяющим производительность и 

взаимодействие деятельности подразделении и ведущих специалистов организации 

[1, 2, 3]. 

Очевидно, что именно люди – это главный ресурс экономических систем типа 

«организация», где именно на квалификации и компетентности специалистов и 

управленцев формируется и поддерживается конкурентоспособность продукции или 

услуг, а также обеспечивается высокое качество обслуживания потребителей, 

особенно в условиях вызовов внешней среды [5]. 

Управление персоналом включает обеспечение сотрудничества между всеми 

членами трудового коллектива, кадровую политику, обучение, информирование, 

мотивацию работников и другие важные составные части протекания этого процесса 

в организации [12, 13]. 

Целью данной работы является исследование деятельности существующих 

подпроцессов управления персоналом и определение эффективных инноваций на 

основе авторской модели реформировать, представленной в работе [6] для 

модернизации и переформатирования организационной структуры. 

ООО «Газэнергострой» образовано в 2003 г. как специализированная 

организация, реализующая проекты в области строительства, реконструкции, 

технического перевооружения и капитального ремонта для нужд нефтегазового и 

энергетического комплексов [20]. Основными видами деятельности ООО 

«Газэнергострой» является капитальное строительство и реконструкция объектов 

добычи, транспорта, хранения и использования нефти и газа; капитальный ремонт 

магистральных и технологических трубопроводов, а также сопутствующей 

инфраструктуры; строительство объектов непроизводственной сферы; содержание и 

ремонт автомобильных дорог и дорожных сооружений. 

ООО «Газэнергострой» постоянно наращивает и развивает комплекс услуг по 

организации газоснабжения, считая это стратегическим направлением своей 

деятельности. Заказчик гарантированно получает полный набор всех составляющих 

процесса газификации объекта: от выдачи технических условий и проектирования, 

подбора и поставки необходимого оборудования до его монтажа, пусконаладочных 

работ и последующего техобслуживания. 
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Стратегической целью ООО «Газэнергострой» при реализации поставленных 

задач, является комплексный подход к их решению – это означает, что организация 

берет на себя ответственность за выполнение комплекса работ, начиная с оказания 

помощи заказчику в правильности постановки задач и поиска технического решения 

на современном уровне. Специалисты организации профессионально выполняют 

строительство объектов газовой промышленности, укладка газопроводов, монтаж и 

демонтаж газорегуляторных пунктов, монтаж бетонных, железобетонных и 

металлических конструкций. 

В ООО «Газэнергострой» используются самые современные научно-

технические разработки передовых отечественных и зарубежных производителей, 

которые позволяют значительно уменьшить затраты потенциальных заказчиков. 

Постоянное совершенствование технологии работ, приобретение 

специализированного оборудования, увеличение и обновление парка строительной 

техники, модернизация структуры управления, а также мастерство и опыт 

специалистов позволяют ООО «Газэнергострой» быть конкурентоспособной и идти в 

ногу со временем. Основные параметры деятельности организации отображены в 

табл. 1. 

Таблица 1. Параметры деятельности ООО «Газэнергострой» 
Основной 

«вход» 
Ресурсы Основная преобразующая 

функция 
Типичный 

ожидаемый 

«выход» 

Заказчики, 
нуждающиеся в 

прокладке газовых 
труб, в 

проектировке 
коммунальных 

систем, в монтаже 

и демонтаже 
газорегуляторных 

пунктов 

Специализированное 
оборудование, парк 

строительной 
техники, 

квалифицированный 
персонал 

Постоянное совершенствование 
технологии работ, повышение 

квалификации работников, 
обновление парка строительной 

техники, модернизация структуры 
управления, использование 

современных научно-технических 

разработок передовых 
отечественных и зарубежных 

производителей 

Заказчики, 
получившие 

удовлетворение и 
пользу от 

проделанной 
работы, 

усовершенствован

ные строительные 
объекты газового 

хозяйства 

 

Процесс управления персоналом представляет собой процесс воздействия 

управленческого аппарата организации или действующей в ней кадровой службы на 

ее сотрудников с помощью комплекса методологических инструментов, 

направленных на достижение определенных целей и миссии [7, 10]. 

Подпроцессы управления персоналом призваны объединять, координировать 

и интегрировать все функции деятельности персонала в единое целое [14, 16]. 

Достигается это реализацией подходов, принципов и концепции деятельности с 

персоналом, их взаимодействием между собой и с внешним миром [8]. Что касается 
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системы управления персоналом, то у каждого подразделения в службе управления 

кадрами наблюдается свои определенная задачи и исполняемые функции. 

Структура управления персоналом, которая обеспечивается кадровой службы 

ООО «Газэнергострой», включает в себя следующие направления деятельности 

(подпроцессы): 

управление потребностью в персонале; 

управление подбором персонала; 

управление заработной платой и льготами работников; 

управление документацией по персоналу; 

управление профориентацией и адаптацией сотрудников; 

 управление оценкой трудовой деятельности; 

управление расстановкой персонала; 

управление оценкой персонала. 

Управление персоналом является весьма сложным и иногда непредсказуемым 

направлением деятельности и часто со временем количество противоречий и 

трудностей все больше нарастает [4, 17]. Специалисты отмечают, что пока в 

организации не существует проблем с персоналом, на управление человеческими 

ресурсами обращают мало внимания. 

Таким образом, можно сделать вывод, что, например, подпроцесс подбора 

персонала состоит из комплекса функциональных задач подпроцессов, связанных 

между собой. Данный подпроцесс является одним из самых важных для 

функционирования всей ООО «Газэнергострой», потому что правильно подобранные 

кадры решают все. 

Есть ряд проблем, с которыми сталкивается организация: 

кадровый голод; 

массовое увольнение персонала; 

неудовлетворительный морально-психологический климат; 

недостаточная квалификация персонала и отдельных руководителей. 

Поэтому очень важно предвидеть возможные трудности во всем процессе 

управления персоналом. На практике невозможно квалифицированно выполнять 

каждый из подпроцессов, вовремя актуализировать все данные и принимать 

правильные управленческие решения [11]. 

Проблемы в рамках процесса управления персоналом в ООО «Газэнергострой» 

связаны с тем, что управленцам приходится иметь дело не просто коллективом 

обычных людей, что уже является сложной задачей, а коллективом профессионалов, 
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которые имеют в большинстве своём практические навыки и часто даже высшее 

профессиональное образование. Рассмотрим некоторые проблемы, возникающие в 

процессе управления персоналом ООО «Газэнергострой», фрагмент характеристик 

которых представлен в табл. 2. 

Таблица 2. Характеристика проблем процесса управления персоналом  
в ООО «Газэнергострой» (фрагмент) 

Наименование 
проблемы 

Причины возникновения Ожидаемые последствия 

1. Кадровый 

голод 

1.1 Сезонность работ, на 

которые требуется больше 
людей. 

1.2 Большая текучка 
персонала. 

Нехватка людей ведет к сорванным срокам 

выполнения работ. 
Снижение объемов продаж. 

Неудовлетворенность заказчиков качеству 
выполняемых работ из-за отсутствия грамотных 

специалистов. 

Снижение конкурентоспособности организации 
на рынке 

Приумножение шансов обанкротиться. 

2. Массовое 

увольнение 
персонала 

2.1. Неэффективное 

использование работы 
персонала 

2.2. Неэффективное 
распределение зарплаты 

2.3. Непродуманное 

формирование кадровой 
политики 

2.1. Если сотрудник выполняет не свою часть 

работы, то это приводит к большому кол-ву 
ошибок и потерь. 

2.2. Растет недовольство сотрудников, которые 
трудятся не меньше руководителя. 

2.3. Рост конфликтных ситуаций в отделах. 

3.Неудовлетвори

тельный 
морально-

психологический 

климат 

3.1. Узкая специализация 

руководителей 
подразделений. 

3.2. Возникновение 

сопротивление изменения. 
3.3. Вмешательств0 

руководства в текущие дела 
подразделений. 

3.4. Требования выполнения 

функций, не предусмотренных 
должностными инструкциями. 

3.1. Возникновение непонимания и 

противодействия. 
3.2. Возникновение конфликтных ситуаций, что 

может привести к увольнению. 

3.3. Индивидуальность личностей работников 
приводит к ссорам и непониманию. 

3.4. Рост недовольства сотрудников и к 
повышенной усталости от работы. 

Недостаточная 

квалификация 
персонала и 

отдельных 
руководителей 

4.1. Редко проводятся курсы 

повышения квалификации. 
4.2. Экономия на обучении 

сотрудников. 
4.3. Отсутствие внимательного 

отношения к кадрам. 

4.1. Специалисты не растут в своей профессии. 

4.2. Требования к знаниям всегда меняются или 
растут, но специалисты отстают в 

профессионализме. 
4.3. Снижение производительности труда из-за 

отсутствия квалификации у сотрудников. 

 

Следует также отметить, что от качества управления персоналом зависит 

продуктивная деятельность всей организации. Если этот процесс управления в 

организации не отформатирован, то и эффективность производственной 

деятельности организации может быть значительно снижена. 
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Для ООО «Газэнергострой» в настоящее время поставлена очень важная 

тактическая задача: планирование, формирование и учет состава и структуры 

персонала организации. Это позволит четко определить возможности 

профессионального состава организации и эффективно использовать его. В 

настоящее время не все отделы кадров еще являются методическими и 

координирующими центрами работы с персоналом. Они структурно разобщены с 

отделами организации труда и заработной платы, отделом подготовки персонала, 

социально-бытовыми и другими подразделениями организации, которые выполняют 

вспомогательные функции. 

Отсутствует в организации единая система работы с кадрами, не изучаются 

способности и склонности работников, нет системы их профессионального и 

должностного продвижения в соответствии с деловыми и личными качествами. 

Поэтому были разработаны некоторые решения для устранения этих проблем. 

Фрагмент предложения по развитию подпроцесса можно увидеть в табл. 3. 

Таблица 3. Предложения по развитию процесса управления персоналом  
ООО «Газэнергострой» (фрагмент) 

Наименование 

предложения 

Средства реализации Ожидаемые результаты 

1. Улучшение методики 

аттестации персонала 

1.1. Тестирование 

1.2. Анкетирование 

1.3. Собеседование 

1.1. Проверка знаний на занимаемой 

должности. 

1.2. Выявление потребностей и целей. 
1.3. Оценка человеческого потенциала 

работника. 

2. Совершенствование 

системы поощрений 

2.1. Анализ анкет и тестов 

на соответствие 

занимаемой должности. 
2.2. Разработка норм 

выработки для 
установления премиального 

фонда. 

2.3. Проведение конкурсов. 

2.1. Однозначное понимание трудового 

потенциала работника. 

2.2. Точечное премирование работников. 
2.3. Повышение производительности 

труда. 

3. Обучение деловому 

этикету 

3.1. Проведение тренингов 

по внутреннему 
взаимодействию в 

организации. 

3.2. Разработка 
должностных инструкций. 

3.3. Проведение обучения 
деловому этикету. 

3.1. Повышения уровня образованности 

в плане должностного взаимодействия. 
3.2. Контролируемы результаты 

поведения. 

3.3. Улучшение уровня общения. 

4. Формирование службы 

отслеживания 
выпускников 

4.1. Создание перечня 

интересующих учебных 
заведений. 

4.2. Тестирование 
выпускников на 

профпригодность. 

4.3. Проведение практики в 
организации. 

4.1. Создание базы подходящих 

кандидатур. 
4.2. Увеличение резерва специалистов и 

управленцев. 
4.3. Подбор и обучение будущих 

специалистов. 
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Наименование 
предложения 

Средства реализации Ожидаемые результаты 

5. Разработать 
рекомендации по 

совершенствованию 

работы кадровой службы 

5.1. Создание единой 
инструкции движения 

документов. 

5.2. Регламентированные 
сроки исполнения. 

5.1. Улучшение информированности 
служб. 

5.2. Уменьшение сроков исполнения. 

6. Подбор персонала 

внутри организации 

6.1. Проведение конкурсов 

на замещение вакантных 
должностей. 

6.2. Использование 
совмещение должностей. 

6.1. Быстрый подбор нужного 

специалиста. 
6.2. Повышение заработной платы. 

7. Улучшение 

квалификации 
сотрудников 

7.1. Проведение обучения 

внутри организации по 
специальностям. 

7.2. Проведение выездного 
обучения повышения 

квалификации. 

7.1. Короткий срок повышения 

квалификации. 
7.2. Увеличение массы дипломированных 

специалистов. 

 

Таким образом, для эффективного управления персоналом и обеспечения 

нормальных условий его работы необходимо уметь проводить социально-

психологическую диагностику, анализ и регулирование групповых и личных 

взаимоотношений, отношений руководителя и подчиненных, управлять 

производственными и социальными конфликтами и стрессами, планировать 

потребности в персонале и их деловой карьеры, управлять трудовой мотивацией [18]. 

Необходимо в ООО «Газэнергострой» провести оценку потенциала каждого 

работника и сделать внутренние перемещения персонала с учетом этих сведений. 

Желают менеджеры этого или нет, но подпроцесс движения персонала (прием на 

работу - внутренние перемещения - увольнения) является той реальностью, с которой 

неизбежно приходится считаться [19]. Поэтому очень важно организовать и провести 

подпроцесс управления движением персонала, который поможет раскрыть все 

существующие проблемы и найти оптимальное решение [9]. Фрагмент технологии 

развития подпроцесса управления движением персонала в организации выполняется 

по работе [9] в виде четырехэтапной деятельности: подготовка, проведение, 

заключение, мониторинг, фрагмент которой приведен на рис. 1. 
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Рисунок 1. Технология развития подпроцесса управления движением 
персонала в организации (фрагмент) 
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В результате анализа движения персонала в ООО «Газэнергострой» было 

выявлено, что в организации существует большая текучесть персонала. 

Высококвалифицированные специалисты отвлекаются на обучение новых 

сотрудников. Возникают сложности с мотивацией персонала. Текучесть персонала 

ухудшает моральный климат в коллективе, что препятствует созданию команды. 

Конечно, такая ситуация - это серьезный сигнал руководству о необходимости 

разобраться в процессах, происходящих в организации. 

Эффективность работы ООО «Газэнергострой» будет зависеть от снижения 

текучести персонала, от грамотного управления персоналом, от создания четкой 

системы мотивации сотрудников. Необходимо вовремя премировать и объявлять 

благодарность активным сотрудникам, повышать их квалификацию, организовать 

систему личностных компетенций. Следование вышеназванным рекомендациям 

приведет к тому, что в организации снизится текучесть персонала, соответственно 

увеличится производительность труда и улучшиться социально-психологическая 

обстановка в коллективе. 

 Таким образом, из проведенного исследования и предложений по 

реформированию процесса управления персоналом в ООО «Газэнергострой» можно 

сделать вывод, что крайне необходимо организовать отдельную службу, которая будет 

заниматься развитием важнейших подпроцессов управления персоналом этим от 

начала и до конечного результата. Важно при этом правильно оценить уже 

имеющихся специалистов и принять на работу новых квалифицированных 

специалистов, что позволит увеличить производительность труда и повысить 

эффективность деятельности организации в целом. 
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Введение. Пандемия вызвала кризисные явления во всем мире и ускорила те 

социально-экономические изменения, которые несет новый технологический уклад 

Индустрии 4.0, в том числе высокий уровень безработицы, поскольку в условиях 

нового технологического уклада с роботизацией и цифровизацией экономики 

возможно резкое сокращение рабочих мест и гораздо меньшее создание новых [1]. 

Пандемия привела к резкому росту банкротств компаний в разных сферах бизнеса, 

усилив конкуренцию на уровне использования инновационных технологий. 

В последние десятилетия менеджмент рассматривает проблему эффективности 

в понятийном аппарате жизнеспособности компаний, которая состоит в их успешном 

развитии в долговременной перспективе в условиях многообразной турбулентности 

[2]. Одним из ключевых условий жизнеспособности предприятия является 

психологическая жизнеспособность персонала, представляющая собой способность к 

сохранению своих функций без развития дистресса в изменяющихся и 

неопределенных условиях внутренней и внешней среды [3;4]. В США и Европе уже 

созданы первые стандарты для обеспечения жизнеспособности компании и 

персонала.  

В условиях пандемии вопросы жизнеспособности перестали иметь 

теоретический характер и для россиян, многие из которых не желали замечать 

изменения на рынке труда, и для российских компаний, не отличающихся быстротой 

реагирования на вызовы и угрозы, хотя современные вызовы и новые тенденции 

мирового экономического развития находят отражение в стратегических планах 

развития российской экономики на период до 2036 года, предусматривающих 

инновационный путь развития, внедрение инноваций, новых технологий и форматов 

взаимодействия [5]. На смену потребности в чисто профессиональных навыках 

приходит запрос на широкий круг способностей, гарантирующих быстроту реакции 

работника на инновации, приспособляемость, личностную вовлеченность в трудовой 

процесс, проявление ответственности и инициативы, развитие вместе с трудовым 

процессом, принимая на себя ответственность за постоянное повышение 

квалификации и самообучение, в том числе и в сфере использования новых 

информационных технологий [6;7].  

Вместе с тем, Россия занимает только 47е место в глобальном рейтинге 

инновационности, причем по качеству человеческого капитала у России 30 место, а 

по результативности инновационной деятельности – только 60е [8]. Эти данные 

показывают, что существуют серьезные барьеры, мешающие проявиться сильным 

сторонам персоналу компаний.  
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В фундаментальном исследовании С.Дучек подведены итоги исследований 

жизнеспособности компаний, раскрывается роль человеческого капитала, обучения 

персонала и построения открытой, доверительной и ориентированной на обучение 

организационной культуры (ОК), способной обеспечить вовлечение персонала в работу над 

антиципацией и преодолением угроз и кризисных явлений [9, с.215, 236-238]. 

Отметим, что такая ОК, по известной типологии К.Камерона и Р.Куинна, имеет в 

своей основе инновационные ценности критической массы персонала [10], которые 

являются предикторами жизнеспособного поведения с достижением новых уровней 

адаптации.  

Безусловно, кадровые службы лучших российских компаний, учитывают 

происходящие изменения на рынке труда, новые требования к персоналу, 

сокращение бюджетов на его обучение. В новой постковидной реальности происходит 

фокусирование в работе кадровых служб на профессионально важных качествах 

работника, удержании своих лучших сотрудников и привлечении лучших из других 

компаний, что приводит к обострению конкуренции за инновационный персонал, с 

одной стороны, и трудности трудоустройства для людей без позитивного трудового 

бекграунда в инновационной среде.  

Эксперты выделяют шесть базовых трендов в работе с персоналом, 

ориентированной на постковидную реальность: автоматизация и цифровизация, 

поиск баланса между онлайн- и офлайн-жизнью, вопросы лидерства топ-менеджеров, 

работа с командами, использование новых форм занятости и гиг-экономика, 

Employee experience management и построение Well-being культуры. Пандемия 

усилила значение последнего тренда, о котором до сих пор говорили в основном в 

привязке к крупным западным компаниям. Речь идет о целенаправленной работе с 

тем, что сотрудники думают и чувствуют на каждом этапе контакта с организацией, 

отслеживании этих точек соприкосновения и оценке того, как бизнес может улучшить 

опыт своих сотрудников. 2020 год с его режимом самоизоляции доказал, что от того, 

как работники относятся к компании, клиентам и коллегам, то есть от их опыта 

взаимодействия с организацией, зависит судьба бизнеса [11]. Делаются попытки 

повышения доверия, приверженности и улучшения взаимодействия сотрудника и 

компании в well-being культуре, которая, как и любая ОК, базируется на ценностях и 

проявляется в поведенческих моделях сотрудников. И здесь возникает вопрос о 

соответствии well-being культуры культуре жизнеспособности в условиях ускорения 

инновационных процессов. 
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Цель статьи: дать анализ возможности развивать идеи и существующие 

подходы к построению well-being культуры. Достижение этой цели связано с 

нахождением ответов на следующие исследовательские вопросы: 

1. Каковы сильные и слабые стороны тренда на построение well-being культуры? 

2. Существуют ли различия в субъективном благополучии как целевой 

ориентации при построении well-being культуры в инновационных и ординарных 

компаниях? 

3. Какие позитивные последствия для компании имеет субъективное 

благополучие сотрудников? 

Первый важный момент: речь идет о внедрении программ или построении well-

being культуры? 82% компаний в своем движении к well-being культуре делают акцент 

на физическое здоровье, 45% - на комфортную рабочую среду. В условиях пандемии 

возросла потребность в сохранении ментального здоровья [12]. Проблемы чаще всего 

возникают тогда, когда все сотрудники, независимо от своего вклада в успех 

компании, пользуются well-being программами. В этих случаях, а они превалируют, 

нет эффекта в отношении наиболее ценных сотрудников, в компании желают остаться 

и плохие работники. Из-за этого менеджмент не может быть уверен, что расходы 

являются инвестициями в человеческий капитал, а не издержками.  

В исследовании А.В.Райченко на большом эмпирическом материале 

приведены данные о недоверии персонала внедрению цифровых технологий в 

производство и управление при декларировании полной поддержки. У исполнителей 

недоверие достигает по отдельным показателям 61%. [13, с. 87-89]. Такое положение 

дел способствует сопротивлению организационным изменениям и утрате компанией 

жизнеспособности.  

Если обобщить факторы, вызывающие недоверие к внедрению цифровых 

технологий, выявленные в его исследовании, то можно видеть, что все они относятся 

к опасениям усиления позиций иерархической ОК в компаниях. Это не случайно. 

Технократические подходы к управлению, как правило, ведут именно к этому 

результату, снижая роль человека в организационных процессах и блокируя 

проявление критической компетенции – креативности [14; 15]. Поэтому не случайно 

и то, что в организационно-психологических исследованиях остро встают вопросы 

возвращения человечности в организационную жизнь и даже об измерении ее уровня 

[16]. Готовность персонала приобрести качества психологической жизнеспособности 

не может быть обеспечена в приказной парадигме управления, в иерархической ОК.  
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Таким образом, тренд на построение well-being культуры имеет безусловно 

позитивные стороны: понимание персонала не как рабочей силы, а как личностей со 

своими разнообразными потребностями, удовлетворение которых в компании может 

существенно повысить доверие, приверженность, качество трудовой деятельности. 

Вместе с тем, у менеджмента нет уверенности в научной обоснованности этого тренда 

и его управленческой перспективности, к тому же, он противоречит традиционной 

управленческой практике. Более того, у сотрудников компании в зависимости от 

гендерной принадлежности, возраста, уровня образования и прочих факторов 

позитивное самочувствие может формироваться от удовлетворения / 

неудовлетворения очень разных потребностей. Не каждый сотрудник ждет и желает 

аналитики его настроений, желаний и поведения даже в самых лучших их 

проявлениях. 

Важнейшим критерием well-being культуры и эмоциональным регулятором 

трудовой деятельности является субъективное благополучие (СБ) персонала [17]. Под 

СБ понимается эмоциональная оценка удовлетворенности жизнью в целом или ее 

конкретными сферами, в том числе трудовой деятельностью. Ключевой составляющей СБ 

применительно к трудовой деятельности является желание прогрессивных технологических и 

организационных изменений на фоне позитивных эмоций, связанных с трудом [18]. Это 

важно: с трудом, а не только с удовольствием от возможности посещения корпоративного 

фитнес-центра или аналитики кадровой службы его настроений. СБ – сложный 

многоуровневый феномен со сложной внешней и внутренней детерминацией: от культуры 

общества и ОК до удовлетворенности работой или эмоционального истощения и 

психосоматического напряжения [19]. Вариативность ценностной основы ОК российских 

компаний и их связь с уровнем вовлеченности компаний в инновационные процессы 

[20] позволяет исследовать специфику СБ персонала в инновационных и ординарных 

компаниях.  

Дизайн эмпирического исследования. Базы эмпирического 

исследования: две производственных компании (инновационная и ординарная) и две 

медицинских компании (инновационная и ординарная). Инновационные компании 

высоко жизнеспособны, ординарные испытывают многолетние проблемы перехода в 

инновационный формат развития, и поддержание их функционирования 

обеспечивается мерами государственной поддержки. Менеджмент ординарных 

компаний ставит задачи инновационного развития, но испытывает значительное 

сопротивление персонала. 
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Тип ОК в инновационных компаниях базируется на рыночных ценностях с 

сохранением сложившихся отношений в коллективах и выраженным 

инновационным компонентом (по типологии К.Камерона-Р.Куинна) [10]. 

Иерархический компонент в компаниях представлен меньше, чем рыночный. Тип ОК 

ординарных компаний иерархически-клановый с минимальной представленностью 

инновационного компонента. Все четыре компании крупные, с еще советской 

историей, что показывает возможность менеджмента преодолеть инновационный 

барьер. В производственных компаниях есть спортзалы, в медицинских - well-being 

программы практически отсутствуют, за исключением общих для всех компаний 

корпоративных праздничных мероприятий. 

 Респонденты: инженеры и врачи ординарных и инновационных компаний, 

(класс профессий «человек-техника» и «человек-человек») мужчины трех 

возрастных групп: до 35 лет, 35-59 лет, 60 лет и старше (N=420). Все респонденты с 

опытом работы в компании не менее трех лет, что означает полную адаптацию к 

организационным условиям компаний.  

Методы. Показатели СБ: усталость, состояния здоровья, самооценка возраста, а 

также дистанция власти, являющаяся значимой детерминантой СБ, определены с 

помощью авторской анкеты, сочетающей вопросы с прямым шкалированием [21]. 

Переживаемый организационный стресс выявлен с использованием теста Р.Кесслера 

[22]. Для определения личностной вовлеченности в трудовую деятельность 

использована методика личностных самоидентификаций М.Куна и Т.Макпатрленда 

[23].  

Результаты и их анализ. Результаты представлены в таблице 1 и рисунке 1. 

Таблица 1. Субъективное благополучие мужского персонала ординарных и 
инновационных компаний 

В
о

з
р

а
с
т
 

К
о

м
п

а
н

и
и

 Усталость Стресс Здоровье С/О 
возраста 

Дистанция власти 

ТД ОУ 
 

W СН 
 
 

Ус Вцел СС НС Тип ситуации 

Трудовая Hефор-
мальная 

До 

35 

ОП 7.3 8.8 * 2.6 3.2 20.5 2.4 1,9 10.6 2,9 2,7 

ИП 4.4 3.1 * 1.1 1.6 14.0 3.6 2,9 -2.8 1,9 1,4 

U ** **  ** ** * * * ** ** ** 

ОМ 6,1 8,7 ** 4,2 4,2 32,6 1,6 1,9 10,7 3,6 3,5 

ИМ 5,5 4,5 - 2,9 3,5 26,5 1,9 2,1 -1,7 2,2 2,3 

U * **  ** * ** Т Т ** ** ** 

35-
59 

ОП 7.6 7.2 - 2.2. 2.8 23.0 1.5 2.6 7.3 4,1 3,9 

ИП 5.7 4.3 * 1. 2 1.6 13.4 3.6 4.1 -6.0 2,8 2,5 

U * *  ** ** ** ** ** ** ** ** 

ОМ 6,2 6,9 Т 2,9 3,4 27,5 1,5 2,0 10,3 4,3 3,9 
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В
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и

 Усталость Стресс Здоровье С/О 
возраста 

Дистанция власти 

ТД ОУ 
 

W СН 
 
 

Ус Вцел СС НС Тип ситуации 

Трудовая Hефор-
мальная 

ИМ 4,6 5,0 - 2,3 3,1 22,5 2,0 3,6 -3,2 2,4 2,3 

U * *  * * * * * ** ** ** 

От 

60 

ОП 5.0 4.9 - 1.9 2.8 21.8 0.7 2,6 8.8 4,8 4,1 

ИП 4.5 3.1 ** 1,3 2.0 16.5 2.1 3,6 -7.4 3,8 2,6 

U - *  * Т * * * ** ** * 

ОМ 3.2 5.7 * 3,4 2,7 27,1 1,1 2,3 5.6 4,0 4,2 

ИМ 2,7 2,9 - 2,0 1,2 16,9 2,4 4,5 -3.2 4,0 3,5 

U - **  * ** ** * ** ** - * 

 

В таблице: ОП-ординарное производственное, ИП – инновационное 

производственное предприятия; ОМ - ординарная медицинская, ИМ - инновационная 

медицинская компании; ТД- усталость от трудовой деятельности, ОУ – усталость от 

организационных условий, СН – сильно нервничать и не быть в состоянии успокоиться; Ус 

– чувство, что любое дело требует больших усилий; Вцел – общая оценка стресса; С/О – 

самооценка; СС- состояние сердечно-сосудистой системы, НС – состояние нервной 

системы; Статистическая значимость различий по критерию U - Манна-Уитни; W- 

Вилкоксона: * -p ≤ 0.05; ** - p ≤ 0.01, Т – тенденция, - – статистически значимые различия 

отсутствуют 

 

Данные таблицы показывают, что СБ, независимо от возраста респондентов и 

класса профессий статистически значимо выше в инновационных компаниях. Есть 

определенная специфика в показателях СБ врачей и инженеров, но она меньше, чем 

различия, имеющие в своей основе ценностную специфику организационных 

культур. Особое внимание привлекают данные о том, что в ординарных компаниях 

персонал статистически значимо сильнее устает от организационных условий по 

сравнению с трудовой деятельностью. В первую очередь это относится к молодым 

сотрудникам, с увеличением опыта работы давление попыток менеджмента провести 

технологические и управленческие преобразования теряет свою силу: у инженеров в 

большей степени, чем у врачей. То же касается переживаемого стресса. Сотрудники 

ординарных компаний испытывают стресс значительно более выраженный, чем в 

компаниях инновационных. Врачи сильнее, чем инженеры: освоение цифровых 

медицинских технологий из-за цены ошибки вызывает стресс от 27.1 до 32.6 баллов у 

врачей, что по шкале Р.Кесслера является уже уровнем, требующем вмешательства 

специалистов. В инновационных компаниях уровень стресса колеблется в интервале 

16.9 у врачей старшего возраста до 26.5-27.5 баллов у молодых врачей и врачей 

среднего возраста, что, кстати, свидетельствует о том, что врачи старшего возраста 

инновационных клиник не подпадают под характеристики возрастных стереотипов, 

как, впрочем, и инженеры. А врачи старшего возраста практически не отличаются по 
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своим показателям от молодых, что опять же свидетельствует о значимости ОК, а не 

возраста специалистов в отношении их подверженности стрессу.  

 Изучаемые показатели здоровья (состояние сердечно-сосудистой и нервной 

систем) зависят от переживаемого человеком стресса. У мужчин эти показатели с 

возрастом существенно ухудшаются. Тем не менее, можно видеть эти ухудшения, но 

они гораздо менее выражены у сотрудников инновационных компаний: во всех 

случаях сравнения разница статистически значима. Хотя речь идет о самооценке 

состояния здоровья, и она может не совпадать с объективными показателями, но 

применительно к субъективному благополучию важна как раз самооценка.  

Особенно ярко различия в СБ сотрудников инновационных и ординарных 

компаний проявляются в самооценке возраста. Этот показатель можно считать 

интегративным, поскольку более молодыми себя чувствуют люди более 

работоспособные (менее усталые), чувствующими себя здоровыми и свободными от 

переживания стресса. Данные таблицы 1 показывают, насколько более молодыми 

чувствуют себя сотрудники инновационных компаний: от 1.7 до 7.4 года моложе 

своего хронологического возраста, в то время как сотрудники ординарных компаний 

чувствуют себя старше своего возраста на 5.6 - 10.7 лет. Таким образом, СБ 

сотрудников инновационных компаний существенно лучше, чем в ординарных 

компаниях. Они не отрицают, что путь к инновационности был очень сложен, но 

результат стоит того.  

СБ человека в трудовой деятельности, конечно, важно и само по себе. Однако 

важна его связь с показателями, значимыми с точки зрения оценки соответствия 

работника новым условиям трудовой деятельности (Рис.1). Речь идет, в частности, о 

личностной вовлеченности работника в трудовой процесс. Можно видеть, что в 

условиях ОК с доминантой иерархичности, характерной для ординарных компаний, 

иерархичность и трудовая вовлеченность характеризуются статистически значимой 

обратной связью, иерархичность отрицает инновационность и положительно связана 

с возрастным самоощущением. Противоположная ситуация в ОК с доминантой 

инновационности. Чем более представлены в ОК инновационные ценности, тем более 

молодыми чувствуют себя сотрудники, тем более они личностно вовлечены в 

трудовую деятельность, тем более им неприятна иерархия.  
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Ординарная компания Инновационная компания 

Ценностная доминанта в ОК 

  

Рисунок 1. Корреляционные связи между доминирующими ценностями 
организационной культуры компании, субъективным благополучием и 

личностной трудовой вовлеченностью сотрудников 

 

В таблице 1 представлен один из факторов, влияющих на СБ персонала: 

дистанция власти, которая наиболее выражена в ОК иерархического типа. Можно 

видеть, что в инновационных компаниях дистанция власти и в ситуациях 

формального, и неформального взаимодействия дистанция власти статистически 

значимо короче, чем в ординарных компаниях. Это означает большее доверие 

персонала менеджменту, легкость коммуникаций при возникновении проблем.  

Выводы. 

1. Well-being культура имеет свои сильные и слабые стороны. Главная сильная 

сторона состоит в привлечении этой культурой хороших работников, но слабая 

состоит в том, что и плохие работники, как правило, имеют доступ к well-being 

программам. Вторая сильная, но редко реализуемая сторона, состоит в необходимости 

обеспечения удовлетворения потребностей работников, учитывая их многообразие. 

Слабая сторона состоит в затратности программ: аналитика динамики настроений и 

приверженности сотрудников требует обучения аналитиков и внедрения 

специальных технологий. Поэтому существуют динамичные отношения между 

достижением компанией превосходных финансовых показателей и становлением 

well-being культуры. 

2. Ценность инновационности и ценность субъективного благополучия в 

жизнеспособной ОК представляются непротиворечащими друг другу, но взаимно 

дополняющими. Well-being культура без приоритета инновационных ценностей 

может стать затратным проектом и не вести к целям перехода компаний в 

инновационный формат развития. В жизнеспособной ОК базовыми ценностями 

должны являться сотрудник с высокой производительностью и качеством труда, 

личностно вовлеченный в трудовую и организационную жизнь, насыщенную 
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технологическими и управленческими инновациями, и его СБ - условие 

самореализации на благо компании. Ценность инновационности и ценностная 

переориентация персонала с дефицитом этой ценности представляется главным 

вектором работы с персоналом сейчас и в постковидной реальности. 

3. Инновационность сама по себе, как показывают исследования, сама по себе 

является фактором субъективного благополучия, следовательно, детерминантой 

становления. Выявлены существенные различия в СБ сотрудников ординарных и 

инновационных компаний, имеющих соответствующие типы ОК. Субъективное 

благополучие как ценностное ядро жизнеспособной well-being культуры является 

важным эмоциональным регулятором любой деятельности. Профилактика 

организационного стресса, связанного с внедрением инноваций, сочетающаяся с 

поддерживающим поведением менеджмента, проявлением и признаком которого 

является короткая дистанция власти обеспечит хорошее самочувствие персонала, 

снятие страхов перед новым за счет поддержки менеджментом трудовых и учебных 

усилий сотрудников.  

4. Тренд на СБ персонала наиболее трудно реализовать из-за тяготения 

менеджмента к усилению иерархической составляющей ОК компании, не 

предполагающей учета карьерных якорей, выделенных основоположником учения об 

ОК Э.Шейном [24]. В первую очередь это относится к редко реализуемому якорю в 

виде стиля жизни, подразумевающем в управлении, по крайней мере, наиболее 

перспективными сотрудниками учет их жизненных планов и привычек. Это ценится 

сотрудниками значительно больше, чем изучение их чувств при взаимодействии с 

компанией. В гибридной организации трудовой деятельности постковидной 

реальности менеджмент компании либо перестроит консервативные взгляды на 

управление персоналом, либо утонет в микроконтроле деятельности удаленных 

сотрудников, которые, лишенные приверженности компании, найдут и 

параллельные виды занятости, и способы действовать в соответствии с установками 

собственного стиля, самостоятельно достигая желаемого уровня well-being жизни, но 

без реального вклада в жизнеспособность компании.  
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Abstract. Resilience and mindfulness are topics of interest to academic researchers. 

Mindfulness practice is referred to greater health, individual’s wellbeing and to strengthen 
resilience; however, although resilience research and mindfulness practice is becoming 
increasingly popular empirical research on the topic is sparse. There is still a lack of findings 
about the context of how mindfulness can be practiced already during studies in order to 
strengthen resilience as they will be our future workforce. University students indicate 
psychological distress as a major concern. Therefore, the primary purpose of this study was 
to explore if mindfulness can strengthen resilience among business study students by 
offering a regular meditation instruction. First, we conducted an extensive review of 
resilience and mindfulness literature. Next, a mindfulness practice experiment with 91 
university students was carried out.  

Keywords: resilience, mindfulness, mindfulness practice, meditation, students 
 
Аннотация. Устойчивость и внимательность являются темами, интересующими 

академических исследователей. Практика внимательности способствует укреплению 
здоровья, благополучию человека и укреплению устойчивости. Однако, хотя 
исследования устойчивости и внимательности становятся все более популярными, 
эмпирических исследований по этой теме мало. По-прежнему отсутствуют выводы о 
том, как можно практиковать внимательность для повышения устойчивости уже во 
время обучения студентов, поскольку они станут нашей будущей рабочей силой. 
Студенты университетов указывают на психологический стресс как на серьезную 
проблему. Поэтому первичная цель данного исследования состояла в выяснении того, 
может ли внимательность повысить устойчивость студентов, изучающих бизнес, с 
помощью регулярной медитации. Во-первых, мы сделали обширный обзор литературы 
по устойчивости и внимательности. Затем был проведен эксперимент по практическим 
аспектам внимательности с 91 студентом университетов. 

Ключевые слова: устойчивость, внимательность, практика внимательности, 
медитация, студенты 
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Introduction 

Settling into university, the transition from adolescent to the demands and 

responsibility of university can be stressful and challenging. Here, students are confronted 

with changes that will affect their lives both the short and long term, especially later on in 

the business context [21, 34]. Students experience multiple changes across personal, social, 

and emotional areas of their lives and, are exposed to new experiences and challenges, e.g. 

financial and living arrangements, making new social contacts, and adapting new family and 

social roles [6, 24]. Research with university students show that psychological distress is a 

major concern at this time, which affects the resilience in study life and subsequently their 

future working life [6, 22]. Moreover, given today’s disruptive and adverse environment as 

increasing pressures are placed on individuals, mental health issues and well-being is a 

growing concern. Global research shows an increase in depression, anxiety and stress on 

university students [23, 32, 32]. In order to grow in an increasingly dynamic business 

environment, resilience is an important factor [12].  

So far, research promotes that a successful study life is related to a resilient start at 

work [17] and mindfulness practice in study life make students more resilient and has 

positive impact on their future working life [9, 19].  

The concept of mindfulness practice is increasingly receiving recognition in resilience 

research [34]. Resilience theory has its roots in the study of adversity and how adverse life 

experiences have harmful impact on people. Important research contributions to the topic 

include Antonovsky [2] who postulated that individuals mobilize their ‘generalized 

resistance resources’ in order to manage stress and overcome the pathogenic effects of 

everyday environmental insults and inordinate demands [9]. Besides there is Emmy Werner 

conducting research over a longer period on children born into adverse social conditions in 

Kauai, Hawaii (Werner & Smith, 1982). Michael Rutter’s , research investigated the interplay 

between risk conditions and protective factors [25], and Norman Garmezy, who stressed the 

importance of examining protective factors in ‘at-risk’ population (Haggerty et al. 2000; 

Cicchetti & Garmezy 1993). All of them laid the groundwork for future work in the area of 

resilience although conceptual approaches are various and there is still a lack of consensus 

regarding definition [4, 26, 34]. Resilience is reported to better deal with stressful situations, 

mental and emotional health, to better cope with difficult thoughts, creativity, motivation 

and improved well-being of the individual when mindfulness is practiced [1, 29].  

Mindfulness has been a relatively unfamiliar concept in much of our culture [14]. 

Nonetheless, it has grown substantially over the past two decades as a skill to enhance 

adaptive coping to stressful incidences [3,4]. Mindfulness originated in the Eastern 
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contemplative traditions, specifically the Buddhist psychology [5, 16, 31]. Mindfulness has 

been called the “heart” of Buddhist meditation [16]. It is described as “bringing one’s 

complete attention to the present experience to a moment-to-moment basis [20] and as 

paying attention in a particular way: on purpose, in the present moment, and 

nonjudgmentally [16]. Existing research demonstrates that mindfulness promotes mental 

and emotional health and individual’s well-being, stimulates positive emotions and lowers 

stress-related symptoms [4].  

Practicing mindfulness strengthens individual’s freedom of choice and the self-

determination of its values, goals, and behaviors [8, 34]. The potential of mindfulness 

practice helps to reduce psychological distress and strengthen resilience at the same time 

[13, 21]. Mindfulness practice concentrates on the present moment while past and future are 

released which creates a sense of freedom that strengthens resilience [21, 27]. The ability to 

focus attention to the present moment can be developed through the practice of mindfulness 

meditation [11]. Meditation is the intentional self-regulation of attention from moment-to-

moment [7, 11] and is simply a framework used to develop the state or skill of mindfulness 

[16]. Current literature on mindfulness meditation describes many approaches, but all 

suggest that mindfulness meditation should be practiced with an attitude of non-judgement 

and focusing on the present moment [11. 16]. The intention with which practice is done is 

crucial [15]. Further, Kabat-Zinn argued that the non-judgement of mindfulness meditation 

foster tolerance and mental and emotional stability that might [8] lead to strengthen the 

handling of critical life circumstances [8, 10, 18, 26]. Parallel, the effect of meditation is 

studied positively on stress-reduction, motivation and concentration on attention [18]. 

Typically mindfulness meditation is a formal discipline trying to generate more awareness 

and consequently greater insight to the individual [28]. Shapiro & Schwarz [28] found that 

mindfulness meditation can create not only a connection with oneself, but also a sense of 

connection with others and a greater whole. All of these positive psychological and emotional 

changes in the context of mindfulness meditation have been linked to greater well-being 

[30]. Therefore, the main intention of our research was first of all to recognize psychological 

distress of the students in order to (1) to offer a regular meditation instruction and, (2) to 

measure if mindfulness in order to strengthen resilience during study time. Therefore, the 

current study will evaluate mindfulness practice with meditation to strengthen resilience in 

a sample of university students. 
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Research Method 

Design 

The research was based on a pre-post-design with three experimental and one control 

group. Students completed a mindfulness scale as well as answered some demographic 

questions both before and after the meditation sequence. Both questionnaires were offered 

in electronic form. Students of the control group just completed the mindfulness scale 

without any meditation instructions. 

Sample 

The control group consisted of 24 students of the course “Quantitative Methods 2” at 

Technical University Cologne in winter term 2021/21. The first experimental group 

consisted of 29 students of the course “Business Psychology” at Technical University 

Cologne in summer term 2020, of which 12 did not participate in the meditation and are 

accounted as additional members of the control group. The second experimental group 

consisted of 25 students of the course “Quantitative Methods 4” at Technical University 

Cologne in winter term 2020/21, of which 16 did not participate in the meditation and are 

accounted as additional members of the control group. The third experimental group 

consisted of 13 students of the course “Personal management” at University of Applied 

Sciences Erfurt in winter term 2020/21. All of them participated in the meditation. In the 

end, the extended control group consisted of 51 students, the combined experimental group 

consisted of 39 students. 

Instruments 

The Mindful Attention Awareness Scale (MAAS) [4,7] was used to measure 

mindfulness. This 15-item MAAS measures everyday mindfulness items are rated on a 6-

point Likert scale from 1 (almost always) to 6 (almost never). The 15 items describe everyday 

experiences related to mindful thoughts, behaviors and feelings. Examples of the items 

include: “It seems I am "running on automatic," without much awareness of what I'm doing,” 

and “I rush through activities without being really attentive to them.” The mean rating across 

all items is computed. Higher scores reflect greater mindfulness. The MAAS has 

demonstrated adequate test-retest reliability, discriminant, and convert validity [7]. 

For the meditation, students were given weekly impulses. In whole there were nine 

meditation impulses offered with suggestions for meditation two or three times weekly. 

Meditation impulses were expanded from those suggested by Kabat-Zinn [16]. In general, in 

all meditations Students were asked to follow the flow of their breath for 10 min, and to bring 

their attention back to their breath if they were distracted firstly and encouraged to take 

notes secondly. Impulses varied between sitting, lying and walking positions and different 



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 36 - 

ways to direct or focus the breath. In a third step at the end of the winter term and after 

receiving the ninth meditation impulse students were asked to provide supplementary 

information on their meditation experience and to complete MAAS measures a second time 

in order to evaluate possible changes. 

 

Analyses 

Changes in MAAS – Comparison of meditating and non-meditating 

students 

Independent samples t-tests were computed for the differences in MAAS between the 

start of the meditation period and at its end. For the comparison of all students of all groups 

the t-test was significant with p = .006. Meditating students increased their MAAS by 0.193. 

Non-meditating students (i. e. students of extended control group) lowered their MAAS by 

-0.191. In the experimental group at University of Applied Sciences Erfurt students a paired 

samples t-test was significant with p = .037 and shows that students’ MAAS increased by 

0.475. In the two experimental groups at Technical University Cologne the independent 

samples t-test was not significant with p = .176 and p = .198 respectively. 

Changes in MAAS – Initial MAAS and total differences 

The comparison of the overall change in MAAS between meditating students and not 

meditating students between the extended control group and the combined experimental 

group and the same comparison within the single experimental groups showed a relatively 

same size of 0.384 (p = .006) for all participating students, 0.338 (p = .176) and 0.327 (p = 

.198) for the two experimental groups of Technical University Cologne respectively and 

0.475 (p = .037) for the experimental group of University of Applied Sciences Erfurt. 

 

Conclusions 

Limitations 

A serious limitation of this study is that students were partly mandated to answer the 

questionnaire or were motivated to take part by getting some extra points for their final 

grading. As every self-evaluation, results could suffer from the trend to give socially accepted 

answers. The results could be partly polluted by the small size of the individual experimental 

groups, not giving significant results when analyzing them individually in contrast to 

significant results for the whole sample. 

Mindfulness can help to cope with stressful situations. During the summer and winter 

terms students faced different stressful external events. In summer semester students were 
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confronted with the first lockdown because of the Covid-19 pandemic. In different courses 

the examination requirements differ and can cause divers stress impressions for students. 

Also, the differing level of MAAS at the beginning of the experiment especially when 

comparing students from Erfurt and Cologne could have influenced the development of 

mindfulness by mindfulness meditation practice. 

Future work 

The study should be repeated with more students in both the control and the 

experimental groups. Differences between students from different studying programs, age 

ranges etc. should be researched on. 

It should be examined why students took part in the meditation or not. It should also 

be explored, in how far the different levels of MAAS at the beginning of the meditation period 

influenced the changes in MAAS. In this respect, possibly different approaches to spirituality 

between East and West Germany should be taken in to account. 

Conclusion 

The study made a valuable contribution to the body of literature examining 

mindfulness and resilience among students. Despite limitations, this study has important 

impact for students’ mindfulness, and the strengthening of their resilience which is related 

to their future working life. In conclusion, mindfulness meditation is positively related to 

improve mindfulness and consequently to strengthen resilience, and their effects may be 

moderated by mental and emotional health and stress levels. Specifically, it appears that 

mindfulness meditation practice may be an innovative course offering in the university 

context. This might offer an innovative way to reduce psychological distress and improve 

resilience for students our future workforce. 
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Аннотация. В статье анализируется роль риска на рынке труда, его влияние 

на поведение участников трудовых отношений. Рассматриваются традиционные 
угрозы и риски, с которыми сталкиваются работодатели и работники, а также новые 
угрозы, связанные с цифровизацией и коронавирусной пандемией 2020 года. Особое 
внимание уделено рискам при выборе будущей профессии в условиях массового 
внедрения цифровых технологий, которые угрожают вытеснить с рынка труда 
множество работников. Актуальность исследуемых проблем подтверждается 
результатами авторского исследования, проводившегося в 2003 гг., в 2010 г., в 2011 
г. и 2018 г. путем опроса работающих студентов-заочников нижегородских вузов. 
Автор предлагает меры по возможному снижению рисков настоящих и будущих 
участников трудовых отношений. 

Ключевые слова: рынок труда, работник, работодатель, риск, профессия, 
высшее образование, студенты, цифровые технологии, коронавирус.  

 
Abstract. The article analyzes the role of risk in the labor market, its impact on the 

behavior of participants in labor relations. It examines the traditional threats and risks faced 
by employers and employees, as well as the new threats associated with digitalization and 
the coronavirus pandemic of 2020. Special attention is paid to the risks of choosing a future 
profession in the context of the mass introduction of digital technologies, which threaten to 
displace many workers from the labor market. The relevance of the problems under study 
is confirmed by the results of the author's research conducted in 2003, in 2010, in 2011 and 
2018 by interviewing working part-time students of Nizhny Novgorod universities. The 
author offers measures for possible reduction of risks of present and future participants of 
labor relations. 

Keywords: labor market, employee, employer, risk, profession, higher education, 
students, digital technologies, coronavirus. 

 

Введение 

Ключевой проблемой в условиях рыночной экономики является проблема 

выбора. С одной стороны, выбор – великое благо, удел экономически свободных 
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людей, которым предоставлена возможность собственными действиями и 

поступками улучшать свою жизнь, приобретать желанные блага, завоевывать (или 

отвоевывать) себе «место под солнцем», повышать качество жизни, побеждать 

конкурентов и т.п. С другой стороны, любое решение предполагает угрозы и риски, 

связанные с тем, что отвергнутый вариант (варианты) мог быть лучше выбранного, а 

блага или иные выгоды, особенно ожидаемые в будущем, ближайшем или 

отдаленном, неизбежно связаны с неопределенностью и риском. Возможность 

снижения подобных рисков и (или) смягчения последствий ошибочных, неудачных 

решений, играет важную роль в экономике. Угрозы и риски можно трактовать как 

вызовы, требующие адекватной реакции и продуманных действий со стороны 

субъектов, принимающих решения. Впрочем, риски могут возникать из-за действий 

других субъектов, включая контрагентов по сделке.  

  

Традиционные риски на рынке труда 

Все это актуально и для трудовых отношений, в которые вступают, принимая 

разного рода решения, субъекты рынка труда: работники (наемные или 

самозанятые), работодатели, безработные, институциональные посредники 

(например, профсоюзы), государство. Эта проблема важна и для образовательного 

рынка, который тесно связан с рынком труда, хотя и не является его частью.  

Угрозы и риски на рынке труда можно классифицировать и группировать по-

разному. Например, можно отдельно рассматривать комплекс угроз и рисков для 

работника со стороны работодателя и, наоборот, для последнего со стороны первого. 

Эти угрозы хорошо известны и давно описаны в литературе в рамках анализа 

оппортунистического поведения контрагентов в условиях асимметричной 

информации. И предконтрактный, и постконтрактный оппортунизм с их стороны – 

проблема вечная, не имеющая идеального и окончательного решения. Угрозы для 

работника, возникающие при найме или в процессе трудовых отношений, весьма 

разнообразны. Например, его могут обмануть в отношении заработной платы, 

премирования, социального пакета или условий труда (они могут оказаться 

вредными и опасными), карьерных перспектив; он может столкнуться с унижениями 

и дискриминацией со стороны руководства и т. п. Работодатель, в свою очередь, может 

понести убытки от плохой работы, обмана или воровства сотрудников, шантажа со 

стороны некоторых из них (особенно ключевых), продажи секретной информации 

конкурентом и.т.п. 
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Но на рынке труда люди сталкиваются с множеством иных рисков и угроз. 

Велики риски, связанные с выбором функциональной роли на рынке труда: наемного 

работника, самозанятого, предпринимателя-работодателя, безработного или 

экономически неактивного. Конечно, этот выбор не всегда является добровольным; 

на него могут накладывать ограничения особенности институциональной среды 

(например, дискриминационные ограничения), финансовые возможности, семейные 

обстоятельства, способности человека. Не всем дано быть предпринимателем, не у 

всех складывается карьера успешного менеджера. Сделав неудачный выбор, не 

соответствующий возможностям и склонностям или не учитывающий всех рисков, 

человек может потерпеть поражение или даже, если ошибка непоправима, прожить 

несчастную жизнь. 

Человек, выбравший (добровольно или вынужденно) экономическую роль 

наемного работника, сталкивается на рынке труда с множеством вызовов и угроз, тем 

более что в рамках такого выбора ему приходится принимать и другие решения. 

Жизнь, к примеру, заставляет его решать (подчас неоднократно): работать в 

государственном секторе или частном; работать в маленькой семейной фирме или 

огромной корпорации; работать на одного нанимателя или нескольких 

одновременно; работать там, где вырос, или переселиться в другую страну (регион); 

перейти на новую работу или оставаться на прежней; работать легально или в теневом 

режиме, выбрать стандартную занятость или стать фрилансером и т.д. Любые 

решения таят немалые риски и несут угрозы, и не всегда их можно правильно 

оценить, предвидеть и уменьшить (в идеале – устранить), хотя большинство людей и 

пытаются это сделать. 

Например, работая много лет в одной организации, особенно на одной и той же 

должности, работник рискует оказаться в сложном положении, если фирма разорится 

или в период кризиса начнет увольнять людей. Оказавшись «за бортом» организации 

и приступив к поиску новой работы, он может обнаружить, что многолетний труд в 

одной и той же фирме снизил его конкурентоспособность; доверие к нему у 

нанимателей невелико, и нет шансов найти работу, аналогичную прежней по 

характеру трудовых функций и уровню заработной платы. 

Выбрав работу на профессиональном рынке труда, предполагающую частую 

смену работодателей и заказчиков или одновременную работу сразу на несколько из 

них, работник сталкивается с иными рисками. Здесь типична острая конкуренция 

между работниками; работа часто оформлена как договор подряда и регулируется не 

Трудовым, а Гражданским кодексом, а в случае болезни сотрудника организация не 
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несет перед ним социальных обязательств. Такому работнику надо быть очень 

здоровым; если он заболеет, некому поддержать его (за исключением родственников 

или друзей). Аналогичные риски возникают при любой нестандартной занятости – 

неформальной, неполной, вторичной, временной, случайной и т.п.  

Специфические угрозы и риски несет внеофисная занятость. Работая удаленно 

на условиях внеофисной занятости, сотрудник не обязан находиться на рабочем 

месте, но это не исключает социальных гарантий со стороны организации, если он 

состоит в ее штате. Даже работая по договору подряда, можно рассчитывать, хотя и 

без особых гарантий, на регулярный заработок. У фрилансера же и таких гарантий 

нет; доходы при подобной форме трудовой деятельности, где используются 

современные информационные технологии, часто бывают нестабильными, что уже 

довольно рискованно, учитывая, что значительная часть расходов человека носит 

регулярный характер. Несмотря на преимущества такой работы (снижение затрат на 

транспорт, экономия на деловой одежде, возможность гибкого использования 

времени и др.) работник очень часто сталкивается с риском стать жертвой обмана в 

условиях информационной асимметрии: заказчик может не расплатиться с ним за 

выполненную работу. Правда, работодатели тоже могут пострадать от 

необязательности и недобросовестности работника, так что, в известной степени, 

рискуют обе стороны. Кстати, в мире все большее число людей работают удаленно; в 

2017 году таких работников было: в США – 37% занятых, в Японии – 32%. В России 

нестандартная занятость также получила широкое распространение. 

 

Угрозы и риски на рынке образования 

Особенно велики по своей значимости риски, связанные с подготовкой к 

трудовой деятельности, в частности, с выбором будущей профессии и 

соответствующими инвестициями в образование. Решение об обучении в вузе само по 

себе может оказаться рискованным. Студент может неверно оценить свои способности 

и склонности, поддавшись уговорам окружающих или родственников, требующих 

продолжить семейную династию. Затраты на обучение могут оказаться выше 

ожидаемых. В период обучения могут измениться семейные обстоятельства. Вуз, в 

который он поступил учиться, может лишиться аккредитации и лицензии на 

образовательную деятельность. Неудачное решение может быть принято на основе 

дезинформации. Особенно опасно ошибиться при выборе будущей профессии. За 

время обучения в вузе спрос на рынке труда на ту или иную профессию или 
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специальность может существенно измениться, и знания, прежде востребованные на 

рынке труда, окажутся бесполезными. 

Впрочем, современные студенты к этому нередко готовы. Об этом, в частности, 

свидетельствуют результаты социологического исследования, которое автор 

проводил в 2003, 2010, 2011 и 2018 гг. (последние три – совместно с А.А. Троицкой), 

опрашивая студентов-заочников, работающих на предприятиях Нижнего Новгорода 

и Нижегородской области. Респонденты отвечали на вопросы, связанные с их 

доходами, потенциалом трудовой мобильности, инвестициями в образование и др. На 

первых трех этапах в опросах участвовали студенты Нижегородского института 

менеджмента и бизнеса, на последнем – Нижегородского института управления – 

филиала РАНХиГС. Состав респондентов, принимавших участие в опросах, 

представлен в таблице 1 [1, c. 8]. 

Таблица 1. Количество и состав респондентов,  
участвовавших в опросах автора 
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2003 401 401 73 328 - - - 77 146 110 68 115 286 

2010 
580 383 197 107 473 270 256 54 15

5 
196 143 86 

200 68 312 

2011 394 174 220 92 302 173 182 39 94 136 114 50 137 57 200 

2018 399 282 117 111 288 213 183 3 
10
3 

113 110 73 115 17 267 

 

Ответы на один из вопросов анкеты (уверен ли респондент в том, что получив 

диплом, будет работать по избранной специальности), представлены в таб. 2. У 

студентов было 5 вариантов ответа: совершенно уверен; шансы весьма велики; есть 

надежда; не уверен; уверен, что не вырастут. Ответы оценивались по 5-балльной 

системе, где 5 баллов соответствовало ответу «совершенно уверен». Результаты 

представлены в таблице в виде среднего балла для каждого этапа опроса и для каждой 

группы респондентов. 
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Таблица 2. Уверены ли вы в том, что, получив диплом, будете работать по 
избранной специальности? 

Год 
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Число респондентов, ответивших на вопрос  

2003 401 - - 73 328 - - - 115 101 185 

2010 579 383 196 107 472 269 256 54 200 68 311 

2011 393 173 220 91 302 172 182 38 136 57 200 

2018 393 278 115 109 284 209 181 3 112 17 264 

Средний балл  
2003 3,55 - - 3,44 3,58 - - - 3,54 3,48 3,60 

2010 3,25 3,30 3,15 2,99 3,31 3,13 3,30 3,61 3,19 3,15 3,32 
2011 3,14 3,14 3,14 2,96 3,20 3,15 3,10 3,37 3,18 3,07 3,13 
2018 3,22 3,22 3,24 3,36 3,17 3,14 3,32 3,33 3,47 3,06 3,13 

 

Уверенность студентов в том, что получив диплом, они будут работать по 

избранной специальности, оказалась невысокой и с годами скорее падала, чем росла. 

Самым высоким показатель уверенности был в 2003 году: 3,55 баллов. У студентов 

НИУ РАНХиГС в 2018 году – лишь 3,22 балла. Можно предположить, что многие из 

них не собирались работать по той специальности, к которой их готовили, хотя 

большинство, судя по ответам, все же на это надеялись (33%, или 128 человек из 393) 

или были уверены (почти уверены) в этом (40%, или 156 человек из 393) [1, c. 156]. 

Одним из рисков, актуальным для российских студентов, является угроза 

столкнуться с низким качеством обучения и, соответственно, полученного 

образования. Учитывая, что рынок образования и рынок труда тесно связаны между 

собой, посылая друг другу сигналы (точные или ложные, другой вопрос), риск 

получить в вузе «суррогатные знания», которые не помогут в будущей 

профессиональной деятельности, вполне можно оценить как одну из реальных угроз. 

Причем, это проблема для обеих сторон – и работника, и работодателя.  

В авторском исследовании респондентам на всех этапах исследования задавался 

следующий вопрос: Есть ли среди ваших знакомых люди, получающие или уже 

получившие очень некачественное высшее образование? Вопрос, таким образом, был 

связан с качеством образования не столько самих студентов, сколько их знакомых. 

Положительно на него ответили, соответственно, 43,1%; 44,9%; 48,3%; 49,9% 

респондентов [1, c. 161]. Ухудшение соотношения положительных и отрицательных 
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ответов отражает наличие серьезных проблем в сфере высшего образования. 

Респондентам был задан и такой вопрос: Есть ли среди ваших знакомых люди, 

купившие поддельный диплом о высшем образовании? Известно, что 

распространение поддельных дипломов о высшем образовании отражает и усиливает 

рассогласованность рынка труда и рынка высшего образования, подавая 

нанимателям ложные сигналы. Доля (процент) респондентов, дававших 

положительный ответ на этот вопрос, оказалась удивительно стабильной на всех 

этапах исследования: 14,6%; 14,7%; 14,4%; 15,9% [1, c. 162]. Такое количество 

положительных ответов представляется существенным, особенно если учесть, что в 

Нижнем Новгороде, в отличие от Москвы, широкой продажи поддельных дипломов 

никогда не наблюдалось. Впрочем, Москва недалеко. 

 

Новые угрозы и риски на рынке труда 

Перечисленные выше угрозы и риски на российском рынке труда, в том числе 

связанные с содержанием и качеством высшего образования, существуют достаточно 

давно. Сегодня можно говорить о появлении новых рисков для всех участников 

трудовых отношений. Они вызваны двумя причинами: распространением массовой 

цифровизации многих сфер человеческой деятельности и охватившей весь мир в 2020 

году коронавирусной инфекции. 

Первая причина, в отличие от второй (по крайней мере, на это можно надеяться) 

носит долговременный характер и по своим последствиям может кардинально 

изменить рынок труда, в частности, структуру занятости населения. Появятся новые 

и будут неизбежно отмирать старые профессии, в том числе массовые, создавая тем 

самым необходимость серьезных изменений не только в сфере образования, особенно 

высшего, но и в системе повышения квалификации работников разного возраста. 

Понадобятся новые образовательные программы в вузах. Часть изменений на рынках 

труда многих стран происходят уже сегодня, другие ожидаются в ближайшем 

будущем, третьи – через два-три десятилетия, хотя для молодого поколения именно 

эти изменения могут оказаться особенно значимыми и таящими новые угрозы и 

риски. Сложнее предсказать изменения в более отдаленной перспективе; ясно лишь, 

что они непременно произойдут. 

Уже сегодня можно говорить о качественном изменении ситуации в результате 

все более широкого распространения и массового внедрения, особенно в развитых 

странах, цифровых технологий. Согласно прогнозам консалтинговой фирмы The 

Boston Consulting Group, масштаб цифровой экономики к 2035 году достигнет 16 
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трлн. долларов [2]. Многие специалисты отмечают рост числа профессий, где уже в 

обозримой перспективе угрожающе велик риск замены людей машинами. По мнению 

К.Фрея и М. Осборна, к 2030 году многие профессии будут, скорее всего, замещены 

машинами или, по определению Ю.Харари, компьютерными алгоритмами [3]. В зоне 

особенно высокого риска, к примеру, находятся профессии страхового агента, 

спортивного судьи, кассира, шеф-повара, официанта, экскурсовода, пекаря, водителя 

автобуса, строительного рабочего, ветеринарного фельдшера, охранника, моряка, 

бармена, плотника и др. По мнению экспертов, под угрозой автоматизации будет: в 

США – 38% рабочих мест, в Германии – 35, в Великобритании – 30, Японии – 21% [4, 

p. 30]. Согласно прогнозу McKinsey, к 2030 году около 400 миллионов человек на 

планете, или 14% рабочей силы, потеряют работу из-за того, что их функции станут 

выполнять программы или роботы [5]. Впрочем, единства в оценках перспектив 

массовой цифровизации нет: многие специалисты полагают, что исчезновение 

прежних профессий будет сопровождаться появлением новых.  

Чтобы не оказаться в недалеком будущем вытесненным с рынка труда 

компьютерными алгоритмами, людям надо уже сегодня находить такую сферу 

деятельности, где подобный риск будет меньше. Творческие профессии в этом 

отношении выглядят более надежными. Едва ли компьютерные алгоритмы вытеснят 

археологов: эта работа требует распознавания сложной системы образов и не обещает 

больших доходов, потому вряд ли корпорации и правительства станут осуществлять 

инвестиции в автоматизацию археологии [6]. Вероятно, в сфере социального 

обслуживания (забота о больных, детях и стариках) люди также еще долго сохранят 

преимущество в конкуренции с машинами.  

В какой мере описанные тенденции, связанные с цифровизацией, актуальны для 

России? На сегодняшний день наша страна существенно отстает в развитии цифровой 

экономики: по расчетам The Boston Consulting Group, лидерами здесь являются 

Великобритания (12,4% ВВП), Южная Корея (8,0%) и Китай (6,9%) [7]. В России этот 

показатель существенно ниже (2,8%), хотя уровень распространения и использования 

Интернета достаточно высок. Главные причины отставания – неблагоприятная 

институциональная среда для ведения бизнеса и внедрения инноваций, в том числе в 

сфере цифровых технологий. 

Что касается угроз, связанных с охватившей весь мир эпидемией коронавируса, 

то они для многих российских работников (включая выпускников вузов, впервые 

выходящих на рынок труда) оказались достаточно серьезными. Немалое число людей 

было переведено на «удаленку». И если прежде удаленная занятость в стране росла 
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хоть и быстро, но постепенно, вовлекая в нее тех работников, кто уже были к ней 

профессионально и психологически готовы, то теперь этот процесс коснулся и тех, кто 

не был к нему достаточно подготовлен. Особенно непросто было овладевать новыми 

компетенциями представителям старшего поколения. 

Судя по ряду исследований, масштабный переход на удаленную занятость, 

начавшийся в марте 2020 года, охватил в первую очередь людей с высшим 

образованием; особенно массовым он оказался для работников сферы образования, 

науки, информационных технологий, связи, финансовой и страховой деятельности, 

культуры, организации досуга. Существенно ниже была доля перешедших на 

удаленную занятость в сфере здравоохранения, ресторанного и гостиничного бизнеса, 

среди работников силовых структур. У многих работодателей возникли сложности с 

оформлением новой формы занятости, что создало новые риски и для них, и для 

персонала. В условиях традиционного пренебрежения к требованиям трудового 

законодательства и отсутствия четких правовых норм, регулирующих работу из дома, 

более половины сотрудников стали работать без соответствующего документального 

оформления удаленной занятости [8, с.6]. Это снизило и без того слабую 

защищенность представителей внеофисной занятости. 

Многие проблемы, связанные с дистанционной работой, носили объективный 

характер: технические (отсутствие или низкое качество Интернета, проблемы с 

доступом к базам данных, архивам), организационные, связанные с отсутствием 

отдельного помещения или сложностями с коммуникациями. Но действовали и 

субъективные, психологические сложности работы в домашних условиях: дети и иные 

отвлекающие факторы, неготовность к самоорганизации и самодисциплине, дефицит 

общения и др.  

Сегодня трудно сказать, какая часть из перешедших на удаленную занятость 

людей вернется к прежней работе в офисе после окончания пандемии. С одной 

стороны, тем, где этот переход, будучи вынужденным, не обнаружил никаких 

преимуществ ни для фирмы, ни для ее сотрудников, это действительно произойдет 

для всего персонала. С другой стороны, приобретенный опыт использования 

информационных технологий многими экономическими субъектами оценивается как 

полезный и перспективный, поэтому массового и повсеместного возврата к прежней, 

докризисной ситуации, едва ли следует ожидать. 
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Заключение 

Даже в случае успешного преодоления последствий пандемии долговременная 

тенденция массового внедрения цифровых технологий и применения компьютерных 

алгоритмов продолжит действовать, что потребует целенаправленных и 

продуманных действий всех субъектов рынка труда: работников, работодателей, 

государства.  

В сфере высшего образования неизбежным станет пересмотр образовательных 

программ вузов с учетом возрастающей роли не только цифровых технологий, но и 

новых профессий; при этом разумно использовать опыт тех стран, где процессы 

цифровизации происходят особенно быстро. Для всех форм обучения актуальной 

станет подготовка и нацеливание людей (школьников и студентов) на неизбежность 

в будущем не только повышения квалификации, но и переобучения (возможно, 

неоднократного), овладения новыми компетенциями в течение трудовой жизни. 

Государству надо учитывать, что представители старшего поколения будут особенно 

остро нуждаться в государственной поддержке при смене профессии. Осмысление и 

последующая реализация этих задач позволит если не устранить угрозы и риски на 

рынке труда (это просто невозможно), то хотя бы снизить их. 
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Аннотация. Основное внимание в работе автор акцентирует на то, что 

становление цифровой экономики требует пересмотра подходов к управлению как на 
уровне государства, так и изменения правил ведения бизнеса. В конкуренцию 
вступают новые модели управления, обеспечивающие значительную 
производительность, инновации, адаптивность и гибкость, а основой для перехода в 
цифровой мир является трансформация трудовых ресурсов. Уже сегодня цифровые 
технологии внедряются в реализацию большинства инструментов управления 
трудовыми ресурсами: роботизация процессов найма и электронное обучение 
персонала, применение нейромаркетинга в оценке персонала, ERP-системы; 

становится значимым новый тренд – HR Digital, который предполагает, прежде всего, 

высокую скорость принятия решений. Чем меньше времени остаются открытыми 
вакансии, чем быстрее выявляются сильные и слабые стороны сотрудника, чем 
быстрее происходит оценка его деятельности, тем выше уровень управления 
трудовыми ресурсами и тем эффективнее деятельность всей компании. До 
цифровизации менеджеры рассчитывали только на свой опыт, интуицию, 
ориентировались на принципы совпадения навыков кандидата с требуемыми 
характеристиками должности. Сейчас подход к подбору кадров меняется, ставка 
делается на цифровые компетенции и общее интеллектуальное развитие личности.  

Ключевые слова: цифровая экономика, управление трудовыми ресурсами, 
цифровые технологии, HR, цифровые компетенции. 

 
Abstract. Тhe author focuses the main attention in work to the fact that formation 

of digital economy demands revision of approaches to management as at the level of the 
state, and change of rules of business. The competition is entered by the new management 
models providing considerable performance, innovations, adaptability and flexibility, and a 
basis for transition to the digital world is transformation of human resources. Already today 
digital technologies take root into realization of the majority of management tools human 
resources: robotization of processes of hiring of personnel, electronic personnel training, 
application of neuromarketing in staff evaluation, Enterprise resource planning; there is 
significant a new trend – HR Digital which assumes, first of all, the high speed of decision 
making. The quicker vacancies are closed, come to light strong and weaknesses of the 
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employee, there is efficiency evaluation, the level of human resource management is higher 
and the activity of the company is more effective. Earlier managers counted on the 
experience, an intuition, were guided by the principles of coincidence of skills of the 
candidate to the required characteristics. Now approach to personnel recruitment changes, 
staked on digital competences and the general intellectual development of the personality. 

Keywords: digital economy, human resource management, digital technologies, HR, 
digital competences. 

 

Управление трудовыми ресурсами предполагает, что взаимосвязанная 

совокупность целей, задач и основных направлений деятельности как на 

микроуровне, так и на макроуровне направлены на обеспечение постоянного роста 

эффективности национальной экономики, в основе которой лежит, прежде всего, 

увеличение производительности труда и качества выполняемой работы в различных 

сферах экономики. Этот базовый подход остается актуальным и сейчас, однако 

взятый правительством курс на цифровизацию меняет подходы, связанные с 

управлением в сфере труда. Здесь следует сказать не только о тех компетенциях, 

которые формирует цифровая экономика с внедрением цифровых технологий, но и 

об изменениях в работе с персоналом на новые запросы, которые предъявляет бизнес 

в сложившихся условиях цифровизации. 

Актуальность исследования очевидна, поскольку в новых условиях необходимо 

менять подходы к управлению трудовыми ресурсами, т.к. у поколения будущего, 

цифрового поколения формируются новые взгляды на трудовые отношения и 

подходы к оценке своего труда. Так, современная молодежь уже в университете 

оценивает себя как трудовой ресурс и при приеме на первое место работы старается 

как можно дороже «продать» свои, только сформировавшиеся, трудовые способности 

и смело заявляют о своих компетенциях. Хотя, каждый из на с должен учитывать, что 

в цифровом мире профиль работника и профессиональные требования к нему быстро 

меняются и в дальнейшем необходимо будет постоянно обучаться, чтобы быть 

востребованным.  

Как изменится через 10 лет наша жизнь и какие специалисты будут 

востребованы в цифровой экономике мы может только предполагать. Некоторые 

ученые утверждают, что будущее за цифрой и труд человека, как умственный, так и 

физический, будет не столь необходим, как труд роботов. Согласно другому подходу, 

превалирующим будет «контроль человека» за деятельностью и 

сверхпроизводительностью роботов [1]. Однако все ученые склоняются к мнению, что 

повсеместно растущая автоматизация уже сейчас начала приводить к исчезновению с 

рынка труда некоторых специалистов и ряда рабочих специальностей. Так, например, 
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российские ученые считают, что с рынка труда могут исчезнуть профессии бухгалтера 

и охранника, а в рамках составленного Московской школой управления «Сколково», 

предложен атлас новых специальностей, где отмечено, что в России до 2030 года 

исчезнут 57 специальностей, среди которых библиотекарь, турагент, нотариус, 

переводчик и другие [2].  

Компании Microsoft и The Future Laboratory провели анализ в данной области и 

выяснили, что к 2025 году шестьдесят пять процентов современных школьников и 

студентов займут должности, которых еще не существовало в 2020-м. Поэтому 

необходимы и иные подходы к управлению трудовыми ресурсами, и начинать 

необходимо, на наш взгляд, с автоматизации HR -процессов.  

Работа HR –менеджеров в период цифровой трансформации не всегда может 

приносить желаемые результаты для компании, и основной показатель 

неэффективности деятельности – это значительная текучесть кадров. Укажем 

несколько причин неэффективности управления HR: 

1. Не принимаются в учет специфика и особенности развития поколения Y – 

миллениал; 

2. На предприятиях не планируются компетенции и навыки;  

3. Отсутствует время на адаптацию для выполнения организацию-

административных задач со стороны рабочего персонала; 

4. Практически не настроены условия для вертикально-горизонтальных 

коммуникаций между сотрудниками и/или отделами; 

5. Нет программ или других аналитических документов, позволяющих 

постоянно актуализировать данные о сотрудниках, базирующихся на: -управлении по 

целям, -на оценке персонала, -на управлении талантами. 

В ходе исследования для улучшения управления трудовыми ресурсами мы 

считаем, что необходимо: 

1. Совершенствовать инструменты, например, провести автоматизацию HR–

процессов, для эффективного планирования и учета не только кадрового потенциала 

предприятия, но и необходимых компетенций, в т.ч и цифровых для эффективной 

работы предприятия; 

2. Увеличивать вовлеченность персонала в производственные процессы; 

3. Предоставить возможность управлять ожиданиями сотрудников по 

средствам прозрачной системы мотивации и развития карьерного роста; 

4. Оптимизировать усилия для подбора трудовых ресурсов, используя 

цифровые платформы и проводить контент-анализ вакансий; 
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5. Для специалистов и HR – специалистов необходимо «держать руку на 

пульсе» компании и своевременно корректировать курс управления трудовыми 

ресурсами, основываясь на аналитических данных, которые HR должны собирать с 

постоянной периодичностью;  

6. Развивать цифровые компетенции, которые позволят повысить 

эффективность внутренних коммуникаций по организационным процессам, а 

начинать формировать цифровые компетенции необходимо в вузе, меняя подходы к 

образовательному процессу. 

Специалисты экономического факультета МГУ им. М.В. Ломоносова 

утверждают, что в условиях становления цифровой экономики изменяться условия и 

для работников, и для HR специалистов (таблица 1). 

Таблица 1. Качественные характеристики трудовых ресурсов при 
становлении цифровой экономики 

Направления Работники в цифровой 
экономике 

HR специалисты в цифровой 
экономике 

Задачи и новые подходы 

в работе  

Умение работать в команде; 

Эффективная коммуникация; 
Управление карьерой; 

Обучение в любом месте и в 
любое время. 

HR-business-партнерство;  

Развитие инструментов оценки и 
развития персонала;  

Индивидуальный подход в 
управлении карьерой сотрудников; 

Постоянное совершенствование 

собственных профессиональных 
компетенции, и иное 

Новые инструменты 
работы 

Анализ больших данных и 
возможность их быстрой 

обработки; 

Облачные технологии для 
хранения данных; 

3D- печать; 
Промышленный интернет; 

Использование искусственного 

интеллекта для работы в 
производстве. 

Аналитика больших данных; 
Интегрированные информационные 

системы управления предприятием (в 

т.ч., персоналом предприятия);  
Онлайн-инструменты в подборе, 

оценке, развитии, и иное. 

Новые требования к 
компетенциям 

Цифровые навыки, гибкость, мультизадачность, 
клиентоориентированность, обучение в течение всей жизни, быстрая 

адаптация к цифровым новшествам. 

 

Источник: составлено на основании [3] 

 

Управление должно быть направлено на то, чтобы трудовые ресурсы 

функционировали эффективно и подбор персоналом, используя все доступные Digital 

– возможности, стабильно работал даже в условиях неопределенности, пандемии и 

кризисности. К таким возможностям мы считаем, можно отнести: 1. гибкую 

автоматизацию найма, 2. аналитику; 3. искусственный интеллект; 4. удаленный 
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рекрутинг; 5. A/B тесты вакансий; 6. использование разнообразных каналов 

взаимодействия между специалистами. 

Рассмотрим некоторые из них.  

1. Автоматизация. Автоматизация HR-процессов является главным 

инструментом сбора информации. Одним из известных система управления 

соискателя стала система ATS, а самой известной как в России, так и в Беларуси можно 

назвать HeadHunter ATS. Автоматизированные системы позволяют отслеживать 

каждый этап отбора: просмотр предлагаемой вакансии, отклик на нее, интервью и 

прием на работу.  

Автоматизация способствует развитию технологии искусственного интеллекта. 

Если вернуться к сайту HeadHunter ATS, то следует отметить, что там введена 

технология HR Scoring или упорядочивание кандидатов, где система сама 

выстраивает поиск специалистов, начиная с самых перспективных. В условиях 

пандемии стала активно использоваться возможность HR – видеоинтервью, что 

позволило экономить время и объективно оценивать кандидата на должность до 

личной встречи с руководителем. 

2. Аналитика. Цифровая трансформация предполагает наличие аналитики, 

поскольку грамотная оценка эффективности работы требует постоянного сбора, 

обработки и анализа больших объемов данных, что стало возможно при 

использовании Big Data. Использование данной технологии может эффективно 

применяться при использовании оценки текучести кадров, оценки уровня 

квалификации сотрудника и его дальнейшего роста, адаптации к изменяющимся 

условиям, и иное. Но главное, на что направлена деятельность HR специалиста– это 

умение предвидеть (сможет ли кандидат на должность эффективно работать, как 

долго продлиться его трудовой период в данной компании, определить правильные 

способы мотивации будущего сотрудника, какими потерями «будет грозить» уход 

данного специалиста для компании, и иное).  

3. Искусственный интеллект. Исследование ряда зарубежных источников, 

позволяет утверждать, что многие компании надеются, что искусственный интеллект 

изменит процесс взаимодействия сотрудника и компании.  

Искусственный интеллект в работе HR будет способствовать: 

- иметь возможность предвидеть и минимизировать риск увольнения 

перспективного сотрудника; 

- отслеживать выгорание кадрового потенциала в целом, а также отдельного 

сотрудника; 
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- отслеживать те задачи, которые сотрудник выполняет неэффективно; 

- улучшать взаимодействие между сотрудниками; 

- предлагать сотруднику обучающий контент для расширения его 

компетенций; 

- своевременно сообщать руководителю о возможности поощрения 

эффективно работающих сотрудников. 

4. Удаленный рекрутинг. В условиях общей пандемии и при развитии 

цифровых технологий появилась возможность удаленной работы. Так, например, 

российская компания «Вымпелком» провела исследование и пришла к выводу, что на 

удаленной работе эффективные сотрудники стали работать еще более эффективно, а 

неэффективные – еще менее эффективно [4]. Удаленная работа коснулась и 

рекрутинга. Но ряд руководителей все же опасается доверить поиск и подбор 

персонала сотруднику, работающему удаленно, и тем более как его контролировать?  

Здесь следует отметить, что существует такая CRM-система, как bpm’online 

HRM, которая позволяет руководителю или другому ответственному лицу 

компании в удобном для него формате просматривать отчет о работе по поиску 

персонала. Можно также рекомендовать использовать цифровую платформу 

PeopleForce, которая как раз и направлена на облегчение и оптимизацию работы HR, 

и более того, позволяет проводить рекрутинг. 

В заключении отметим, что в условиях становления цифровой экономики 

трудовые ресурсы требуют, как комплексного, так и персонифицированного подхода 

к обучению, мотивации, наработке цифровых компетенций. Кроме того, необходимо 

учитывать специфику продления пандемии и возможность переобучения даже 

подобных условиях на формирующемся цифровом рынке труда. Современный HR 

специалист должен уметь использовать искусственный интеллект, Big Data, системы 

автоматизации, задавать им грамотные алгоритмы работы с целью построения гибких 

форм организации, взаимодействия работодателей и сотрудников, и участвовать в 

создании рабочих мест нового типа. 
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В современной человекоориентированной организации все основные 

изменения происходят при помощи HR-проектов. Эти проекты могут быть 

направлены на подбор кадров для нового перспективного направления бизнеса или 

на обучение персонала новым компетенциям, вызванным к жизни цифровой 

экономикой или другими трендами внешней среды. HR-проекты могут иметь разные 
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цели и разную продолжительность, отличаться глубиной изменений и величиной 

требуемых инвестиций, однако в любом случае они необходимы для дальнейшего 

развития человеческого капитала, который является в настоящее время ведущим 

драйвером развития бизнеса.  

Парадокс текущей экономической ситуации в том, что кризисные явления, 

вызванные пандемией коронавируса, приводят к сжатию в первую очередь именно 

HR-функции организации. Переход на удаленный режим работы, необходимость 

жесткой экономии денежных средств, падение платежеспособности населения и 

финансовой устойчивости бизнес-партнеров – все это толкает предприятия на 

переход к стратегии выживания, к замораживанию инновационных и 

инвестиционных проектов, к уменьшению заработных плат и сокращению персонала. 

Чтобы преодолеть развитие данного негативного тренда, требуется на основе 

конкретных цифр и статистических данных показывать полезность и эффективность 

HR-проектов, направленных на приумножение человеческого капитала, а, значит, и 

стоимости бизнеса в целом. При этом понятие эффективности HR-проекта может 

базироваться на том же концепте оценки затрат и результатов, как и для проекта в 

любой другой сфере бизнеса. В то же время поиск конкретных показателей и метрик 

по трудовым ресурсам сопряжен с определенными сложностями и проблемами. 

Действительно, на протяжении многих лет практические работники в этой 

сфере напряженно стремились к получению подобного рода информации — это был 

настоящий поиск Святого Грааля. Многие менеджеры по персоналу говорили о том, 

что руководство их организаций было бы счастливо финансировать более 

масштабные действия в отношении трудовых ресурсов и инноваций в данной сфере, 

но только в том случае, если бы лидерам в области трудовых ресурсов удалось 

обосновать такую политику с экономической точки зрения [1]. 

Определение рентабельности инвестиций по отдельным вмешательствам в 

сферу трудовых ресурсов требует определенных знаний в области финансов, 

бухгалтерского учета и бюджетирования капиталовложений. Также оно 

предусматривает прохождение конкретного последовательного процесса сбора и 

обработки данных, а особенно – в их интерпретации и визуализации [1]. При этом 

следует учесть сложность измерения самого понятия «человеческий капитал», под 

которым понимается совокупность способностей, знаний, навыков и мотивации 

персонала, применение которой способствует развитию и росту благосостояния 

предприятия. Согласно японской философии управления организацией, 

человеческий капитал — это вершина треугольника капитала предприятия (две 
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другие вершины – материальный и финансовый капиталы), без которой невозможно 

добиться успеха бизнеса [2]. 

Одна из часто используемых на практике методик – методика «до и после». 

Например, замеряются объем продаж, прибыль или величина издержек. Если «до» 

было хуже по этим показателям, чем «после» внедрения HR-проекта, то он считается 

эффективным. Можно оценить и сам размер эффективности, не забыв вычесть при 

этом затраты на разработку и внедрение самого HR-проекта. 

Однако трудность в том, что показатели «после» нужны до принятия решения 

о внедрении проекта. То есть, нужны прогнозные показатели, а не фактические. А вот 

с прогнозированием на современных предприятиях большие проблемы. И они 

обусловлены не только внутренними факторами – отсутствием или слабой 

подготовкой специалистов, работающих с большими базами данных, но и с 

нарастанием неопределенности и рисков внешней среды [3]. 

Кроме того, на практике бывает очень сложно обеспечить «чистоту» 

эксперимента, то есть вычленить из большого круга факторов, влияющих на 

финансовые показатели компании, именно те факторы, которые связаны с 

изменением человеческого капитала. Сложно также обеспечить сопоставимость 

данных ретроспекции, подобрать необходимые инструменты для научного 

предвидения показателей, обеспечить баланс количественных и качественных оценок 

состояния и тенденций развития персонала. 

Тем не менее, несмотря на данные проблемы, необходимо продвигаться дальше 

по пути развития оценочных и прогностических процедур, связанных с персоналом 

организаций. Мы предлагаем следующую последовательность действий: 

- определить список метрик, показателей, индикаторов, необходимых для 

прогнозирования; 

- обеспечить накопление статистики(динамики) по выбранным метрикам как в 

самой компании, так и в возможных прототипах; 

- разрабатывать экономико-математические модели, отражающие причинно-

следственные связи между показателями HR-сферы и конечными финансовыми 

результатами фирмы; 

- сформулировать гипотезы развития событий по типу «а что, если…»; 

- выявлять проблемное поле и предлагать конкретные HR-проекты (по подбору 

кадров, их обучению, мотивации и т.п.), направленные на совершенствование 

системы управления персоналом компании и возрастание стоимости бизнеса; 
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- осуществлять прогнозирование результатов внедрения HR-проектов, в том 

числе финансовых индикаторов (при прочих равных условиях, т.е. при отсутствии 

значимых изменений в других сферах деятельности компании). 

Все это позволит, на наш взгляд, сдвинуть вопрос прогностических оценок HR-

проектов с «мертвой точки». 

Вспомним также, что исторически персонал компании рассматривался сначала 

как фактор производства (т.е. как вектор влияния на результаты компании наряду с 

оборудованием, денежными средствами и другими факторами), позднее – как ресурс 

(т.е. спектр внимания был направлен на использование скрытого потенциала 

работников). В настоящее время в теории и практике менеджмента персонал 

рассматривается как человеческий капитал. Это предполагает, что затраты на 

развитие персонала принимаются как целевые инвестиции, которые в будущем дадут 

отдачу в форме прироста продаж и прибыльности компании. Другими словами, 

человеческий капитал должен генерировать устойчивый поток денежных средств в 

будущем, который с лихвой компенсирует затраты на конкретные HR-проекты. 

Такой подход позволяет применить известную типовую технологию ЮНИДО 

оценивания инвестиционных проектов через прогнозирование будущих денежных 

поступлений. Как известно, согласно данной технологии все критерии стандартной 

оценки инвестиций в тот или иной проект подразделяются на два класса: 

• критерии, базирующиеся на учетных оценках (не учитывающие фактор 

времени), и 

• критерии, базирующиеся на дисконтных оценках (учитывающие фактор 

времени и теорию временной стоимости денег). 

Суть этих критериев, границы использования, а также формулы для расчета 

сведены нами в таблицу 1. 
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Таблица 1. Основные критерии оценки и выбора инвестиционных проектов 

Критерии, базирующиеся на учетных 

оценках 

Критерии, базирующиеся на дисконтных оценках 

Критерий Р (Payback) 

P= ICP
n

k

k −
=1

, P 0  

где Р k -сальдо прогнозного денежного 

потока в к-й период, а IC- размер инвестиций 

(Invest Cost) 

Критерий используется для первичной 
отбраковки проектов и предполагает 

необходимость положительного денежного 
потока с учетом инвестиций (покрытия 

инвестиционных затрат) 

 
 

 

Критерий NРV (Net Present Value) 

NРV = IC
r

Pn

k
k

k
=

−
+1 )1(

, NРV 0  

где Р k -сальдо прогнозного денежного потока в к-й 

период, а IC- размер инвестиций (Invest Cost), r-ставка 

процента (норма желаемой доходности, или норма 
доходности безрисковых вложений). 

Критерий отражает прогнозную оценку с учетом 

фактора времени (дисконтирование- суть убывающая 
весовая функция, которая дает снижающуюся по 

времени оценку доходов и затрат) изменения 
экономического потенциала компании в случае 

реализации рассматриваемого проекта. 

Критерий РP (Payback Period) 

Срок окупаемости инвестиций - число 
базовых периодов, за которым инвестиция 

будет полностью возмещена за счет 
генерируемых притоков денежных средств. 

РР=n
*
, при котором P 0  

Чем меньше срок окупаемости, тем лучше. 

Критерий РI (Profitabale Index) 

IC

r

P

PI

n

k
k

k
= +

=
1 )1(

, PI 0,1  

Характеризует доход на единицу затрат. Применяется 

для упорядочения независимых проектов (создания 
оптимального портфеля инвестиций в случае 

ограниченности сверху общего объема инвестиций) 

Критерий ARR (Accounting of return) 

)(
2

1
RVIC

PN
ARR

−

= , где PN (Profit Net)-

чистая прибыль проекта, RV (Retun Value)-
ликвидационная стоимость. 

Метод простой (бухгалтерской) нормы 
прибыли, которая должна быть, по 

возможности, максимальной 

Критерий IRR ( Internal rate of return) 

IRR =r
*
, при котором NРV=0 

Внутренняя норма доходности по проекту, показывает 
максимальный уровень затрат(финансовых издержек), 

который может быть ассоциирован с оцениваемым 

проектом. 

 

Вышерассмотренные критерии могут применяться не только при оценке и 

выборе HR-проектов для реализации, но и при контроле хода инвестиционного 

процесса на последующих стадиях.  

Если же учесть, что прогноз любого инвестиционного показателя может быть 

многовариантным, так как лежащий в его основе будущий денежный поток зависит 

от огромного множества факторов, то рекомендуется также проводить расчеты 

математического ожидания, разброса и вариации исследуемой метрики.  

Рассмотрим данный подход на примере чистой текущей стоимости (NРV), 

которая считается основным по значимости нормативным показателем 
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инвестиционных вложений. Математическое ожидание вероятностного 

распределения возможных чистых текущих стоимостей определится как: 

i

n

i

i PRNPVNPV *
1


=

= , 

где NPV i  - чистая текущая стоимость для i-го возможного денежного потока, а 

PR i -вероятность появления i-го возможного денежного потока.  

При нахождении вероятностной функции могут использоваться как 

статистические методы (при наличии базы данных предыдущих периодов и их 

сравнимости с предполагаемыми инвестициями), так и методы экспертных оценок. 

Стандартное отклонение возможных чистых текущих стоимостей как 

результата инвестиции будет определяться по формуле: 


=

−=
n

i

ii NPVNPVPR
1

2)(* , 

а коэффициент вариации будет равняться 

NPV
V


= , 

при этом ошибка прогноза чистого приведенного дохода определяется как: 

= 0,78* V*100%. 

 

Таким образом, существует определенная технология оценки эффективности 

инвестиционных проектов, которая может быть успешно использована и для HR-

проектов, если будет создана соответствующая база показателей и накоплена 

необходимая статистика их изменения. Это позволит накопить необходимый опыт в 

оценке эффективности HR-проектов, повысить научный уровень принятия решений 

о необходимости тех или иных кадровых изменений и, в конечном счете, более 

грамотно управлять человеческим капиталом компании. 
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Аннотация. Ключевую роль в реализации любого вида инноваций играет 

человеческий капитал – персонал, обладающий уникальными знаниями и 
необходимыми навыками и способный предлагать нечто новое для эффективного 
развития. Инновационное развитие невозможно как без квалифицированных кадров, 
так и эффективной системы управления персоналом. В данной статье авторы 
анализируют инновационный кадровый потенциал регионов РФ и предлагают 
рекомендации по его поддержанию и развитию. 

Ключевые слова. Кадровый потенциал, региональный инновационный 
индекс, открытые инновации, научно-технический потенциал, кадры науки. 

 
Abstract. Human capital plays a key role in the implementation of any type of 

innovation - personnel with unique knowledge and necessary skills and capable of offering 
something new for effective development. Innovative development is impossible both 
without qualified personnel and an effective personnel management system. In this article, 
the authors analyze the innovative human resources potential of the Russian Federation 
regions and offer recommendations for its maintenance and development. 

Keywords: human resources, regional innovation index, open innovation, scientific 
and technical potential, science personnel. 
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Исследование выполнено при финансовой поддержке РФФИ  

в рамках научного проекта № 19-010-00932. 

 

Согласно результатам «Комплексного мониторинга системы оценки 

эффективности инноваций на предприятиях: оценка трансфера технологий и 

возможностей региональной политики» [1], подготовленного Национальной 

ассоциацией трансфера технологий, к внутренним барьерам инновационной 

деятельности относят отсутствие информации о разработках (1 место), отсутствие 

идей (2 место), сложность с разработкой инновационно-инвестиционного проекта (3 

место), отсутствие инновационных кадров (4 места) – об этом барьере говорят 37% 

опрошенных представителей российских компаний).  

Кадровый потенциал компании во многом зависит от кадрового потенциала 

территории, который достаточно сильно варьируется в РФ в зависимости от региона. 

Оценить кадровый потенциал региона в сфере науки позволяет расчет Индекса 

научно-технического потенциала региона, который входит в состав российского 

регионального инновационного индекса. 

В состав российского регионального инновационного индекса входят оценки по 

четырем блокам показателей: «Социально-экономические условия инновационной 

деятельности», «Научно-технический потенциал», «Инновационная деятельность», 

«Экспортная активность», «Качество инновационной политики». 

Обратим внимание на индекс Научно-технического потенциала – он 

представляет собой комплексную оценку, отражающую развитие регионов по таким 

составляющим, как кадровые и финансовые ресурсы в сфере инноваций, 

публикационная и патентная активность, разработка передовых производственных 

технологий. Он рассчитан по десяти индикаторам, сгруппированным в три 

тематические рубрики:  

• финансирование научных исследований и разработок (ИНТП-1);  

• кадры науки (ИНТП-2);  

• результативность научных исследований и разработок (ИНТП-3). 

Для анализа кадрового потенциала в инновационной сфере обратимся к блоку 

показателей «Кадры науки» (субиндекс ИНТП-2).  

При его расчете используются 3 показателя: 

• Удельный вес занятых исследованиями и разработками в среднегодовой 

численности занятых в экономике региона; 
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• Удельный вес лиц в возрасте до 39 лет в численности исследователей; 

• Удельный вес лиц, имеющих ученую степень, в численности исследователей. 

По итогам 2018 года регионы-лидеры по ИНТП-2 распределились следующим 

образом [2]: 

1 место – Москва (значение индекса – 0,672), 

2 место – Томская область (0,662), 

3 место – Санкт-Петербург (0,611), 

4 место – Нижегородская область (0,610), 

5 место – Новосибирская область (0,596), 

6 место – Московская область (0,588).  

Примечательно, что регионы РФ, лидирующие в субрейтинге по ИНТП-2, 

имеют схожие оценки кадрового потенциала науки: высокие значения показателей, 

характеризующих уровень занятости в инновационной сфере, в сочетании с низкими 

и даже крайне низкими – по индикаторам уровня квалификации персонала, 

непосредственно участвующего в инновационном процессе. В частности, лидер 

субрейтинга по ИНТП-2 – Москва – занимает 1-е место по доле занятых в сфере ИиР 

и 45-е – по доле исследователей, имеющих ученую степень; аналогичная картина – в 

Московской (2-е и 64-е места соответственно) и Нижегородской (3-е и 79-е) областях, 

Санкт-Петербурге (4-е и 55-е), Томской области (6-е и 37-е). Отличная ситуация 

сложилась в Новосибирской области: 7-е место по доле занятых в сфере ИиР и 27-е – 

по доле исследователей, имеющих ученую степень [2, c.37].  

Очевидно, что для поступательного инновационного развития территории 

необходимо равномерное развитие всех ключевых показателей, но далеко не все 

территории это демонстрируют. 

Рассмотрим более подробно положение Нижегородской области. 

В рейтинге российского регионального инновационного индекса наш регион 

занимает 5 место с результатом 0,496. Если рассмотреть индекс Научно-технического 

потенциала, то мы увидим следующую картину: по показателю «Доля затрат на 

исследования и разработки в ВРП» наш регион лидирует среди регионов РФ, также 

высокие позиции Нижегородская область занимает по доле занятых в сфере 

исследований и разработок (3 место среди регионов РФ), затратам на исследования и 

разработки на одного исследователя (4 место), зарплате в науке в процентах к средней 

в регионе (5 место). Средние позиции у региона наблюдаются по показателям доля 

молодых исследователей (21 место), патентная активность (27 место), разработка 

передовых производственных технологий (30 место). 
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Позиции значительно ниже средних у Нижегородской области по показателям 

доля бизнеса в финансировании исследований и разработок (55 место), 

публикационная активность исследователей (66 место), доля исследователей, 

имеющих ученую степень (79 место). 

Данная статистика позволяет отметить, что Нижегородская область имеет 

высокий кадровый потенциал, позволяющий обеспечить достаточные темпы 

инновационного развития территории, однако существует и ряд проблемных 

показателей, которые также надо учитывать при планировании региональной 

инновационной политики. В частности, это проблема квалификации исследователей 

(низкая доля исследователей с ученой степенью в регионе) и проблема участия 

бизнеса в финансировании исследований и разработок. 

Необходимо не только формировать кадры науки, но и поддерживать 

инновационное предпринимательство. Здесь роль регионов заключается в создании 

инфраструктуры для занятия инновационным бизнесом. 

В РФ можно выделить ряд региональных практик поддержки инновационного 

предпринимательства, некоторые из них: 

• «Точка входа» (Свердловская область, Нижегородская область) – регулярные 

встречи предпринимателей с целью получить новые практические знания для 

успешного решения бизнес-задач и поделиться своим опытом 

• «Клуб технологов» (Томская область, Нижегородская область) - инженеры 

компаний региона с целью обмена опытом и информацией посещают 

высокотехнологичные промышленные объекты и знакомятся с их работой.  

•  «День открытых идей» (Саратовская область) - конкурс для молодых ученых, 

студентов и предпринимателей, обладающих интересными инновационными бизнес 

- идеями. Эксперты отбирают лучшие проекты для проведения презентации перед 

представителями инфраструктуры поддержки предпринимательства и 

потенциальными инвесторами.  

На практике руководители многих российских компаний сталкиваются с такой 

серьезной проблемой дополнительно к нехватке инновационных кадров: как 

обеспечить мотивацию своих сотрудников к созданию инноваций. Для формирования 

и поддержания эффективной системы мотивации сотрудников в инновационной 

деятельности в рамках организаций, на наш взгляд, необходимо: 

- сформировать положительное отношение руководства к предложению 

персоналом новых идей;  
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- создать внутриорганизационное подразделение по обработке предлагаемых 

идей;  

- внедрять систему «открытых инноваций»;  

- формировать обратную связь в контексте оценки предлагаемых сотрудниками 

идей. 

Остановимся подробнее на концепции «открытых инноваций». Парадигма 

«открытых» инноваций предлагает новый ландшафт знаний и логику в отношении 

новых идей и их использования, при этом внешние по отношению к организации 

знания и внешние пути выхода на рынок становятся столь же важными, как и знания, 

создаваемые внутри организации. Это модель не подразумевает отказа от внутренних 

НИОКР, наоборот, внутренние исследования реализуются и дополняют внешние [3], 

[4].  

При этом можно выявить ряд барьеров, препятствующих внедрению модели 

открытых инноваций:  

1. Действие синдрома «изобретено не здесь» (not invented here, NIH) – позиция 

в социальной, корпоративной или организационной культурах, при которой 

избегается использование или покупка уже существующих разработок, исследований, 

стандартов или знаний из-за их внешнего происхождения и затрат.  

2. Действие синдрома «продается не здесь» (not sold here, NSH) – ограничение 

доступа внешних организаций к внутренним технологиям. 

Преодоление данных синдромов позволит организациям создать качественную 

инфраструктуру в рамках инновационной деятельности. 

Исходя из всего вышесказанного, очевидно, что эффективность 

инновационного процесса зависит как от уровня кадрового потенциала территории, 

так и от качества организации инновационной деятельности в конкретной 

организации, в том числе системы мотивации персонала, отношения к внешним 

инновациям, планирования процесса исследований и разработок. 

Для наращивания кадрового потенциала в инновационной деятельности на 

региональном уровне необходимо: 

• развивать компетенции региональных кадров в сфере исследований и 

разработок; 

• формировать систему мотивации к инновационной деятельности на уровне 

ВУЗов; 
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• повышать уровень квалификации персонала, непосредственно участвующего 

в инновационном процессе; 

• развивать дополнительные образовательные программы в сфере 

инновационного предпринимательства.  
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Аннотация. В статье обоснована роль корпоративной социальной 
ответственности, которая связана с новейшими вызовами управления качеством 
жизни населения. Проанализированы подходы к трансформации корпоративной 
социальной ответственности со стороны бизнес-структур и структур государственных 
и муниципальных органов власти. Представлены результаты исследования различных 
концепций бизнес-структур по отношению к корпоративной социальной 
ответственности. Обоснованы действия правительства в отношении субъектов малого 
и среднего предпринимательства, в том числе индивидуального 
предпринимательства, с позиций реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России.  

Ключевые слова: качество жизни населения, субъекты малого 
предпринимательства, корпоративная социальная ответственность, новейшие вызовы 
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Abstract. The article substantiates the role of corporate social responsibility, which 

is associated with the latest challenges of managing the quality of life of the population. The 
approaches to the transformation of corporate social responsibility on the part of business 
structures and structures of state and municipal authorities are analyzed. The results of the 
study of various concepts of business structures in relation to corporate social responsibility 
are presented. The actions of the government in relation to small and medium-sized 
businesses, including individual entrepreneurship, are justified from the point of view of the 
implementation of national goals and strategic objectives of the development of Russia. 
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Одним из новейших вызовов по праву считается реализация политики 

корпоративной социальной ответственности, направленная на цели и ценности 

общества, поскольку изменилась сама сущность социально-экономического 

взаимодействия в обществе. Институциональные преобразования открыли свободу и 

широкие возможности субъектов социально-экономических отношений по 

реализации в экономической деятельности факторов производства, находящихся в 

собственности, получая дополнительные доходы [1]. К сожалению, большая часть 

населения не смогла воспользоваться предоставленным правом собственности и 

имеет возможность распоряжаться лишь собственным трудовым ресурсом. Таким 

образом, существенно увеличивается разница в доходах населения, имеющего 

пассивный доход и людей труда [2]. 

В этих условиях корпоративная социальная ответственность со стороны 

успешного бизнеса и государства рассматривается как новейший вызов управления 

качеством жизни населения.  

Очевидно, что для создания условий роста качества жизни населения требуется 

трансформация корпоративной социальной ответственности бизнес-структур и 

совершенствование корпоративной социальной ответственности структур 

государственных и муниципальных органов власти [3]. Изменение уровня 

ответственности предусматривает сознательное отношение субъекта социально-

экономической деятельности к требованиям социальной необходимости, 

гражданского долга, социальных задач, норм и ценностей. Осознанное понимание 

результатов и последствий деятельности бизнес-структур и органов государственной 

и муниципальной власти для определенных социальных групп населения и в целом, 

для прогрессивного развития общества ко многому обязывает [4]. 

Со стороны государственных органов власти корпоративная социальная 

ответственность выражается в социально-ориентированной программе развития 

страны [5], которая нашла отражение в Указе Президента от 07.05.2018 № 204 «О 

национальных целях и стратегических задачах развития России до 2024 года» [6]. Для 

реализации данных целей разработано 12 национальных проектов (программ), в 

числе которых особо следует отметить проект «Малое и среднее 

предпринимательство и поддержка индивидуальной предпринимательской 

инициативы» [7].  

Данный проект затрагивает актуальную и важную для страны проблему 

реализация человеческого потенциала России в экономической деятельности в 

постоянно меняющихся условиях прогрессирующего научно-технического развития. 
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Роль человеческого потенциала в жизни общества трудно недооценить, поскольку 

именно реализация предпринимательских способностей, как важнейшего фактора 

производства является не только источником развития страны в целом и роста 

валового внутреннего продукта, но также фактором роста доходов населения, 

изменяя качество его жизни [8]. Понимая важность этого процесса, реализация 

национального проекта «Малое и среднее предпринимательство и поддержка 

индивидуальной предпринимательской инициативы» приобретает особую 

значимость. 

В чем заключаются вызовы: 

Вызов 1. Нивелировать приоритетность капитала, как важнейшего 

фактора производства в экономической деятельности. В условиях развития 

системы корпоративного управления, соответствующей принятой в 1993 году англо-

американской модели, главенствующим фактором в экономической деятельности 

становится капитал, а не труд, как движущая сила развития. Следовательно, тот, кто 

владеет капиталом имеет больше возможностей в современном обществе. Труд, как 

фактор производства менее доходен и имеет физические и физиологические 

ограничения, кроме того, востребованность труда на рынке трудовых ресурсов 

снижается, физический труд претерпевает существенную трансформацию [9]. 

Социальная ответственность со стороны бизнеса проявляется как помощь персоналу 

в реализации предпринимательских способностей, информированности, 

коммерческих возможностей, в качестве дополнительных факторов производства для 

бизнеса [10].  

Высокий уровень корпоративной социальной ответственности, определяет 

конкурентные преимущества, измеряемые экономическими показателями [11]. 

Источниками конкурентных преимуществ крупных предприятий и 

организаций, способных осуществлять социальную политику в отношении персонала 

являются процессы внутренней среды организации и реакцию внешнего окружения 

на деятельность по отношению к персоналу [12]. С другой стороны, реализация 

человеческого потенциала на предприятии вызывает изменение уровня 

конкурентоспособности организации, который заключается: 

• В реализации научно-исследовательских и опытно-конструкторских 

разработок, ноу-хау, уникальных технологий, создании конкурентоспособной 

продукции 

• В быстром улавливании изменяющихся предпочтений потребителей и, как 

следствие, инновационность ассортимента товаров и услуг  
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• В формировании квалифицированного, лояльного компании и марке 

персонала 

• В новых технологиях, обеспечивающих эффективность бизнес-процессов 

• В создании сильного бренда, позволяющих иметь имидж желанного партнёра 

• В заинтересованности госструктур и общества в развитии компании, 

возможности лоббирования её интересов  

• В способности обеспечения финансирования (связь с финансовыми 

институтами и инвесторами) 

Для осуществления процессов, связанных с реализацией человеческого 

потенциала внутри бизнес-структур, со стороны государства нужны изменения 

нормативно-правовой системы, поддерживающих социальные инициативы крупных 

предприятий и организаций корпоративного типа в своём стремлении к 

корпоративной социальной ответственной политики по отношению к персоналу. 

Вызов 2. Не сформировано отношение бизнеса к социальной 

ответственности, как фактору развития  

Кодекс корпоративного управления, рекомендованный в 2016 году 

Сбербанком, имеет рекомендательный характер. Представителям бизнес-структур, 

получающим высокий доход, следует научиться помогать открывать возможности 

другим членам общества. Выделяют четыре диаметрально противоположные 

позиции бизнеса к корпоративной социальной ответственности, которые 

представлены на рис.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок1. Позиции бизнеса по отношению к социальной ответственности 
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Исследование более 130 предприятий корпоративного типа управления г. 

Нижнего Новгорода и Нижегородской области показало, что социальные 

обязательства являются приоритетной позицией бизнеса по отношению к социальной 

ответственности (рис.1,2)  

 

 

 

Рис 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1-2. Отношение бизнеса к корпоративной социальной 
ответственности 

Как видно из рис. 2 социальная абстракция бизнеса, диктующая условия 

развития корпоративных отношений в бизнесе как индивидуальное преследование 

своих интересов в реализации факторов производства, занимает существенную долю, 

и к 2019 году увеличивается более чем в 2 раза по отношению к 2010 году. Позиция 

бизнеса «социальный вклад», трактующая социальную политику как возможность 

делать общее дело на развитие общества, наоборот снизилось более, чем в 4,5 раза. Но 

потребность русских людей не замыкаться в своих узких интересах получения дохода, 

а жить широко, открыто, решать коллективные задачи, выходит за рамки выгоды. 

Духовные выгоды для российского народа существенно важнее материальных, что 

выливается в миллионное движение волонтёров и добровольцев в реализации 

социальных проектов. 

Вызов 3. Требуется поддержка волонтёрского и добровольческого 

движения 

Назрела потребность людей с широкой русской душой не продавать, свой труд, 

обменивая простые человеческие услуги на дополнительный доход, а делать добрые 

дела. Растёт и ширится волонтёрское и добровольческое движения, реализуя всё 
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новые и новые социальные проекты. Таким образом, выходя из замкнутого круга 

финансовых ограничений, неравнодушная часть населения стремится к 

осуществлению социальных проектов, достигая при этом самореализации, 

самосовершенствования, саморазвития.  

Вызов 4. Содействие в реализации факторов производства в малом 

предпринимательстве. 

Научно доказано, что в России значительно больше людей с 

предпринимательскими способностями, чем в среднем по миру. Более 8,6% 

населения России имеют предпринимательский талант [13], но не реализуют в 

экономической деятельности, при этом, лишая себя дополнительных доходов, и 

ограничивая рост валового внутреннего продукта. 

В связи с этим, одним из важнейших направлений национальных целей и 

стратегических задач развития России на период с 2019 по 2024 годы разработан 

национальный проект «Малое и среднее предпринимательство и поддержка 

индивидуальной предпринимательской инициативы» [14]. Проект ставит целью 

расширение доступа субъектов малого и среднего предпринимательства к 

финансовым ресурсам, в том числе к льготному финансированию [15]. В качестве 

целевого показателя определено увеличение численности занятых в сфере малого и 

среднего предпринимательства, включая индивидуальных предпринимателей, до 25 

млн человек. 

Развивая данное направление стратегического развития государство берёт на 

себя социальные обязательства по реализации предпринимательских способностей в 

экономической деятельности, пытаясь решить следующие социальные задачи: 

• улучшение условий ведения предпринимательской деятельности 

• создание цифровой платформы, ориентированной на поддержку 

производственной и сбытовой деятельности малых и средних бизнес-структур 

• совершенствование системы закупок, осуществляемых крупнейшими 

заказчиками у субъектов малого и среднего предпринимательства 

• упрощение доступа к льготному финансированию 

• создание благоприятной инфраструктуры и сервисов поддержки субъектов 

малого и среднего предпринимательства 

• модернизация системы поддержки экспортёров, из числа субъектов малого и 

среднего предпринимательства в общем объёме несырьевого экспорта  

• создание системы поддержки фермеров и развитие сельской кооперации 
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• обеспечение благоприятных условий осуществления деятельности 

самозанятыми гражданами. 

Общий бюджет реализации нацпроекта «Малое и среднее 

предпринимательство и поддержка индивидуальной предпринимательской 

инициативы» составит 481,5 млрд. рублей, из которых 416,2 будут направлены из 

федерального бюджета, еще 11,4 из региональных, а 53,9 будут привлечены из 

внебюджетных источников [14]. 

В рамках реализации социальных обязательств правительством разработана 

программа по открытию центров поддержки предпринимательства «Мой бизнес», 

которая стартовала с 1 января 2019 года и уже к концу этого года 60 было открыто 

центров. Действуют площадки по оказанию комплексных услуг субъектам малого и 

среднего предпринимательства, в работе которых приняли участие более 247 тысяч 

человек. В рамках стратегического развития малого бизнеса и индивидуального 

предпринимательства разрабатываются различные формы поддержки. Так в четырёх 

регионах стартовал эксперимент по применению специального налогового режима — 

налога на профессиональный доход [16]. Разработаны долгосрочные планы 

реализации проекта.  

Количество самозанятых граждан, нарастающим итогом за период 2019 – 2024, 

зафиксировавших свой статус с учетом введения специального налогового режима 

для самозанятых, должно достичь показателя 2 400,0 тыс. человек. По состоянию на 

1 ноября 2019 года количество самозанятых составило 261 тысячу человек, что 

превысило плановый показатель на 61 тыс. человек. На 2020 год показатель по 

количеству самозанятых определен 800 тысяч человек, пока не опубликованы 

официальные цифры, и, возможно, пандемия существенно нарушила планы. 

Столь высокий уровень социальной ответственности государства даёт свои 

результаты. В таблице 1 представлены результаты деятельности малых предприятий 

и индивидуальных предпринимателей за 2019 год в ВВП Российской Федерации. 

23,72% валового внутреннего продукта составляет деятельность малых предприятий 

и индивидуальных предпринимателей. 
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Таблица 1. Вклад субъектов малых предприятий и индивидуальных 
предпринимателей за 2019 год в ВВП Российской Федерации [17] 

 

Таким образом ситуация не просто, но всё же сдвигается в нужном направлении 

и имеет положительную динамику. 

Высокий уровень корпоративной социальной ответственности со стороны 

бизнеса и государства, безусловно, позволит повысить качество жизни населения и 

сгладить нарастающий социальный разрыв. Поиск управленческих решений по 

смягчению вызовов позволит достичь стабилизации политической ситуации, 

сглаживанию социальных диспропорций и формированию среднего класса, 

обеспечивающего социальную стабильность [2].  
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Abstract. The article deals with the development of human capital and its impact on 

the intellectual capital of business in building an information society in Russia. 
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21 век характеризуется эрой глобализации и информатизации мирового 

сообщества. Тенденции развития информационного общества характерны и для 

России. 

Новый общественный порядок диктует и новые стратегии в понимании 

перспектив социального развития бизнес сообщества и формирования нового способа 

мышления людей.  

Возрастает потребность в новых знаниях, которые охватывают все аспекты 

человеческой деятельности. Значение образования существенно возрастает, т.к. оно 

напрямую связано с развитием и использованием человеческого капитала, как одного 

из основных ресурсов производства. Интеллектуальный капитал чрезвычайно важен 

для реализации инноваций любого обновления. 
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Определяющим фактором становления и развития нового социального 

порядка, связанного с бурным развитием информационных технологий, выступает 

способность и готовность людей, адекватно воспринимать, понимать, творить и 

внедрять новации. 

В современной бизнес среде новые технологии образования и развития персона 

способствуют формированию инновационного мышления, которое ориентировано на 

конструктивное отношение к нововведениям и признания их значимой ценностью 

для личности, организации и общества в целом. 

Отличительной чертой формирующегося информационного общества в 

России, является стремительное возрастание значимости информации и знаний для 

экономического и социального прогресса общества. 

Общепризнанным в информационном обществе, считается то, что знание - это 

уникальный ресурс, который обладает бесценными свойствами, с точки зрения его 

воспроизводства и потребления. Т.е. это информация, имеющая практическую 

ценность, для получения конкретных экономических результатов. 

Экономика, основанная на знаниях, в новой экономической литературе 

получила название - «интеллектуальная экономика», где основными факторами 

развития являются: знания и человеческий капитал. 

Человеческий капитал - это интеллектуальное и духовное развитие человека, 

его ум, память, интеллект, знания, навыки, умения, здоровье, образование, опыт, 

профессиональные и инновационные способности создавать интеллектуальные 

продукты, которые способны повышать производительность труда и создавать 

конкурентноспособную продукцию и услуги. Человеческий капитал воплощается в 

личности своего носителя и неотделим от него. Термин «человеческий капитал» 

впервые использовал американский экономист Джейкоб Минсер в 1958 году. 

А в 1986 году появилась концепция «Управление знаниями», ее основатель 

Карл Свейби, впервые обратил внимание на ценность «нематериальных активов» 

бизнес компаний, таких как: стоимость бренда, ее имидж, репутация, компетентность 

сотрудников и их мотивация. И впервые ввел понятие «интеллектуальный капитал» 

работника и компании. 

Интеллектуальный капитал - это накопленные полезные знания и опыт, т.е. 

разум человека, который становится имуществом, не только самого человека, но и 

бизнес - компании, когда человек силой своего мозга создает что - то, полезное, 

которое имеет определенную форму и технологию. 



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 79 - 

Организации, бизнес, предприятия - это живые организмы, которые тоже 

обладают интеллектуальным капиталом, который, по мнению Российского ученого 

В.Л. Иноземцева состоит из 3 основных частей: 

1. Человеческий капитал, который воплощен в работниках компании, в виде их 

опыта, знаний, навыков, способностей к нововведениям, а также к их общей культуре, 

приверженности философии организации и ее внутренним ценностям. 

2. Организационный (структурный) капитал, который включает в себя: систему 

управления, организационную структуру, культуру организации, используемые 

технологии, регламенты, процедуры, отношения с клиентами, патенты, лицензии, 

торговые марки и бренды, компьютерные сети и другие составляющие. 

3. Потребительский (клиентский капитал), который складывается из связей и 

устойчивых доверительных отношений с клиентами компаний, которые потребляют 

все виды производимых товаров и услуг. Одной из главных целей формирования 

потребительского капитала, является: создание такой структуры, который позволяет 

потребителям продуктивно взаимодействовать с персоналом компании. 

Все эти 3 части взаимодействуют друг с другом и создают синергетический 

эффект перекрестного влияния одних видов нематериальных активов, на другие. (1, 

50) 

Интеллектуальный капитал определяет основные тенденции экономического 

роста любого государства и бизнеса. Его функционирование и степень отдачи зависит 

от интересов, предпочтений, материальной и моральной мотивации, 

ответственности, уровня культуры, в том числе - экономической, руководителей, 

собственников бизнеса и самих работников. 

Ключевым ресурсом развития Российского общества выступает 

интеллектуальный человек, который представляет из себя новый тип работника, 

который обладает мастерством и полезной информацией для того, чтобы создавать 

интеллектуальные продукты и работать на самоконтроле.  

Для этого современные ВУЗы призваны сегодня реализовывать не догоняющие 

знания, ради знаний, а давать студентам опережающие знания, с ориентацией 

применения их в будущей профессиональной деятельности, а также развивать в 

молодых людях особые ценности человеческого капитала 21 века, такие как: 

коммуникабельность, ответственность, быстрая адаптация к изменениям среды, 

критичное, осмысленное и креативное восприятие информации, способность к 

инновациям и любому обновлению. 
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Одной из важных ценностей, составляющих человеческий капитал, является: 

смелая генерация собственных идей по развитию общества и протекающих в нем 

бизнес процессов, а также влияние этих процессов на здоровье, качество жизни людей 

на производстве и в быту. 

Важным фактором в подготовке молодых специалистов в ВУЗе, является: 

развитие их предпринимательских качеств и привлечение студентов к научной 

деятельности, путем апробации своих инновационных идей в создании, продвижении 

и реализации социальных и коммерческих проектов. Необходимо научить их 

создавать свои команды единомышленников и управлять ими, а также создать и 

защитить бизнес-план проекта, уметь презентовать его потенциальному инвестору, с 

целью получения желаемых инвестиций. 

Так в Нижегородском Инженерно-экономическом Университете регулярно 

проводятся исследования студенческих предпочтений по выбору своего места на 

рынке труда. 

В 2020 году была проведена панельная дискуссия на тему: «Новые кадры для 

современного бизнеса: развитие стартапов и молодежного предпринимательства», в 

котором приняли участие 214 студентов, которые явились представителями 21 

субъекта Р.Ф. В дискуссии приняли участие представители министерства 

образования, науки и молодежной политики, представители министерства развития 

и поддержки предпринимательства, руководители бизнес инкубаторов, центров 

развития предпринимательства и молодые предприниматели, которые смогли 

создать свой успешный бизнес и рассказать студентам об этапах его становления и 

развития.  

Студенты в свою очередь смогли презентовать свои стартап проекты и 

получили сразу полезную обратную связь. В завершении был проведен тренинговый 

мастер класс «Управление проектами в молодежном предпринимательстве». 

Организаторами были озвучены результаты исследования “Студенческие 

предпочтения по открытию собственного бизнеса”, в котором приняли участие 214 

студентов. В ходе исследования были выявлены интересные факты: 40,7% 

респондентов хотят открыть свой бизнес и только 11,7% хотят стать госслужащими. (4) 
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Рисунок 1. Ваша профессиональная цель в жизни 

На вопрос: «Какими качествами должен обладать предприниматель?» 

респонденты ответили: 34,1% сказали – «Он должен обладать организаторскими 

способностями и нужными связями”, 29,4 % -” он должен обладать уникальными 

профессиональными навыками”, и 29,9% - “он должен быть готов идти на 

финансовый и имущественный риск.” На вопрос: «Видите ли вы себя 

предпринимателем?» 36, 9% ответили «ДА» (4). 

 

Рисунок 2. В Вашем представлении предприниматель - это 

На вопрос: «Что необходимо тебе, чтобы стать предпринимателем?», 

респонденты ответили так: «Уверенность в себе, интерес, азарт, получение 

удовольствия от своего дела. Финансовая поддержка от государства. Поддержка со 
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стороны наставника. Связи и наличие денег. Определенный перечень знаний в 

выбранной сфере» (4). 

Многих угроз, с которыми они могут столкнуться в ходе реализации своего 

бизнес - проекта или стартапа студенты предположить порой не могут, т.к. у них 

отсутствуют практические навыки, с которыми они могут столкнуться в рабочем 

процессе. Тесная связь теории с практикой и вектором развития общества, дают 

значительно больший синергетический эффект при развитии человеческого 

капитала студентов, уже в период их обучения в ВУЗе. 

Необходимо помогать молодым людям осваивать новые практические основы 

предпринимательского и социально-интеллектуального потенциала построения и 

развития общественных отношений в информационном обществе России, чтобы, 

завершив обучение в ВУЗе, они могли стать тем новым типом человека, который будет 

успешно интегрирован и уверенно социализирован в новой глобальной и 

информационной реальности. 
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Аннотация. На процесс достижения цели по развитию человеческого 

капитала, а также созданию условий для воспитания гармонично развитой 
и социально ответственной личности на основе духовно-нравственных ценностей 
народов Российской Федерации, исторических и национально-культурных традиций 
оказывает влияние широкая группа факторов социально-экономического развития. 
Здесь необходимо особо отметить роль сферы культуры. Указом Президента 
Российской Федерации от 21 июля 2020 года «О национальных целях развития России 
до 2030 года» в качестве цели определено «увеличение числа посещений культурных 
мероприятий в три раза по сравнению с 2019 годом» [5, с.85].  

Ключевые слова: культура, приоритетные направления развития, 
национальные цели, национальные проекты, посещаемость организаций культуры, 
онлайн-трансляции. 

 
Abstract. The process of achieving the goal of human capital developing, as well as 

creating conditions for the upbringing of a harmoniously developed and socially responsible 
person based on the spiritual and moral values of Russian citizens, historical and national-
cultural traditions is influenced by a wide group of factors of socio-economic development. 
The role of the cultural sphere should be especially noted here. By the Decree of the 
President of the Russian Federation of July 21, 2020 "On the national development goals of 
Russia until 2030", the goal is "to increase the number of visits to cultural events three times 
compared to 2019" [5, p.85]. 

Key words: culture, priority areas of development, national goals, national projects, 
attendance of cultural organizations, online broadcasts. 

  
Принятие ограничительных мер в период распространения коронавирусной 

инфекции (COVID-19) внесли серьезные коррективы в планы работы учреждений 

культуры всех типов [6, c.33]. Закрытие для посещения театров, музеев привели к 

быстрому развитию цифровых технологий в сфере культуры, развитию новых форм и 

инструментов кооперации между зрителем и учреждениями данной сферы. За первые 

пять месяцев 2020 года количество посещений онлайн-трансляций театров только 
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Республики Татарстан из разных регионов Российской Федерации и зарубежных 

стран составило 14 миллионов, за 9 месяцев - 24 млн раз [3]. Для сравнения отметим, 

что в 2019 году число обращений к цифровым ресурсам в целом по Российской 

Федерации составило 50,1 млн единиц, в 2018 году – 18,9 млн единиц [4]. 

 Данный формат просмотра спектаклей позволил не только скрасить людям 

свой досуг в период изоляции, но, что важно, обогатил культурную программу для 

людей с ограниченными возможностями, тех, кто проживает в удаленных и 

малонаселенных пунктах. 

Кроме того, онлайн формат поспособствовал образованию и развитию сетевых 

сообществ населения различных возрастных категорий, люди получили возможность 

демонстрировать свое творчество более широкому кругу людей, не ограничиваясь 

географическими факторами. 

Данные тенденции помогают снизить проблему неравномерности размещения 

объектов культуры, а именно высокую концентрацию учреждений культуры в 

крупных городах по сравнению с меньшими, прежде всего удаленными сельскими 

населенными пунктами, что влияет на показатели миграционного оттока из средних 

и малых населенных пунктов. Здесь необходимо отметить, что онлайн-формат 

является лишь дополнением, но не заменой традиционной форме подачи 

культурного продукта, живого общения между людьми. В этой связи обеспеченность 

населения Республики Татарстан услугами учреждений культуры, как в городской, 

так и сельской местностях, создание новых и капитально отремонтированных 

объектов организации культуры, а также оснащение учреждений культуры 

современным оборудованием, обозначенные ранее в качестве целевых показателей 

национальных проектов, являются важными инструментами для приобщения 

населения, в том числе молодого поколения, к историческим и национально-

культурным традициям народов Республики Татарстан, что, в свою очередь, 

способствует формированию здорового общества и повышению качества 

человеческого капитала в республике. 

Таким образом, 2020 год охарактеризовался в сфере культуры снижением 

количества посещений организаций культуры и значительным ростом обращений к 

онлайн-ресурсам. Отметим, что вместе с тем, что учреждения культуры предлагают 

своим зрителям различные мероприятия в онлайн-формате: спектакли, концерты, 

выставки, лекции, мастер-классы, вебинары, дискуссии в различных форматах, 

кинопоказы, в настоящее время отсутствует единое понимание формата 

взаимодействия со зрителями как в отечественной, так и в зарубежной практике. 
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Учреждения культуры экспериментируют с различными форматами дистанционного 

и традиционного взаимодействия, руководствуясь не только целями привлечения 

зрительской аудитории, но и ограничениями в виде технических возможностей 

организации потоковой трансляции, маркетинга социально-культурной сферы и 

другими. Здесь необходимо добавить, что в результате сложившейся ситуации 

обостряется вопрос обеспечения домохозяйств, как потенциальных зрителей, 

возможностью широкополосного доступа к информационно-коммуникационной 

системе Интернет (справочно: в рамках национальных целей в качестве целевого 

показателя определено до 97% [1; 2]).  

На наш взгляд, с “онлайн-поворотом” перед обществом еще острее встают 

вопросы соответствия транслируемого контента социальным нормам и вопросам 

этики, а также иных правовых аспектов предоставления доступа к продуктам в 

формате онлайн, в том числе в сфере авторских прав; просветительской работы о 

новых возможностях в сфере культуры; вопросы финансовой обеспеченности 

организаций культуры, технических возможностей, для решения которых 

необходимо взаимодействие Правительства, Министерства культуры, профильных 

ведомств и как бюджетных, так и автономных учреждений культуры. 

В заключение отметим, что, как и было сказано ранее, онлайн-формат в сфере 

культуры представляет собой альтернативное дополнение к традиционному, 

способствующее расширению географии, категорий и групп зрительской аудитории 

культурных продуктов, но не заменяющее собой живое взаимодействие искусства и 

зрителя. 
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Аннотация. На примере молодёжного проекта “Start 50 Digital” раскрывается 

содержание комплексного подхода к реализации ряда национальных целей до 2024 
года, аффилированных с управлением человеческих ресурсов. Авторы указывают на 
необходимость для каждого оптанта проведения прогностического анализа рынка 
труда, обозначают его тренды, а также наиболее востребованные профессии на 
ближайшие годы, внедрённые инновации в HR-сфере. Обозначены ключевые 
элементы государственной поддержки, которая необходима молодёжи для реализации 
социальных проектов, а также роль последних в развитии российского общества и 
экономики. 

Ключевые слова: национальные цели, Старт 50 диджитал, молодёжный 
проект, рынок труда, управление человеческими ресурсами, соискатель старше 50 
лет, оптант, мотивация труда. 

 
Abstract. Drawing on the example of the youth project “Start 50 Digital”, the content 

of the complex approach to realizing a number of the national goals until 2024, associated 
with human resources management. The authors point out that each optant needs to carry 
out a prognostic analysis of the labor market, indicate its trends, as well as the most highly-
demanded occupations for the next years, implemented innovations in the HR-sphere. The 
key elements of state support that young people need to realize social projects, as well as 
the role of the last ones in the development of Russian society and economy, are defined. 

Keywords: national goals, Start 50 digital, youth project, labour market, human 
resources management, applicant over 50 years old, optant, work motivation. 
 

Актуальность исследования. В соответствии с принятым Указом «О 

национальных целях и стратегических задачах развития Российской Федерации на 

период до 2024 года», отражающим ключевые цели, достижение которых позволит 
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обеспечить социально-экономическое развитие страны, первостепенная роль 

отводится повышению продолжительности жизни до 80 лет к 2030 году и снижению 

в два раза уровня бедности в Российской Федерации [1]. 

Назревшие изменения усиливают необходимость в организации новой 

возрастной парадигмы гражданского общества, пересмотру трехступенчатой модели 

жизни «молодость, зрелость, старость», где старость – это время для долгожданного 

отдыха на посттрудовом этапе жизни. 

Современному обществу требуется пересмотреть свои устаревшие взгляды и 

предоставить возможность лицам пенсионного возраста оставаться в роли 

конкурентоспособных игроков на рынке труда. Основным препятствием для 

реализации подобного сценария выступает сформировавшееся мнение о том, что 

социально-психологические особенности лиц зрелого и пожилого возраста являются 

помехой для продолжения профессиональной деятельности. Проводимые научные 

исследования опровергают подобные мифы и раскрывают объективную правду: 

работники данной возрастной категории могут сохранить трудовой потенциал и 

продуктивность трудовой деятельности наравне с молодыми сотрудниками [2]. 

Несомненным преимуществом является то, что с возрастом среди смыслообразующих 

мотивов увеличивается выраженность коммуникации и процессуальной ориентации 

[3]. К пенсионным выплатам [4] исполняющим трудовую роль в зрелом возрасте 

работников добавляется хорошее подспорье в виде заработной платы, это позволяет 

обеспечить устойчивый рост реальных доходов граждан Российской Федерации [1]. 

При выборе специализации для обучения молодежи или переквалификации 

для старшего поколения очень важно учитывать, насколько выбранная сфера будет 

востребована через 3-5 лет. Неучет этого фактора привел к вынужденной безработице 

сейчас среди таких специальностей, как финансы, недвижимость, банковская сфера, 

продажи, туризм и других. А ведь многие из этих людей инвестировались в своё 

образование, тем не менее их профессии оказались востребованы меньше, чем было 

выпущено специалистов [4]! 

Выбирая направление своего обучения и переквалификации, необходимо 

начинать с анализа прогнозов по тому, насколько в отдалённой перспективе будет 

востребована понравившаяся специальность. Необходимо обратить внимание на 

тенденции развития общества и технологий. Стоит отметить, что будущее 

стремительно роботизируется, а потому такие технологии будут внедряться во все 

области человеческого существования.  
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Обсуждение результатов исследования. Какие же профессии востребованы на 

рынке труда в 2021-2024 годах в России? Обратимся к прогнозу Proprof.ru [5] и 

сопоставим эти результаты с данными Trud.com [6]. Несколько примеров приведены 

ниже (табл. 1) [4]. 

Таблица 1. Наиболее востребованные профессии российского рынка труда, 
2021-2024, с указанием доходов [4]. 

Должность/ рабочее место Средний доход, рублей/ 
месяц 

Доход профессионала, 
рублей/ месяц 

Работники строительной отрасли 40 000 100 0000 

Специалисты по обработке металлов и 
деревообработке 

45 000 90 000 

Маркетологи 50 000 90 000 

Социальные работники 50 000 100 000 

Инженеры 59 000 150 000 

Представители IT-индустрии 101 000 250 000 

Аналитики BigData 127 000 250 000 

 

Можно заметить, что в приведённом выше списке оказались как 

специальности, требующие высшего образования, так и обозначены рабочие места, 

при занятии которых не спрашивают диплом вуза. Возможность сделать адекватный 

выбор профессии есть практически у всех слоёв населения России.  

Какие компетенции будут востребованы в 2021-2024 годах [7]? Сюда можно 

отнести: программирование и умение работать с искусственным интеллектом на 

различных его уровнях; руководство проектной деятельностью; ориентированность 

на общение с клиентами; владение иностранными языками; системный образ 

мышления; экологическая направленность в понимании окружающего мира; 

трудовой процесс в условиях неопределенности; мультикультурность и другие. 

Какие тенденции будут отслеживаться в рынке труда 2021-2024 годов [8]? Во-

первых, работодатели будут стремиться заменить часть сотрудников, обращаясь в 

аутсорсинговые организации, либо к фрилансерам. После вынужденного перехода на 

удаленную работу, руководители ряда компаний поняли, что многие задачи можно 

решать, работая в дистанционном формате, привлекая фрилансеров по гражданско-

правому договору, либо заказав подобные услуги в аутсорсинговом бизнесе. Рынок 

труда откликнулся на подобный запрос предложениями о выполнении работы на 

условиях частичной или неполной занятости, проектной деятельности. Во-вторых, 

возрос спрос на многофункциональных специалистов. Нанимая человека, 

работодатели хотят, чтобы он был профессионалом сразу в нескольких сферах. От 

менеджера по рекламе требуется не только умение создать текстовой контент, но и 

навыки работы в графических редакторах, умение проводить фото- и видеосессии. В-



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 90 - 

третьих, сотрудники стремятся сохранить рабочее место. В условиях оптимизаций, 

сокращений и увольнений меняется отношение к работодателям. Сотрудники 

понимают, что в непростые времена лучше перейти на частичную занятость, 

согласиться на временное снижение оклада или бонусов от продаж, чем быть 

уволенным совсем. В-четвёртых, растёт спрос на специалистов по организационным 

изменениям. К этой категории относятся антикризисные менеджеры, специалисты по 

оцифровке бизнеса, интернет-маркетологи и программисты. Такие профессии 

появились относительно недавно. Качество работы вновь появившихся специалистов 

можно проверить, проведя аудит успешно реализованных проектов.  

За последние несколько лет в России произошло множество изменений, 

касающихся вопросов ведения бизнеса. Организациям приходится подстраиваться 

под широкий спектр внешних, по отношению к бизнесу, факторов. Справиться с этой 

нелегкой задачей им помогает внедрение инноваций, направленных на 

удовлетворение возникающих потребностей людей в комфортной жизни, а также 

облегчение их ежедневной деятельности [9].  

Что касается инноваций в HR-сфере, то в ней главной интенции стало 

осознание важности человеческого ресурса. Конкуренция компаний происходит не 

посредством производственных или финансовых ресурсов, а за счет компетентности 

сотрудников и их креативности [10], именно поэтому технологии управления, 

основанные на Big Data, направлены не только на упрощение работы с документами, 

как это было раньше, но и на изучение настроений сотрудников, их обучение и 

развитие (рис.1).  

 

Рисунок 1. Сферы управления персоналом, в которых применяются 
инновационные технологии (согласно данным исследования RC Studio [10]) 
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Новый толчок к внедрению инноваций дала пандемия. Большая часть рабочих 

процессов перешла в онлайн режим, и это привело к массовому сокращению 

персонала, как правило, возрастного, которому было трудно подстроиться под новые 

условия труда. Онлайн-курсы, бесплатные вебинары и социальные проекты помогли 

работник, ушедшим в дистанционный формат,  

поверить в себя, обучиться другой специальности, не выходя из дома, найти 

новый способ заработка и вернуть финансовую независимость. 

Поддержка и развитие проектной деятельности – именно то направление, 

которое может способствовать достижению поставленных национальных целей. 

Каждый проект – это глубокий анализ существующей проблемы, продуманный план 

действий, просчитанный до мелочей бюджет и команда, состоящая из компетентных 

и заинтересованных людей. Проект ограничен во времени, именно поэтому его работа 

способна быстро привести к результатам. Проектную деятельность требует 

соответствия шести основным критериям [11]: ограниченность во времени, 

целостность, последовательность, объективность и обоснованность, компетентность 

команды, жизнеспособность. 

Решение проблем трудоустройства и профессиональной самореализации лиц 

зрелого возраста беспокоит не только государство, но и социально-активную часть 

населения страны, что стимулирует создание социальных проектах, основанных на 

методологии общественных и гуманитарных наук. Такие проекты призваны помочь 

государственной политике в решении общественно значимых проблем [12]. К числу 

таких проектов относится  

"Старт 50 digital" [13]. Ключевая идея реализации этого проекта, 

разработанного молодёжной командой, соответствует одной из стратегических задач 

развития Российской Федерации – обеспечение ускоренного внедрения цифровых 

технологий в экономике и социальной сфере [1]. Цель проекта "Старт 50 digital" - 

помочь людям старше 50 лет раскрыть свой трудовой потенциал благодаря: 

прохождению профориентационных тренингов "Старт новой карьеры", 

актуализирующих личностные ресурсы соискателей, индивидуальное 

консультирование по результатам профориентационного тестирования. Кроме того, 

оптантам старше 50 лет предоставляется психологическая помощь. Составной частью 

консультаций является психологическая диагностика структуры их мотивации труда 

с помощью батареи авторских методик, разработанной Прохоровой М.В. [14]. Оценка 

мотивационной сферы целевой аудитории позволяет выявлять социально-

психологические характеристики, являющиеся отправной точкой для формирования 
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профессиональных планов опытных соискателей. Индивидуальные консультации 

объединены с серией вебинаров «Старт новой жизни [15], которая включать три 

блока: трудоустройство, самозанятость, цифровые технологии для работы и жизни. 

Вебинары помогают "найти себя", выстроить путь к мечте, не теряться в новом, для 

людей старше 50 лет, цифровом мире [16]. Перечисленные решения направлены на 

комплексное решение проблем трудоустройства, негативно отражающихся на 

качестве жизни и социальной активности людей старше 50 лет. 

Заключение. Авторы статьи убеждены в том, что работа по призванию помогает 

людям не только получать удовольствие от того, что они делают, но и наполняет их 

энергией на развитие в личной, духовной и физической сферах. Проекты с 

социальной значимостью и направленностью на реализацию национальных целей 

развивают социально-экономическую сферу Российской Федерации, повышают 

уровень жизни граждан, создают более комфортные условия для проживания в 

стране, а также для самореализации и раскрытия таланта каждого человека. На 

состоявшейся в январе этого года встрече со студентами образовательного центр 

«Сириус» Президент России В.В. Путин отметил, что «осознание важности 

исполнения нацпроектов», а также практические действия гарантируют успех [17]. В 

свою очередь, молодёжные предпринимательские проекты для своего воплощения в 

жизнь нуждаются в государственном содействии, которое может быть осуществлено 

через организацию грантовых конкурсов и обучение. Для молодых людей важна 

помощь опытных наставников, а также PR-поддержка в продвижении их проектов. 

Вовлечённость молодежи в предпринимательскую деятельность и готовность её к 

разработке и внедрению инновационных технологий могут стать теми факторами, 

которые позитивно повлияют на экономическое положение нашей страны. 
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Аннотация. Инновационный долгосрочный сценарий развития страны 

предусматривает глубокую модернизацию социальной инфраструктуры, 
формирование стандартов жизни населения и повышение роли отдельного человека 
в развитии городского хозяйства. На смену директивным методам формирования 
комфортной среды, которые далеко не всегда обеспечивают удовлетворенность 
конечным результатом со стороны людей, должно прийти социальное партнерство 
государства и различных социальных объединений, состоящих из наиболее активных 
представителей городского сообщества, что в итоге должно обеспечить нахождение 
«золотой середины» в вопросах эффективного развития города и человека. 

Ключевые слова: развитие, человеческий капитал, житель города, 
промышленный Нижний, проект, комфортная и безопасная среда. 

 
Abstract. The innovative long-term scenario of a country's development provides 

for a social infrastructure deep modernization, a population living standards formation and 
an individual's role increasing in an urban economy development. A social partnership of the 
state and various social associations consisting of the most active urban community 
representatives should replace the directive methods of creating a comfortable environment, 
which do not always ensure people's satisfaction with a final result. As a result, this should 
ensure that a "golden mean" is found in the issues of a city and a person effective 
development. 

Keywords: development, human capital, city resident, industrial Nizhny Novgorod, 
project, comfortable and safe environment. 

 

Основной целью долгосрочного социально-экономического развития 

Российской Федерации до 2030 г. определено повышение качества человеческого 

капитала. В инновационном сценарии развития страны её достижение 

предполагается путем глубокой модернизации социальной инфраструктуры и 

формирования стандартов жизни населения [1]. 

Сегодня процессы глобализации требуют активно внедрять новые стандарты 

городской жизни и управления, чтобы не отставать от мировых трендов и постепенно 

выходить на уровень «законодателей» в сфере урбанистики. Однако в условиях 

существующих реалий, в том числе, подверженности экономики кризисным 

явлениям, вырастает запрос на административные методы решения внутригородских 

проблем, вмешательство государства, механизм которого четко артикулирован и в 

российских, и в европейских городах.  

Для России приоритет городского администрирования – не новинка, а 

привычная реальность, которая рассматривается большинством населения как 

норма: «Власть должна обеспечить!» Однако, несмотря на наличие подобных 
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консервативных взглядов и их существенную укоренелость в сознании, продвижение 

новых стандартов формирования удобной городской среды административными 

методами повлекло за собой демократизацию сознания городского населения и его 

активное вовлечение данную работы. 

Современный город, по мнению жителей, должен обеспечивать «все и сразу»: 

наличие лесопарковых зон в шаговой доступности; безопасную среду, позволяющую 

родителям отпускать детей на улицу одних, не опасаясь, что они попадут под машину; 

высокую транспортную мобильность. Помимо роста количества городских функций 

постоянно растет стилевое разнообразие жизни, множатся занятия и профессии, 

увлечения, способы передвижения, предпочтения. Жить, как все, перестало быть 

интересным. Одним нужен риск, другим – безопасность.  

Сегодня 38,8% населения города Нижнего Новгорода (г. Н.Новгород) – 

пенсионеры, и еще 21,7% – молодежь и дети. 61% горожан – это жители окраин, для 

которых принципиально важно быстрое пересечение города на машине или 

общественном транспорте, а еще 39% жителей центра города, для них важно, чтобы 

окрестные улицы не были постоянно забиты автомобилями, сохранялась 

возможность прогулок и был свежий воздух. У разных групп населения и разных 

частей (районов) города свои ориентиры и функциональные приоритеты [2]. 

Роль жителя в развитии городского хозяйства огромна. Во-первых, каждый 

гражданин – эксперт в вопросах собственной жизни и эффективных методах ее 

организации. Соответственно, никто кроме отдельного человека не может сказать, как 

наилучшим образом необходимо организовать окружающую его среду. При этом 

необходимо отметить, что обыденность решаемых повседневных задач, узость 

кругозора, консерватизм далеко не каждому позволяет сформулировать полноценное 

представление о желаемых качествах городской среды. Во-вторых, наиболее 

активные жители способны репрезентовать собственные, мнения, выводы, 

убеждения на более широкую аудиторию. Имея значительный творческий или 

технический потенциал такие люди способны добиться поддержки общественных 

организаций, муниципальной и государственной власти. 

В г. Н.Новгороде эффективно работает автономная некоммерческая 

организация «Общественное самоуправление Нижнего Новгорода» (АНО ОСНН). 

Одной из ее целей является вовлечение горожан в проблемно-активную социально-

общественную деятельность в своих жилых районах через механизмы 

взаимодейтсвия с представителями бизнеса, власти, образовательно-

просветительских организаций и т.п. Процесс поддержки социальной активности 



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 97 - 

жителей города, синхронизируя целевые приоритеты национального направления по 

развитию человеческого капитала, можно описать в нескольких словах «выявить – 

понять – согласовать – объяснить/убедить – отстоять – помочь реализовать».[3] 

Проявление деятельности активных жителей по изменению качества жизни 

может быть различным:  

- физически осязаемым (например, движение «Том Сойер Фест»), когда люди 

выполняют конкретные задачи, и их результат виден в краткосрочной перспективе 

(ремонт домов, благоустройство скверов, уборка дворов); 

- образовательно-просветительским, когда посредством различных 

мероприятий формируется благоприятная социо-культурная среда для развития и 

реализации человеческого потенциала.  

Ярким примером проявления активной жизненной позиции в формировании 

благоприятной социо-культурной среды г. Н.Новгорода является эффективно 

развивающийся проект волонтерского отряда ПромЭкскурсовод «Промышленный 

Нижний», реализуемый ведущими преподавателями Нижегородского 

государственного технического университета им Р.Е. Алексеева, студентами и 

активными нижегородцами [4]. 

В рамках проекта любой житель и гость города и области может посетить серию 

авторских, социальных, бесплатных и безопасных экскурсий по системе «без 

турникетов» на инженерно-промышленные и культурно-исторические объекты по 

разным направлениям согласно табл. 1. [5]. 

Таблица 1. Направления проекта «Промышленный Нижний»  
волонтерского отряда «ПромЭкскурсовод» 

№ 

п/п 

Направления экскурсионных 

маршрутов 
Предприятия/организации 

1. 
Экскурсии на ведущие промышленные 
предприятия и научно-исследовательские 

организации города Нижнего Новгорода 

ПАО «ГАЗ», ПАО «Завод Красное Сормово», 

АО «Красный якорь», АО ПКО 

«Теплообменик», АО «Нижегородский 
химико-фармацевтический завод», ПАО 

«НИТЕЛ», АО «Промис», АО «Вимм-билль-
дан», ПАО «Завод им. Г.И. Петровского» и 

др. 

2. 
Экскурсии в музеи промышленных 
предприятий города Нижнего Новгорода 

ПАО «Завод Красное Сормово», ПАО «ГАЗ», 
Нижегородского авиастроительного завода 

«Сокол», ПАО «Нител» (Нижегородский 
телевизионный завод им. В.И. Ленина), ПАО 

«Завод им.Г.И. Петровского», ПКО 

«Теплообменник» и др. 

3. 
Технические учебные центры города 

Нижнего Новгорода 

Нижегородский государственный 

технический университет им. Р.Е. 

Алексеева, АО Концерн ПВО «Алмаз-Антей», 
мультимедийны парк Нижегородского 

губернского колледжа 
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№ 
п/п 

Направления экскурсионных 
маршрутов 

Предприятия/организации 

4. 
Инженерная инфраструктура города 

Нижнего Новгород 

Нижегородский водоканал, музей связи, 
музей аэропорта, музей трамваев, музей 

истории развития железной дороги, музей 

метрополитена, колцентр компании МТС, 
мусорсортировочный завод филиала МАГ 

Груп и др. 

5. 

Промышленные автобусные экскурсии по 

городам и поселкам Нижегородской области 

по разным маршрутам 

г. Н.Новгород – г. Ворсма – г. Павлово – р.п. 
Вача – г. Н.Новгород с посещением музеев 

Павловского автомобильного завода группы 
ГАЗ или ПАО «Павловский завод им. 

Кирова» и АО «Казаковская филигрань», 
ножевой студии Ворсменского мастера, 

производств предприятий АО «Медполимер 

ЛТД» и Павловский автобусный завод 
группы ГАЗ или ПАО «Павловский завод им. 

Кирова», г. Н.Новгород – г. Бор – г. 
Н.Новгород с посещением предприятий АО 

«Борский трубный завод», ПО «Автостекло» 

и др. 

 

В настоящее время проект «Промышленный Нижний» представляет собой 

значимое явление в развитии промышленного туризма в регионе, обеспечивает 

профориентационные и образовательные функции для широкого круга лиц 

(школьники и студенты), позволяет различным группам населения приобщаться к 

культурно-историческим ценностям региона. В рамках проекта наблюдается широкое 

партнерство с предприятиями, образовательными организациями, средствами 

массовой информации Нижнего Новгорода и области. Работа волонтерского отряда 

ПромЭкскурсовод не просто открывает закрытые для обывателей двери 

промышленных предприятий или знакомит экскурсантов с культурно-историческим 

наследием, она дает им возможность осознать богатство родного края, его 

перспективность и соотнести себя и свое будущее с развитием нижегородского 

региона.  
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Abstract. The issue of the mentoring institute development as one of the 

approaches to non-stop education and retraining process realization is tackled. The 
relevance of this approach for a person self-development on the early, middle and late adult 
stages are shown. 

Key words: mentoring, non-stop education, retraining, adaptation, self-
development. 

 

В настоящее время обоснованно растут требования к кадрам. Известный 

российский философ и социолог Пригожин И.А. отметил: «Система только тогда 

будет открыта новшествам, когда их освоение станет условием ее сохранения» [1]. 

Американский философ и социолог Элвин Тофлер писал: «В XXI веке 

грамотными будут считаться не те, кто умеет читать и писать, а те, кто умеет учиться, 

разучиваться и переучиваться» [2]. 

Высокая динамика социально-экономических процессов требует постоянного 

совершенствования личных и профессиональных качеств, критического мышления, 

самостоятельности, умения работать в команде, а также необходимости 

непрерывного обучения и переобучения.  

Непрерывное обучение является фактором устойчивости на рынке труда. 

Однако система подобного обучения как в вузах, так и в процессе практической 

деятельности пока находится в стадии становления. Возникают новые формы 

организации обучения, а именно формирование профильных кафедр вузов на 

крупных предприятиях, специалисты которых совместно с преподавателями вузов 

ведут лекции, практические занятия со студентами, помогают в подготовке 

материалов для выпускных квалификационных работ. Это сближает «теорию» и 

«практику». Крупные предприятия формируют: 

- учебные центры – «Корпоративные университеты», которые ведут подготовку 

и переподготовку специалистов применительно к учебным программам; 

- «целевые» группы по должностям, специальностям и т.д., что позволяет более 

дифференцированно обеспечивать учебный процесс; 

- технопарки, центры по поддержке малого предпринимательства и т.д. 

На предприятиях вводят новые структуры и новые формы контроля, например 

ЦОКи – центры оценки компетенций, особенностью которых является включение в 

процесс переобучения «взрослых», уже имеющих практический опыт. Это новая 
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категория с другой мотивацией, требующая иных «акмеологических» подходов в 

обучении. Продолжает развиваться институт наставничества.  

Разработана нормативная документация – ГОСТ Р 53894-2016 Менеджмент 

знаний. Термины и определения (переиздание) [3]. Ключевыми словами из данного 

документа к понятию «наставничество» являются следующие понятия: «…тип 

взаимоотношений при обучении… Оно требует …доверительных отношений… создает 

поддержку, ... обеспечивает саморазвитие, … помогает развивать здравый смысл…». 

Понятие «наставничество» рассматривают и как область научно-прикладных 

знаний (медицина, социология, психология, биология, физика, право, менеджмент, 

экономика и т.д.), изучающая и охватывающая деятельность «субъекта» (наставника) 

по координации деятельности «объекта» (личности, группы) по достижению целей. 

Институт наставничества не является новым. Объекты и субъекты 

наставничества давно живут в повседневной жизни. Это семья и родители, детский 

сад и воспитатели, школа и учителя, преподаватели и студенты. ОБЪЕКТОМ является 

система «наставник – личность», «наставник – группа». ПРЕДМЕТОМ выступает их 

«взаимодействие», комплекс процессов коммуникативных, организационных, 

познавательных, маркетинговых, финансовых и т.д. Каждый из «наставников» имеет 

свой жизненный опыт, который он и внедряет в тех формах, которыми владеет. 

Вопросы переобучения актуализируются не только техническим прогрессом, но и 

социальными процессами, требующими переобучения. 

Так, указом Президента России изменены сроки выхода на пенсию. При этом 

возникают проблема адаптации и социальный заказ на реализацию трудовых 

потребностей, ресурсов, профессионального и жизненного опыта взрослых и 

пожилых людей. Появляется интерес к акмеологии, исследующей «взрослого» 

человека, и к геронтологии, исследующей состояние «старения». Необходимо изучать 

закономерности и механизмы развития и саморазвития человека на ступенях 

«ранней», «средней» и «поздней» взрослости. Возможность реализации решений 

должна осуществляться с учетом различных аспектов, возрастных, образовательных, 

профессиональных. На это тоже должна быть направлена подготовка наставников. 

Возникает вопрос: кто этой подготовкой должен заниматься? Отвечаем: вероятнее 

всего, те структуры, которые уже занимаются подобной подготовкой. Однако, по 

мнению авторов, развитие института наставников, в том числе работающих со 

взрослой аудиторией, требует дальнейшего осмысления, теоретического обоснования 

и обобщения опыта. Как вариант, можно определить отдельные группы наставников 

(таблица).  
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Таблица 1. Классификация наставников 

 

Виды Объект Цель Результат 

Наставник –

преподаватель 

Личность, 

группа 

Формирование 

самостоятельного 
мышления, 

«культуры 
мышления» 

Методология: 

«докажи» – обоснуй» – 
«сформулируй» 

Наставник – 

 тренер 
социальных 

проектов 

Личность,  

группа 

Социализация 

личности 

Социальная значимость 

Наставник –  

бизнес – тренер 

Личность,  

группа 

Организовать работу 

в команде 

Прибыль 

 

Каждое из названных направлений требует определённой подготовки под 

задуманные целевые группы: выпускники и воспитанники детских домов, студенты, 

безработные, инвалиды, военнослужащие, уволенные в запас, лица старше 45 лет и 

т.д. Все это надо учитывать. Надо продумать следующее: где и как их готовить, как 

аттестовывать. В значительной части их формируют из более опытных и успешных 

«практиков». Это верный подход, но, по мнению авторов статьи, недостаточный. 

Формы такой подготовки просматриваются пока недостаточно четко. В 

качестве предложений можно рассмотреть их подготовку через «курсы наставников», 

аналогично подготовке медиаторов или экскурсоводов. По мере накопления 

практического опыта сформируются более конкретные формы. Подчеркнем 

особенности наставничества для лиц «старше 45 лет», имеющих опыт, знания, 

навыки, компетенции. В процессе их наставничества надо учитывать и 

«преодолевать» выработанные стереотипы. Можно предполагать, и этому есть 

примеры, что может возникнуть «внутреннее сопротивление» даже у 

подготовленных, штатных «наставляемых», которые имеют прямых должностных 

наставников и готовятся к занятию должности. Пример «эмоциональный», но 

показательный, находит отражение в современной поэзии. Стихотворение 

«Командир»: 

 

«Я был заносчивым старпомом, мечтал: будь командиром я 

– Ушел бы вдаль за волноломы, смирил бы дерзкие моря! 

А вот о том, за чьей спиною свои надежды громоздил, 

Признаться - думал я порою: да разве это командир! 
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Я осторожность в нем - за робость, расчет – за трусость принимал, 

Чуть дымка, чуть простая морось – и мостик он не оставлял. 

Он говорил, что слава – вздорность, гордыня – вовсе не к чему 

И мне казалось: мощь и скорость напрасно вверены ему… 

 

…Когда ж я стал всему началом – в руках машинный телеграф, 

Иным, как будто море стало: темнее краски, круче нрав … 

Внизу – на палубах, в отсеках, большая верная семья, 

И я – на корабле генсеком – один отец, один судья, 

 

Один! А море не простое: обманет здесь, слукавит там, 

Но в мерном голосе прибоя мне слышался мой капитан. 

…Он был со мной в часы смятенья, в кромешной тьме слепых снегов, 

Искал я верные решенья, в спокойной мудрости его… 

 

… И не дано судить старпому о командире: «прав – не прав», 

пока не вручено Главкомом старпому командирских прав!» 

 

Марк Рейтман, кап. 2 ранга 

 

Другой пример, о необходимости постоянного совершенствования своих 

знаний отмечалось в Циркуляре Морского технического комитета от 29.11.1910 № 

15: «Никакая инструкция не может перечислить всех обязанностей должностного 

лица, предусмотреть все отдельные случаи и дать впредь соответствующие указания, 

а потому господа инженеры должны проявлять инициативу и, руководствуясь 

знаниями своей специальности и пользой дела, прилагать все усилия для оправдания 

своего назначения» [4]. 

Таким образом, теоретическая и практическая проработка наставничества, или 

формы становления или адаптации личности в современных условиях, обусловливает 

необходимость совершенствования понятия «наставничество». Следует этим 

заниматься и, согласно вышеизложенному, «прилагать все усилия для оправдания 

своего назначения».  
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Аннотация. В статье рассматриваются динамика и тенденции формирования 

человеческого капитала в Российской Федерации в сравнении с некоторыми 
общемировыми показателями. Опираясь на официальную статистику Всемирного 
банка и Росстата автор анализирует динамику показателей индекса человеческого 
развития и влияние на нее отдельных показателей. Поскольку человеческий капитал 
является наиболее значимой частью показателя «национальное богатство», и, в то же 
время, имеет самый высокий потенциал роста, то удорожание человеческого капитала 
автоматически ведет к пропорциональному увеличению национального богатства. 
Автором делается вывод, что существенное улучшение позиций Российской 
Федерации в рейтинге ИЧР Всемирного банка – это результат реализации 
государственных программ по направлению «Повышение качества жизни» 

Ключевые слова: Человеческий капитал, индекс человеческого развития, 
национальное богатство, государственные программы. 

 
Abstract. The article develops the dynamic and the tendencies of human capital 

development in Russia comparing to the world data. Using the World Bank and Rosstat data 
author analyses the dynamics of the index of human development and the influence of 
individual indicators. Since human capital is the most significant part of the “national wealth” 
indicator, and, at the same time, has the highest growth potential, the rise in the cost of 
human capital automatically leads to a proportional increase in national wealth. The author 
concludes that a significant improvement in the position of the Russian Federation in the 
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World Bank's HDI ranking is the result of the implementation of state programs "Improving 
the quality of life" 

Key words: Human capital, human development index, national wealth, government 
programs. 

 

Человеческий капитал – явление очень многогранное и неоднозначное. 

Возникновение термина принято приписывать Д.Минсеру, который в 1958 году в 

статье «Инвестиции в человеческий капитал и первоначальное распределение 

дохода» впервые его успешно применил. Впоследствии исследованиями в области 

человеческого капитала занимался целый ряд ученых: Теодор Шульц, Гэри Беккер, в 

1992 г. получивший за это Нобелевскую премию по экономике, еще один Нобелевский 

лауреат – Саймон Кузнец, а также ряд других ученых [1]. В настоящее время понятие 

человеческого капитала прочно вошло в экономическую науку, а сам капитал 

является неотъемлемой частью национального богатства. 

Вообще, согласно современному подходу, национальное богатство (а это 

совокупность накопленных материальных и нематериальных активов государства) 

состоит из четырех видов капитала: физического, природного, человеческого и 

финансового. При этом, по мнению большинства экономистов, человеческий капитал 

занимает наибольший удельный вес в этих составляющих, а, самое главное, именно 

он может расти практически неограниченно.  

Физический капитал – это производственные и непроизводственные 

мощности, здания, сооружения и т.п. Он чрезвычайно важен, но его накопление 

должно соответствовать потребностям национального хозяйства, он сильно 

подвержен износу, и быстрый рост богатства только за счет накопления физического 

капитала является неразумным. Природный капитал – это природные богатства 

страны, и, по определению, практически не подлежит увеличению, зато сильно 

подвержен износу вследствие присутствия в его составе невозобновимых природных 

ресурсов. И только человеческий и финансовый виды капитала практически не 

ограничены в возможностях своего роста.  

Стоимость человеческого капитала и его долю в национальном богатстве 

регулярно подсчитывают специалисты Всемирного банка в рамках Проекта развития 

человеческого капитала [2]. Индекс показывает человеческий капитал, которым 

ребенок, рожденный сегодня, будет обладать к совершеннолетию. Человеческий 

капитал оценивается по целому ряду показателей, а за основу взят затратный метод 

(то есть расходы на тот или иной элемент его формирования). Все показатели сводятся 

в единый индекс, названный индексом человеческого развития (ИЧР). 
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Первоначально индекс был разработан в 1990 году экономистами Махбубом уль-

Хаком и Амартьей Сеном из Пакистана и Индии соответственно, но в 2010 году 

методика подсчета была существенно переработана. В настоящий момент 

анализируется 6 индикаторов: выживаемость детей до 5 лет (в процентах), ожидаемая 

продолжительность обучения (лет), оценки по единому экзамену как показатель 

качества обучения (в баллах), реальная продолжительность обучения (лет), доля 

детей до 5 лет, не имеющих задержек в развитии (в процентах) и выживаемость 

взрослого населения - доля доживших до 60 лет из числа достигших 15-летнего 

возраста (в процентах)[2]. 

Самые последние данные по ИЧР были опубликованы совсем недавно, в январе 

2021 года, поэтому представленная ниже таблица является выборкой автора из 

оригинального доклада Всемирного банка [2]. Следует иметь ввиду, что сведения 

собирались до марта 2020, поэтому не учитывают последствий пандемии.  

Таблица 1. Выборочный рейтинг стран по ИЧР по данным Всемирного банка 
на 2020 (доклад 2021) по среднему показателю индекса 

Место в 
рейтинге 

Государство ИЧР 

1.  Сингапур 0,88 

2.  Республика Корея 0,84 

3 Япония 0,82 

4. Гон-Конг 0,81 

7. Швеция  0,8 

17. Норвегия 0,77 

24.  США 0,75 

29. Казахстан 0,75 

34.  Российская Федерация 0,73 

35. Латвия 0,72 

156. Южный Судан 0,3 

157. Чад 0,29 

 В среднем по миру 0,56 

 

Огромный рывок в рейтинге совершил Сингапур, поднявшись с 11 на 1 место, а 

лидер предыдущего рейтинга – Норвегия – опустилась на 17 место. Наша страна тоже 

совершила заметный прорыв, выбравшись на 34 место по среднему индексу и на 41 

место по нижней границе. Кроме того, Россия входит в топ-10 стран, темпы прироста 

человеческого капитала в которых были выше, чем в среднем по миру.  

Это очень замечательно, поскольку по удельному весу человеческого капитала 

в национальном богатстве страны Российская Федерация пока еще существенно 

отстает от лидеров рейтинга. В 2017 году Группа Всемирного банка опубликовала 

специальный доклад «Насколько богата Россия? Оценка совокупного уровня 

благосостояния России в период с 2000 по 2017 годы» [3]. И хотя с момента 
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опубликования прошло уже три года, тем не менее структура национального 

богатства вряд ли принципиально изменилась за столь короткий срок. 

 

Рисунок 1. Структура национального богатства в России и ОЭРС на 2017 год 
по данным Всемирного банка [3]. 

Как видно из рисунка 1, доля человеческого капитала в национальном богатстве 

в нашей стране существенно ниже, чем в странах ОЭСР (в настоящий момент ее 

членами являются 37 стран с разных континентов, Россия не входит в число членов), 

так что перспективы роста для него очень высоки. 

Рассмотрим теперь элементы структуры человеческого капитала, чтобы 

рассмотреть возможные пути его наращивания. 

Как уже говорилось выше, человеческий капитал – очень емкое понятие, 

которое включает в себя: интеллектуальный капитал, капитал здоровья, капитал 

знаний, качественный и производительный труд и качество жизни. Соответственно, 

улучшая и накапливая любую из составляющих, мы получим в итоге общий прирост 

капитала.  

На самом деле, государством делается достаточно много для наращивания 

капитала. Так, в рамках направления «Новое качество жизни» осуществляется целых 

10 национальных программ [4]:  

1. Социальная поддержка граждан 

2. Охрана окружающей среды 

3. Обеспечение доступным и комфортным жильем и коммунальными услугами 

4. Доступная среда 

5. Развитие физической культуры и спорта 

6. Развитие транспортной системы 

7. Содействие занятости населения 

8. Развитие культуры 
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9. Развитие образования 

10. Реализация государственной национальной политики 

По целому ряду показателей нам удалось добиться действительно неплохих 

результатов. Особенно это касается охраны материнства и детства, а также средней 

продолжительности жизни. Рассмотрим эти показатели поподробнее. 

Таблица 2. Число новорожденных, родившихся больными и заболевших [5] 

  2008 2010 2011 2012 2014 2015 2016 2017 2018 2019 

Состояние 

здоровья 
новорожденных - 

число 
новорожденных, 

родившихся 
больными и 

заболевших, 

человек 

        

            

 всего 632208 628708 619479 643525 637518 614063 597155 534556 502993 461586 

 в том числе: 

 массой тела 500 
- 999 г. 4210 4713 5104 6362 6704 6650 6645 6101 6076 5827 

 массой тела 1000 

г. и более 627998 623995 614375 637163 630814 607413 590510 528455 496917 455759 

 

Как видно из таблицы, количество детей, родившихся не очень здоровыми (а 

этот показатель учитывается при подсчете ИЧР Всемирным банком) с пикового 2014 

сократилась в 2019 почти на 183 тыс. человек. Так же постоянно сокращается 

младенческая смертность (см.Таб.3). 

Таблица 3. Младенческая смертность [5] 

Годы Все население Городское население Сельское население 

всего 

человек 

на 1000 

родившихся 
живыми 

всего 

человек 

на 1000 

родившихся 
живыми 

всего 

человек 

на 1000 

родившихся 
живыми 

2000 19286 15,3 12934 14,7 6352 16,8 

2001 19104 14,6 12899 14,0 6205 16,2 

2002 18407 13,3 12511 12,7 5896 14,9 

2003 18142 12,4 12235 11,7 5907 13,9 

2004 17339 11,6 11596 10,8 5743 13,4 

2005 16073 11,0 10716 10,3 5357 12,7 

2006 15079 10,2 9839 9,4 5240 12,1 

2007 14858 9,4 9497 8,6 5361 11,2 

2008 14436 8,5 9273 7,8 5163 10,1 

2009 14271 8,1 9189 7,5 5082 9,7 

2010 13405 7,5 8641 6,9 4764 9,1 

2011 13168 7,4 8398 6,6 4770 9,1 

2012 16306 8,6 10843 8,1 5463 10,1 

2013 15477 8,2 10418 7,7 5059 9,4 
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Годы Все население Городское население Сельское население 

всего 

человек 

на 1000 

родившихся 
живыми 

всего 

человек 

на 1000 

родившихся 
живыми 

всего 

человек 

на 1000 

родившихся 
живыми 

20141) 14322 7,4 9641 6,9 4681 8,5 

2015 12664 6,5 8499 5,9 4165 8,4 

2016 11428 6,0 7860 5,5 3568 7,6 

2017 9577 5,6 6545 5,1 3032 7,1 

2018 8244 5,1 5723 4,7 2521 6,2 

2019 7328 4,9 5206 4,6 2122 5,7 

 

Очень хорошие результаты достигнуты по показателю «Ожидаемая 

продолжительность жизни при рождении (см.Таб.4). Этот показатель также входит в 

перечень, учитываемый Всемирным банком. 

Таблица 4. Ожидаемая продолжительность жизни при рождении [5]. 

Годы Все население 

всего мужчины женщины 
1961-1962 68,75 63,78 72,38 

2003 64,84 58,53 71,85 

2004 65,31 58,91 72,36 

2005 65,37 58,92 72,47 

2006 66,69 60,43 73,34 

2007 67,61 61,46 74,02 

2008 67,99 61,92 74,28 

2009 68,78 62,87 74,79 

2010 68,94 63,09 74,88 

2011 69,83 64,04 75,61 

2012 70,24 64,56 75,86 

2013 70,76 65,13 76,30 

20142) 70,93 65,29 76,47 

2015 71,39 65,92 76,71 

2016 71,87 66,50 77,06 

2017 72,70 67,51 77,64 

2018 72,91 67,75 77,82 

2019 73,34 68,24 78,17 

 

После сокрушительного спада в 90-е годы, мы наконец-то не только догнали 

доперестроечный уровень, но и существенно обогнали его. Таким образом, можно с 

успехом утверждать, что отечественная медицина (хотя ее сильно ругают) не только 

не сдала свои позиции по сравнению со временами СССР, но и добилась успехов. 

Косвенным доказательством этому является относительно низкая смертность от 

коронавируса в нашей стране. 

Столь же позитивные сдвиги мы можем констатировать и по другим 

направлениям госпрограмм «Повышение качества жизни». Подробное 

иллюстрирование их всех выходит за рамки данного исследования. Одно совершенно 

ясно – останавливаться на достигнутом ни только нельзя, но и категорически 
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невозможно. Именно постоянные инвестиции в человеческий капитал позволили 

маленькому Сингапуру, практически не имеющему природных ресурсов (даже воду 

им приходится импортировать из Малайзии), стать лидером практически всех 

мировых рейтингов, начиная от дохода на душу населения и заканчивая 

конкурентоспособностью национальной экономики. Всемирный банк признал 

систему образования в Сингапуре лучшей в мире [2]! Практически то же самое мы 

можем сказать и о других лидерах рейтинга. Так что нам есть к чему стремиться, и 

можно надеяться, что благодаря совместным усилиям общества и государства 

удельный вес человеческого капитала в национальном богатстве будет увеличиваться. 
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Аннотация. Статья посвящена актуальной на сегодняшний день проблеме 

перевода большого количества сотрудников на удаленную работу. Рассматриваются 
особенности дистанционной работы, обозначены проблемы управления персоналом в 
сложившихся условиях, определены положительные и отрицательные стороны с 
позиции наемных работников. Дискуссионным продолжает оставаться вопрос о 
возросших затратах наемных работников на обеспечение своего рабочего места. В 
статье излагаются взгляды на санацию персонала в связи с вновь возросшими 
требованиями к компетенциям сотрудников. 

Ключевые слова: дистанционная работа, управление персоналом в новых 
условиях, оптимизация затрат, формирование новой корпоративной культуры 

 
Abstract. The article is devoted to the current problem of transferring a large 

number of employees to remote work. The features of remote work are considered, the 
problems of personnel management in the current conditions are identified, the positive and 
negative aspects from the position of employees are identified. The question of the 
increased costs of hired workers to provide their jobs continues to be debatable.  

Key words: remote work, personnel management in new conditions, cost 
optimization, formation of a new corporate culture 

 

Под управлением человеческим капиталом (Human Capital Management - HCM) 

понимают процесс извлечения прибыли от применения компетенций рабочей силы. 

Теоретики, изучающие проблемы управления человеческим капиталом, полагают что 

mailto:mcdoc@rambler.ru
https://www.elibrary.ru/author_items.asp?authorid=374462
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управление позволяет оптимизировать кадровые процессы, существенно повысить 

эффективность деятельности персонала, реализовывать корпоративную стратегию, а 

также, объединять технологии управления персоналом с возможностями реализации 

стратегических целей компании в рамках единого информационного пространства.  

Для того чтобы извлекать все больше прибыли из компетенций наемной 

рабочей силы работодателю приходится проводить постоянный мониторинг 

персонала в компании. Разрабатываются различные опросники, тесты, проверяются 

сотрудники на совместимость, осуществляется ротация кадров и тд. Ситуация сегодня 

кардинально изменилась не зависимо от планов работодателя или наемного 

работника. По разным данным на удаленной работе оказалось от 20 до 47 % 

работников. «Основные категории работников на удаленке - специалисты с высшим 

образованием, работающие в бюджетной сфере - 60%, в том числе 47% перешли на 

удалёнку полностью, а 13% - частично. Среди специалистов с высшим образованием, 

занятых в коммерческом секторе, на "удалёнку" перешел 51% опрошенных. 

Суммарная доля работников, исполняющих в настоящее время свои обязанности 

дистанционно, различается в крупных, средних и малых населенных пунктах. В 

Москве и Санкт-Петербурге она равна 29%, в городах-миллионниках - 21%, на селе - 

10%» [1]. 

Как долго продлится вынужденное удаление от основного рабочего места на 

сегодняшней день не известно. Кроме эпидемиологической обстановки и 

вынужденного дистанта ряд компаний приняли решение перевести персонал на 

постоянную дистанционку, с целью сокращения издержек. «Google одним из 

первых объявил о переходе своих сотрудников на удаленную работу. Гигант вместе с 

Slack, Uber, Ford и Airbnb решил не возвращаться к офлайн-труду раньше июля 2021 

г. Microsoft позволила некоторым сотрудникам навсегда перейти на полную 

удалёнку. В корпорации приняли гибкий гайдлайн по рабочим процессам: 

сотрудники смогут работать из дома менее 50% от рабочей недели или уйти на 

постоянную работу из дома с разрешения менеджера, если это уместно для 

конкретной должности» [2]. Скорее всего, это только начало. Рынок труда в 

ближайшее время существенно изменится и изменения нужно принять как наемным 

работникам, так и работодателям. Возникает вопрос об адаптации сотрудников к 

новым условиям. Как изменится внутренняя среда в организациях, как управлять 

человеческим капиталом фирмы в меняющихся условиях.  

В любой компании необходимы обновления, т.к. динамика и развитие 

позволяет оставаться «на плаву» долгие годы. Новый формат работы уже выявил тех, 

https://www.rbc.ru/technology_and_media/15/03/2020/5e6dfd439a79477dd137f9da
https://www.nytimes.com/2020/10/13/technology/offices-reopening-delay-coronavirus.html
https://www.theverge.com/2020/10/9/21508964/microsoft-remote-work-from-home-covid-19-coronavirus
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кто не готов к переменам, кто не способен работать в новых условиях. С такими 

сотрудниками компании расстаются без сожаления. Объем работы увеличился, 

добавились новые виды работы, формы отчетности, сроки выполнения сокращаются, 

так как сокращается интервал прохождения документов по согласованию. 

Бюрократические преграды частично сократились, нет необходимости проводить 

рабочее время в приемных ожидая совещание или долгожданной визы. Однако объем 

работы не сокращается, вместо восьмичасового рабочего дня многие отрабатывают по 

12 часов без доплат и перерасчёта. Отправляя сотрудников на удаленною работу, 

работодатели подключили исполнителей к общей электронной системе компании. 

Многие компании были вынуждены установить компьютерные программы 

отслеживающие и сроки выполнения, и время присутствия человека на рабочем 

месте. Все это в совокупности оказывает психологическое воздействие на персонал. 

Наемный работник вынужден оплачивать электроэнергию, потребляемую 

оргтехникой из своего кармана, использовать свое личное оборудование. 

Работодатель обязан произвести перерасчет денежного вознаграждения в таком 

случае, чтобы компенсировать часть затрат. Однако, осознавая сложную ситуацию на 

рынке труда, наёмный работник молчит и ждет действий от работодателя. 

Ограничения в повседневной жизни и непривычная форма работы в начале 

пандемии оказывали на трудовые ресурсы негативное влияние. 

В различных сферах количество отрицательных и положительных сторон 

дистанционной работы будет отличаться. Возьмем для примера систему общего 

образования. Чаще всего родители школьников выступают против дистанционного 

обучения. Здесь различные аргументы, и не с кем оставить ученика младших классов 

дома одного, и, невозможность большинства родителей объяснить материал, который 

не может разобрать самостоятельно школьник старших классов. Тяжело признать 

родителям, что программы современных школ оказалась для них не доступны. У 

родителей психологические перегрузки, усталость от своей работы, снижение 

авторитета в глазах своих детей при невозможности помочь с выполнением 

школьных заданий. Остро обозначилась проблема не достаточного места в квартирах 

для дистанционной работы. Так взять для примера среднестатистическую семью, где 

двое детей и двое родителей. Одна студентка пожаловалась на семинарском занятии, 

что сложно готовится ей к учебным занятиям. В ее семье мама школьный учитель на 

дистанте, брат и она учатся в вузах дистанционно. И лишь отец работает в привычном 

режиме, а когда он возвращается с работы домой, то видит троих взрослых людей в 

наушниках и с микрофонами до позднего времени. Общение в семье сводится к нулю. 
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По проведенному опросу 106 школьных учителей, где было предложено выявить 

негативные моменты от дистанционного обучения в школе, можно составить 

диаграмму. 

 

Рисунок 1. Отрицательные стороны дистанционного обучения в школе 

Согласно опроса 49 % респондентов отметили самой большой сложностью 

отсутствие обратной связи с учениками. Сложно следить за взглядом 25 и более 

учеников, чтобы понять слушают или нет, воспринимают информацию или нет. 

Смотрят на учителя или в другой гаджет.  

По 20 % распределились те, кто основной проблемой видит технические 

проблемы. Здесь и отсутствие скоростного интернета, качественных камер, наличие 

компьютеров и многое другое. А также 20 % выбрали списывание, или 

неопределенность в доле самостоятельности ученика при выполнении заданий. Если 

в классе учитель может видеть самостоятельно работает ученик или нет, то 

проследить самостоятельность дистанционно невозможно.  

И 11 % учителей ответили все плохо. Они не нашли ни одного положительного 

момента в дистанционной работе. 

Есть конечно и положительные моменты дистанционного обучения, такие как 

сокращается время на дорогу до школы как у учителей, так и учеников. Можно 

проснуться позже и начать урок в более хорошем настроении, сокращаются издержки 

на одежу и обувь. Можно полноценно пообедать в комфортных условиях. Учитель 

может сохранить свое здоровье находясь в изоляции, можно использовать обучающие 

ролики, дополнительные материалы. С другой стороны, весь день за рабочим столом, 

включая выходные, более тщательная подготовка к уроку, т.к. в любой момент к уроку 
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могут подключится контролирующие органы, либо родители. Состояние постоянного 

стресса, а также огромная нагрузка на позвоночник и снижение зрения. 

Если у школьного учителя с вопросом о карьерном росте в новых условиях 

более или менее понятно, то как быть с ростом карьеры, с проблемами ротации кадров 

и многими другими в компаниях и бюджетных организациях? Новые обстоятельства 

вынуждают руководителей компаний разрабатывать новые подходы в работе с 

кадрами. Сложно представить проведение массовых корпоративных мероприятий, 

направленных на формирование командного духа, сплочения коллектива и т.д. 

Затруднительно работать в команде находясь на расстоянии. Кроме всего прочего, не 

происходит обмен информацией, опытом. Важно выстроить общение таким образом, 

чтобы у сотрудников не было ощущения, что они брошены, что от них ожидают 

только своевременное и качественное выполнение заданий. Необходимо обеспечить 

видео или аудио связь, и она должна быть ежедневной. И еще, важный вопрос, как 

обеспечить адаптацию новых сотрудников. Работодатель на удалёнке ищет, как 

правило, сотрудников с опытом работы. Обучить новых сотрудников в данных 

условиях достаточно сложно. 

Сложившаяся ситуация вынуждает пересмотреть действующую политику 

управления персоналом, способствует выработке новых стратегий управления 

человеческим капиталом фирмы. Особенно остро обозначена проблема расстановки 

приоритетов в выполнении задач сотрудниками. По предварительным данным 

можно предположить, вынужденно вырастет интенсивность труда, частично наемные 

работники разделят затраты по обеспечению своего рабочего места с работодателем. 

Чтобы стать более конкурентоспособными работниками будем вынуждены осваивать 

все больше компетенций. 
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Аннотация. В данной статье проведен сравнительный анализ разработки и 

применения практик NVQF стран Южной Азии и России. Актуальность темы 
обусловлена тем, что в эпоху глобализации рынка труда возникает вопрос 
гармонизации квалификационных требований, установленных для сотрудников 
разных стран, тесно сотрудничающих в сферах экономики, финансов, культуры, 
туризма и др. В работе представлены понятия системы профессиональных 
квалификаций и описаны цели и задачи национального агентства развития 
квалификаций. Основная часть статьи посвящена рассмотрению опыта применения 
национальной системы профессиональных квалификаций некоторых зарубежных 
стран Южной Азии, как Шри-Ланка, Бангладеш, Пакистан, Бутан. Автором выделяются 
и описываются характерные особенности внедрение национальной системы 
профессиональных квалификаций в РФ. Целью работы выступает определение 
влияние НСК на формирование кадрового потенциала предприятий и обзор проблем, 
с которыми столкнулись организации, в частности в регионах, при внедрении новой 
системы. По итогу работы сформированы результаты о влияние НСК на предприятия. 

Ключевые слова: компетентность; квалификация; инновационная экономика; 
постиндустриальная экономика; профессиональный опыт; система образования; 
непрерывное образование; рынок труда; национальная система квалификаций; 
центры оценки квалификаций, квалификационная рамка. 

 
Abstract. This article provides a comparative analysis of the development and 

application of NVQF in Asia and Russia. In the era of heightened globalization of labor 
markets, the issue of harmonization of qualification requirements established for employees 
of different countries closely cooperating in the spheres of economy, finance, culture, 
tourism, etc. becomes increasingly relevant. The article presents a conceptual analysis of 
the systems which govern the professional qualifications and seeks to describe the goals 
and objectives of differing national agencies approach to the development of qualifications. 
This article pays particular focus on considering the experience of applying the national 
system of professional qualifications of some foreign countries in South Asian region, such 
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as Sri Lanka, Bangladesh, Pakistan, and Bhutan. Furthermore the author also highlights and 
describes the characteristic features of the implementation of the national system of 
professional qualifications within the Russian Federation. The aim of the work is to 
determine the influence of the NVQF on the formation of the personnel potential of 
enterprises, then to review the problems that organizations subsequently face in particular 
in regions when introducing the new system. As a result of the work, the results were formed 
on the impact of the NVQF on enterprises. 

Key words: competence; qualification; innovative economy; postindustrial 
economy; professional experience; education system; continuing education; labor market; 
national qualifications system; qualifications assessment centers, qualification framework 

 

В современных условиях важной задачей становиться кооперация систем 

образования и сферы труда для формирования конкурентоспособного рынка 

трудовых ресурсов. Так же известно, что Россия является участником Болонского 

процесса и обязуется обеспечивать качество образования, используя для этого общие 

критерии и методологии. Для того что бы обеспечивать прозрачность и 

сопоставимость квалификаций и документов об образовании, полученных в разных 

странах для формирования единой системы, была разработана НСК. 

Квалификационная рамка представляет собой инструмент интеграции рынка труда и 

системы образования 

Национальная рамка квалификаций Российской Федерации (НСК) - это, по 

сути, формализованное описание уровней квалификации, общепризнанных на 

федеральном уровне, включая их характеристики и способы достижения в 

соответствии с действующим законодательством Российской Федерации. 

За исключением Южной Кореи (ЮНЕСКО, 2014 г.), большинство развитых 

стран, таких как Китай, Германия и Соединенные Штаты Америки (США), 

практикуют NVQF для горизонтального и вертикального перемещения от одного 

потока к другому, а также признают предшествующее обучение. Опишем практику 

NVQF в некоторых странах Южной Азии, таких как Шри-Ланка, Бутан, Бангладеш и 

Пакистан.  

Национальные профессиональные квалификации (NVQ) - это награды за 

практическую работу в Англии, Уэльсе и Северной Ирландии, которые достигаются 

посредством оценивания и обучения. Нормативно-правовая база, поддерживающая 

NVQ, была отозвана в 2015 году и заменена Регулируемой рамкой квалификаций 

(RQF), хотя термин «NVQ» может использоваться в квалификациях RQF, если они 

«основаны на признанных профессиональных стандартах, рабочей и / или 

смоделированной работе. Оценки на основе оценки и где они придают 

профессиональную компетентность» [1] 
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В Шотландии примерно эквивалентной квалификацией является шотландская 

профессиональная квалификация.  

Национальная профессиональная квалификация (NVQ) в Словении - это 

официально признанная квалификация, связанная с работой, основанная на 

компетенциях, которая отражает навыки и знания, необходимые для эффективного 

выполнения работы, и показывает, что кандидат компетентен в области работы или 

отдельных сегментах работы в области определенного уровня достижений и как 

таковая часть национальной квалификационной структуры. 

Шри-Ланка: NVQF Шри-Ланки, который был официально запущен в августе 

2004 года, принял дескрипторы уровней национальных профессиональных 

квалификаций Новой Зеландии. Шри-ланкийский NVQF состоит из семи уровней 

квалификации. Уровни с первого по четвертый охватывают компетенции, 

необходимые на уровне ремесла, и присуждают сертификаты; пятый и шестой 

уровень для получения диплома о присвоении технической квалификации среднего 

уровня; седьмой уровень предназначен для получения степени бакалавра. Согласно 

отчету, опубликованному Азиатским банком развития в 2011 году, NVQF Шри-Ланки 

обеспечивает гарантированное качество и соответствие национальным стандартам 

ТПОП, которое актуально для условий Шри-Ланки и соответствует международным 

стандартам. NVQ основаны на национальных стандартах компетентности, 

установленных заинтересованными сторонами отрасли. Университет 

профессиональных технологий (UNIVOTEC) отвечает за разработку учебных 

программ, руководств для учителей и учащихся в Шри-Ланке. Шри-Ланка успешно 

создала NVQF в относительно короткий период времени и прилагает все усилия для 

его эффективной операционализации. 

Бутан: Совет по аккредитации Бутана (BAC) разработал Рамку квалификаций 

Бутана (BQF). Структура охватывает все квалификации, которые позволяют 

сравнивать университетское, профессиональное и монашеское образование. Рамки 

профессиональных квалификаций Бутана (BVQF), систематизированные с целью 

упорядочения и унификации системы ТПОП в стране, обеспечивают единые 

признанные национальные профессиональные квалификации, признание 

предшествующего обучения (RPL), связь между ТПОП и третичным образованием и 

предоставление кредитов для части квалификации и обеспечение соблюдения 

системы обеспечения качества (Министерство труда и людских ресурсов, 2013 г.). 

BVQF состоит из пяти уровней квалификации.  
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Бангладеш: Национальный совет по развитию навыков (NSDC) как высший 

орган уполномочен устанавливать политику для руководства всей системой ТПО, 

включая мониторинг всех мероприятий, связанных с разработкой и внедрением 

NTVQF, тогда как Совет технического образования Бангладеш (BTEB) отвечает за 

реализацию NTVQF (Mia, 2010). NTVQF в Бангладеш состоит из шести уровней с 

двумя дополнительными уровнями предпрофессионального обучения. 

Предпрофессиональный уровень служит точкой входа в ТПО, уровень с первого по 

пятый ведет к получению сертификата, а уровень шесть ведет к получению диплома, 

то есть отправными точками для получения степени высшего образования. 

Квалификации определяются на основе признанных на национальном уровне 

стандартов компетенций. 

Пакистан: в соответствии с Национальной стратегией повышения 

квалификации на 2009-2016 годы Пакистан начал процесс разработки NVQF в 2009 

году и официально запустил его 4 марта 2015 года. Он направлен на изменение 

парадигмы, сделав предоставление ТПОП эффективным и востребованным во всем 

мире. 

Национальная комиссия по профессионально-техническому обучению 

(NAVTTC) является основным органом, который работает с провинциальными 

управлениями по техническому и профессиональному обучению (TEVTA) над 

разработкой и внедрением НРК. Он определяет уровни, дескрипторы уровней и 

правила эквивалентности, а также допускает перевод кредитов, оценку и признание 

предшествующего обучения (RPL) (Организация Объединенных Наций по вопросам 

образования, науки и культуры, 2014). 

В большинстве национальных систем квалификаций начальные уровни 

предполагают понимание базовых инструкций и наличие базовых ключевых умений, 

а высокие уровни – обладание сложными умениями, включая управленческие 

умения, значительным объемом глубоких знаний, высокой степенью 

самостоятельности при осуществлении профессиональной деятельности, понимание 

социальных последствий своих действий и соблюдение высоких этических 

принципов.  

НСК Российской Федерации была разработана на основе Соглашения о 

сотрудничестве между Министерством образования и науки Российской Федерации и 

Российским союзом промышленников и предпринимателей. В процессе внедрения в 

текст НРК РФ могут вноситься изменения с учетом опыта ее практического 

применения. [2] 
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В период перехода от устаревших квалификационных руководств к новой 

системе профессиональных квалификаций уровни квалификации для целей 

разработки проекта профессиональных стандартов (далее именуемые «Уровни 

квалификации») выступают в качестве основного подтверждающего документа, 

определяющего уровни квалификации. Установлено 9 уровней квалификации: 

Показатели уровня квалификации (полномочия и обязанности, характер 

знаний); 

Основные способы достижения уровня квалификации (обучение / направление 

обучения, профессиональный опыт). 

Уровни квалификации могут быть указаны, расширены, но не изменены в 

зависимости от специфики отрасли. 

Национальная система квалификаций Российской Федерации предполагает 

взаимодействие представителей различных сфер: 

 

Рисунок 1. Национальная система квалификаций 

В соответствии с целью проекта настоящее исследование сосредоточено на 

Национальной рамке квалификаций как на базовом документе, объединяющем 

требования образовательных стандартов, работодателей и законодательной базы. 

Практическое применение Национальной рамки квалификаций включает 

следующие ключевые процессы: 

Совершенствование ФГОС (среднего и высшего профессионального 

образования) в соответствии с профессиональными стандартами; 

Разработка и обновление профессиональных стандартов в соответствии с 

реальной экономической средой и условиями рынка труда; 

Гармонизация ФГОС и профессиональных стандартов в рамках конкретных 

программ обучения и воспитания. 

Национальная система 
квалификаций РФ

Система образования - обеспечивает формирование содержания и 
актуализацию федеральных государственных образовательных 

процессов (для всех уровней образования);

Рынок труда (работодатели, союзы и ассоциации работодателей, 
профсоюзы) - обеспечивают разработку профессиональных 

стандартов и внедряют процедуры оценки квалификации, а также 
профессиональной и общественной аккредитации учебных и 

образовательных программ;

Государственные органы - обеспечивают правовую и нормативную 
основу для создания, развития, внедрения и дальнейшего 

совершенствования Национальной системы квалификаций.
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Национальное агентство развития квалификаций (НКАП), созданное 

Всероссийской ассоциацией работодателей «Российский союз промышленников и 

предпринимателей» (РСПП) и Общероссийской общественной организацией 

«Российский союз промышленников и предпринимателей» (ООО «РСПП») для 

развития современных эффективных технологий. Механизмы взаимодействия 

бизнеса и образования, система активно участвует в интеграции усилий 

региональных работодателей и других заинтересованных сторон в разработке и 

применении отраслевых профессиональных стандартов. NQDA поддерживает 

инициативные пилотные проекты профессиональных стандартов и сопровождает их 

разработчиков на всех этапах разработки профессиональных стандартов. [3] 

Основными задачами и целями Национального агентства развития 

квалификаций являются: 

 

Рисунок 2. Цели и задачи Национального агентства развития квалификаций 

 

Процедура разработки и утверждения профессиональных стандартов 

формализована и оформлена указанными законодательными актами. Примерно 30% 

профессиональных стандартов были разработаны за счет государственных средств, а 

70% были созданы по инициативе разработчиков. 

Ключевые этапы разработки профессионального стандарта: 

Цели и задачи 
Национального 

агентства развития 
квалификаций

Оказание содействия в развитии национальной системы 
квалификаций в России;

Разработка согласованной позиции организаций, 
представляющих бизнес-сообщество, в их взаимодействии с 

государственными и негосударственными структурами, 
ответственными за развитие образования;

Поддержка создания независимых, в том числе государственных 
и правительственных, институтов, участвующих в повышении 

качества человеческих ресурсов, оценке результатов обучения и 
профессионального опыта.



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 122 - 

 

Рисунок 3. Ключевые этапы разработки профессионального стандарта 

 

После успешного прохождения всех этапов разработки проект 

профессионального стандарта приобретает статус нормативного документа. [5] 

Для информационной поддержки разработчиков по всем вопросам, связанным 

с разработкой профессионального стандарта и предоставлением актуальной 

информации в имеющихся базах данных, разработан и запущен программно-

аппаратный комплекс Профессиональные стандарты (http: 

//profstandart.rosmintrud.ru/). 

При организации сертификации квалификаций в регионах возникают 

проблемы: 

Выявление 
потребности в 

разработке 
профессиональ
ных стандартов 

(отраслевые 
союзы 

работодателей);

Разработка 
проекта плана 

и 
инструментов 

развития 
профессионал

ьного 
стандарта;

Определение 
ключевых 

организаций и 
экспертов для 
исследователь

ской 
деятельности и 

разработки 
профессионал

ьных 
стандартов;

Проведение 
анализа 

текущего 
состояния и 
перспектив 
выбранной 

профессии с 
учетом 

российских и 
международн
ых тенденций;

Проведение 
анализа 

нормативной, 
методической, 

учебной и 
технологической 
документации по 

конкретной 
профессиональной 

деятельности и 
общей 

должностной 
инструкции 

специалистов 
отрасли;
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Рисунок 4. Проблемы сертификации квалификаций [4] 

По результатам видно, что в большинстве случает, возникает мотивационный 

вопрос. Нет заинтересованности обеих сторон. Работодатели, так же как и работники 

предприятия должны видеть четкую связь между получаемыми ими результатами и 

эффектом от сертификации квалификаций. Так же остро стоит проблема технической 

возможности для регионов. При правильном функционировании, НСК дает 

работодателям не только инструменты влияния на рынок труда и образовательных 

услуг для подготовки специалистов, но и вводит единые методические подходы: 

проблемы 
сертификации 
квалификаций 

заниматься оценкой квалификации большинство работодателей сегодня не 
стремится, так как оценка квалификации является добровольной для 
работодателей и для работников;

по большинству существующих специальностей никаких независимых центров 
оценки квалификации (ЦОК) не существует;

подтверждение квалификация не даёт специалистам никакого преимущества на 
рынке труда;

центры оценки квалификаций сегодня размещаются весьма неравномерно, 
наибольшее количество сформировано в Центральном федеральном округе – 40 
центров, из них 31 в Москве и 14 в Санкт-Петербурге;

результаты экзамена сохраняются в специальном реестре, но сегодня у 
работодателей и служб занятости нет доступа к этому реестру, вопрос о формах 
предоставления такого доступа ещё обсуждается: нужно учесть все требования 
законодательства, в том числе с учётом требований к хранению персональных 
данных;

к проверке не могут быть допущены люди без документа об образовании, а это 
выбрасывает за пределы системы самообразование, неформальное и спонтанное 
обучение, за рамками сертификации остаются и работники имеющие высокие 
разряды, но без среднего профессионального образования и инженеры с опытом 
работы без высшего образования;

сертификация достаточно затратна и для работодателя, и для работника;

сотрудника, если он не соответствует профстандарту и не прошёл сертификацию 
нельзя ни уволить ни даже изменить обязанности работника, не заключив с ним 
соглашение, которое переопределит условия трудового договора. Если 
выяснилось, что квалификация сотрудника недостаточна, компания может только 
предоставить ему возможность её повысить, но только с его согласия;

требования к профессиям быстро изменяются, многие компании имеют 
дополнительные требования к сотрудникам, под которые сертификатов не 
существует;

профессиональные стандарты пока не стали документами прямого действия по 
отношению к системе образования;

нет закрепления ответственности ЦОК за сертификаты, которые они выдают и 
работодатели, принявшие на работу сотрудника с сертификатом, но без нужных 
навыков, не могут требовать от ЦОК компенсации.
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Рисунок 5. Единые методические подходы 

Для предприятий влияние НСК на формирование кадрового потенциала 

выражается в совершенно определенных результатах: 

 

Рисунок 6. Влияние НСК на предприятия 

Таким образом, НСК для предприятия – это важный этап развития рынка труда 

в целом и ключевой фактор развития системы управления и подготовки персонала.  

  

единые 
методические 

подходы

Единство требований 
к работникам путем 

внедрения 
профессиональных 

стандартов в 
организациях;

Внедрение 
независимой оценки 
квалификаций (НОК)

количественно
е измерение 

знаний, 
навыков и 

умений 
работников;

объективность 
при 

оценивании 
знаний, 

навыков и 
умений 

работников 
(независимост
ь от системы 

образования);

Приведение 
образовательных 

стандартов ВО и СПО в 
соответствие с 

профессиональными 
стандартами 

(профессионально-
общественная 
аккредитация)

влияние НСК на 
предприятия"

экономия на подборе и обучении 
работников;

подтверждение профессиональной 
квалификации сотрудников;

получение конкурентного преимущества в 
международных и российских торгах;

повышение эффективности внутренних 
процедур управления персоналом, 

трудовых отношений с работниками;

возможность влиять на процесс 
подготовки специалистов (вариативная 

часть образовательных программ, ПОА);

повышение квалификации мастеров и 
наставников на производстве, что 
качественно влияет на подготовку, 
переподготовку рабочих кадров;

отсутствие необходимости в проведении 
внутренней аттестации работников.
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Аннотация. Основное внимание в работе автор акцентирует на то, что 

становление цифровой экономики требует пересмотра подходов к управлению как на 
уровне государства, так и изменения правил ведения бизнеса. В конкуренцию 
вступают новые модели управления, обеспечивающие значительную 
производительность, инновации, адаптивность и гибкость, а основой для перехода в 
цифровой мир является трансформация трудовых ресурсов. Уже сегодня цифровые 
технологии внедряются в реализацию большинства инструментов управления 
трудовыми ресурсами: роботизация процессов найма и электронное обучение 
персонала, применение нейромаркетинга в оценке персонала, ERP-системы; 

становится значимым новый тренд – HR Digital, который предполагает, прежде всего, 

высокую скорость принятия решений. Чем меньше времени остаются открытыми 
вакансии, чем быстрее выявляются сильные и слабые стороны сотрудника, чем 
быстрее происходит оценка его деятельности, тем выше уровень управления 
трудовыми ресурсами и тем эффективнее деятельность всей компании. До 
цифровизации менеджеры рассчитывали только на свой опыт, интуицию, 
ориентировались на принципы совпадения навыков кандидата с требуемыми 
характеристиками должности. Сейчас подход к подбору кадров меняется, ставка 
делается на цифровые компетенции и общее интеллектуальное развитие личности.  

Ключевые слова: цифровая экономика, управление трудовыми ресурсами, 
цифровые технологии, HR, цифровые компетенции. 

 
Abstract. Тhe author focuses the main attention in work to the fact that formation 

of digital economy demands revision of approaches to management as at the level of the 
state, and change of rules of business. The competition is entered by the new management 
models providing considerable performance, innovations, adaptability and flexibility, and a 
basis for transition to the digital world is transformation of human resources. Already today 
digital technologies take root into realization of the majority of management tools human 
resources: robotization of processes of hiring of personnel, electronic personnel training, 
application of neuromarketing in staff evaluation, Enterprise resource planning; there is 
significant a new trend – HR Digital which assumes, first of all, the high speed of decision 
making. The quicker vacancies are closed, come to light strong and weaknesses of the 
employee, there is efficiency evaluation, the level of human resource management is higher 
and the activity of the company is more effective. Earlier managers counted on the 
experience, an intuition, were guided by the principles of coincidence of skills of the 
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candidate to the required characteristics. Now approach to personnel recruitment changes, 
staked on digital competences and the general intellectual development of the personality. 

Keywords: digital economy, human resource management, digital technologies, HR, 
digital competences. 

 

Управление трудовыми ресурсами предполагает, что взаимосвязанная 

совокупность целей, задач и основных направлений деятельности как на 

микроуровне, так и на макроуровне направлены на обеспечение постоянного роста 

эффективности национальной экономики, в основе которой лежит, прежде всего, 

увеличение производительности труда и качества выполняемой работы в различных 

сферах экономики. Этот базовый подход остается актуальным и сейчас, однако 

взятый правительством курс на цифровизацию меняет подходы, связанные с 

управлением в сфере труда. Здесь следует сказать не только о тех компетенциях, 

которые формирует цифровая экономика с внедрением цифровых технологий, но и 

об изменениях в работе с персоналом на новые запросы, которые предъявляет бизнес 

в сложившихся условиях цифровизации. 

Актуальность исследования очевидна, поскольку в новых условиях необходимо 

менять подходы к управлению трудовыми ресурсами, т.к. у поколения будущего, 

цифрового поколения формируются новые взгляды на трудовые отношения и 

подходы к оценке своего труда. Так, современная молодежь уже в университете 

оценивает себя как трудовой ресурс и при приеме на первое место работы старается 

как можно дороже «продать» свои, только сформировавшиеся, трудовые способности 

и смело заявляют о своих компетенциях. Хотя, каждый из на с должен учитывать, что 

в цифровом мире профиль работника и профессиональные требования к нему быстро 

меняются и в дальнейшем необходимо будет постоянно обучаться, чтобы быть 

востребованным.  

Как изменится через 10 лет наша жизнь и какие специалисты будут 

востребованы в цифровой экономике мы может только предполагать. Некоторые 

ученые утверждают, что будущее за цифрой и труд человека, как умственный, так и 

физический, будет не столь необходим, как труд роботов. Согласно другому подходу, 

превалирующим будет «контроль человека» за деятельностью и 

сверхпроизводительностью роботов [1]. Однако все ученые склоняются к мнению, что 

повсеместно растущая автоматизация уже сейчас начала приводить к исчезновению с 

рынка труда некоторых специалистов и ряда рабочих специальностей. Так, например, 

российские ученые считают, что с рынка труда могут исчезнуть профессии бухгалтера 

и охранника, а в рамках составленного Московской школой управления «Сколково», 
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предложен атлас новых специальностей, где отмечено, что в России до 2030 года 

исчезнут 57 специальностей, среди которых библиотекарь, турагент, нотариус, 

переводчик и другие [2].  

 Компании Microsoft и The Future Laboratory провели анализ в данной области 

и выяснили, что к 2025 году шестьдесят пять процентов современных школьников и 

студентов займут должности, которых еще не существовало в 2020-м. Поэтому 

необходимы и иные подходы к управлению трудовыми ресурсами, и начинать 

необходимо, на наш взгляд, с автоматизации HR -процессов.  

Работа HR –менеджеров в период цифровой трансформации не всегда может 

приносить желаемые результаты для компании, и основной показатель 

неэффективности деятельности – это значительная текучесть кадров. Укажем 

несколько причин неэффективности управления HR: 

6. Не принимаются в учет специфика и особенности развития поколения Y – 

миллениал; 

7. На предприятиях не планируются компетенции и навыки;  

8. Отсутствует время на адаптацию для выполнения организацию-

административных задач со стороны рабочего персонала; 

9. Практически не настроены условия для вертикально-горизонтальных 

коммуникаций между сотрудниками и/или отделами; 

10. Нет программ или других аналитических документов, позволяющих 

постоянно актуализировать данные о сотрудниках, базирующихся на: -управлении по 

целям, -на оценке персонала, -на управлении талантами. 

В ходе исследования для улучшения управления трудовыми ресурсами мы 

считаем, что необходимо: 

7. Совершенствовать инструменты, например, провести автоматизацию HR–

процессов, для эффективного планирования и учета не только кадрового потенциала 

предприятия, но и необходимых компетенций, в т.ч и цифровых для эффективной 

работы предприятия; 

8. Увеличивать вовлеченность персонала в производственные процессы; 

9. Предоставить возможность управлять ожиданиями сотрудников по 

средствам прозрачной системы мотивации и развития карьерного роста; 

10. Оптимизировать усилия для подбора трудовых ресурсов, используя 

цифровые платформы и проводить контент-анализ вакансий; 

11. Для специалистов и HR – специалистов необходимо «держать руку на 

пульсе» компании и своевременно корректировать курс управления трудовыми 
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ресурсами, основываясь на аналитических данных, которые HR должны собирать с 

постоянной периодичностью;  

12. Развивать цифровые компетенции, которые позволят повысить 

эффективность внутренних коммуникаций по организационным процессам, а 

начинать формировать цифровые компетенции необходимо в вузе, меняя подходы к 

образовательному процессу. 

Специалисты экономического факультета МГУ им. М.В. Ломоносова 

утверждают, что в условиях становления цифровой экономики изменяться условия и 

для работников, и для HR специалистов (таблица 1). 

Таблица 1. Качественные характеристики трудовых ресурсов при 
становлении цифровой экономики 

Направления Работники в цифровой 
экономике 

HR специалисты в цифровой 
экономике 

Задачи и новые подходы 

в работе  

Умение работать в команде; 

Эффективная коммуникация; 
Управление карьерой; 

Обучение в любом месте и в 

любое время. 

HR-business-партнерство;  

Развитие инструментов оценки и 
развития персонала;  

Индивидуальный подход в 

управлении карьерой сотрудников; 
Постоянное совершенствование 

собственных профессиональных 
компетенции, и иное 

Новые инструменты 

работы 

Анализ больших данных и 

возможность их быстрой 
обработки; 

Облачные технологии для 
хранения данных; 

3D- печать; 

Промышленный интернет; 
Использование искусственного 

интеллекта для работы в 
производстве. 

Аналитика больших данных; 

Интегрированные информационные 
системы управления предприятием (в 

т.ч., персоналом предприятия);  
Онлайн-инструменты в подборе, 

оценке, развитии, и иное. 

Новые требования к 

компетенциям 

Цифровые навыки, гибкость, мультизадачность, 

клиентоориентированность, обучение в течение всей жизни, быстрая 
адаптация к цифровым новшествам. 

 

Источник: составлено на основании [3] 

 

Управление должно быть направлено на то, чтобы трудовые ресурсы 

функционировали эффективно и подбор персоналом, используя все доступные Digital 

– возможности, стабильно работал даже в условиях неопределенности, пандемии и 

кризисности. К таким возможностям мы считаем, можно отнести: 1. гибкую 

автоматизацию найма, 2. аналитику; 3. искусственный интеллект; 4. удаленный 

рекрутинг; 5. A/B тесты вакансий; 6. использование разнообразных каналов 

взаимодействия между специалистами. 
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Рассмотрим некоторые из них.  

1. Автоматизация. Автоматизация HR-процессов является главным 

инструментом сбора информации. Одним из известных система управления 

соискателя стала система ATS, а самой известной как в России, так и в Беларуси можно 

назвать HeadHunter ATS. Автоматизированные системы позволяют отслеживать 

каждый этап отбора: просмотр предлагаемой вакансии, отклик на нее, интервью и 

прием на работу.  

Автоматизация способствует развитию технологии искусственного интеллекта. 

Если вернуться к сайту HeadHunter ATS, то следует отметить, что там введена 

технология HR Scoring или упорядочивание кандидатов, где система сама 

выстраивает поиск специалистов, начиная с самых перспективных. В условиях 

пандемии стала активно использоваться возможность HR – видеоинтервью, что 

позволило экономить время и объективно оценивать кандидата на должность до 

личной встречи с руководителем. 

2. Аналитика. Цифровая трансформация предполагает наличие аналитики, 

поскольку грамотная оценка эффективности работы требует постоянного сбора, 

обработки и анализа больших объемов данных, что стало возможно при 

использовании Big Data. Использование данной технологии может эффективно 

применяться при использовании оценки текучести кадров, оценки уровня 

квалификации сотрудника и его дальнейшего роста, адаптации к изменяющимся 

условиям, и иное. Но главное, на что направлена деятельность HR специалиста– это 

умение предвидеть (сможет ли кандидат на должность эффективно работать, как 

долго продлиться его трудовой период в данной компании, определить правильные 

способы мотивации будущего сотрудника, какими потерями «будет грозить» уход 

данного специалиста для компании, и иное).  

3. Искусственный интеллект. Исследование ряда зарубежных источников, 

позволяет утверждать, что многие компании надеются, что искусственный интеллект 

изменит процесс взаимодействия сотрудника и компании.  

Искусственный интеллект в работе HR будет способствовать: 

- иметь возможность предвидеть и минимизировать риск увольнения 

перспективного сотрудника; 

- отслеживать выгорание кадрового потенциала в целом, а также отдельного 

сотрудника; 

- отслеживать те задачи, которые сотрудник выполняет неэффективно; 

- улучшать взаимодействие между сотрудниками; 



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 131 - 

- предлагать сотруднику обучающий контент для расширения его 

компетенций; 

- своевременно сообщать руководителю о возможности поощрения 

эффективно работающих сотрудников. 

4. Удаленный рекрутинг. В условиях общей пандемии и при развитии 

цифровых технологий появилась возможность удаленной работы. Так, например, 

российская компания «Вымпелком» провела исследование и пришла к выводу, что на 

удаленной работе эффективные сотрудники стали работать еще более эффективно, а 

неэффективные – еще менее эффективно [4]. Удаленная работа коснулась и 

рекрутинга. Но ряд руководителей все же опасается доверить поиск и подбор 

персонала сотруднику, работающему удаленно, и тем более как его контролировать?  

Здесь следует отметить, что существует такая CRM-система, как bpm’online 

HRM, которая позволяет руководителю или другому ответственному лицу компании 

в удобном для него формате просматривать отчет о работе по поиску персонала. 

Можно также рекомендовать использовать цифровую платформу PeopleForce, 

которая как раз и направлена на облегчение и оптимизацию работы HR, и более того, 

позволяет проводить рекрутинг. 

В заключении отметим, что в условиях становления цифровой экономики 

трудовые ресурсы требуют, как комплексного, так и персонифицированного подхода 

к обучению, мотивации, наработке цифровых компетенций. Кроме того, необходимо 

учитывать специфику продления пандемии и возможность переобучения даже 

подобных условиях на формирующемся цифровом рынке труда. Современный HR 

специалист должен уметь использовать искусственный интеллект, Big Data, системы 

автоматизации, задавать им грамотные алгоритмы работы с целью построения гибких 

форм организации, взаимодействия работодателей и сотрудников, и участвовать в 

создании рабочих мест нового типа. 
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Аннотация. Управление человеческими ресурсами предусматривает создание 

и эффективное обновление материально-технической базы сфер физкультуры и 
спорта, в связи с чем сделана попытка обобщения зарубежного опыта повышения 
эффективности использования спортивных сооружений. Поднимаются проблемы 
необходимости изменения политики государства в области модернизации оснащения 
спортивных объектов, учете опыта ведущих стран мира по реализации мер 
эффективного управления объектами спорта с целью сохранения и укрепления 
здоровья населения. 

Ключевые слова. Управление спортом, спортивный объект, эффективность 
использования ресурса, спортивный менеджмент, человеческий ресурс.  

 
Abstract. Human resources management provides for the creation and effective 

updating of the material and technical base of the spheres of physical culture and sports, in 
connection with which an attempt is made to generalize foreign experience in improving the 
efficiency of the use of sports facilities. The problems of the need to change the state policy 
in the field of modernizing the equipment of sports facilities, taking into account the 
experience of the leading countries of the world in implementing measures for the effective 
management of sports facilities in order to preserve and strengthen the health of the 
population are raised. 
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Управление совершенствованием и эффективным использованием спортивной 

материально-технической базы в современном мире следует рассматривать по 

степени важности наравне с модернизацией основного капитала материального 

производства. Кроме того, в связи с ухудшением экологической обстановки иногда на 

первый план выходит сохранение и укрепление здоровья трудовых ресурсов. 

Построенные в Советском Союзе и не модернизированные спортивные 

сооружения давно выбрали свой ресурсный потенциал. Отсюда возникают две 

перспективы: либо надеяться на государственную помощь из государственного 

бюджета, либо менять управление спортивными сооружениями и, исходя из этого, 

искать собственные ресурсы для обновления. Изменение условий их эксплуатации, 

ускоренная амортизация и повышение эффективности использования в 

пространственно-временном контексте дадут возможность найти дополнительные 

средства для инвестиционных вливаний. 

Во-первых, футболу как массовому виду спорта нужны аккордные 

инвестиционные ресурсы. В Европе, включая европейскую часть России, построено 

около 330 футбольных стадионов вместимостью 20 тысяч мест и более. [1] 

По количеству стадионов лидируют Великобритания (54 стадиона), Германия 

(47 стадионов), Италия (35 стадионов) и Испания (29 стадионов). Примерно 90% 

европейских стадионов вместимостью более 20 000 человек были построены более 30 

лет назад и нуждаются в капитальном ремонте или модернизации, чтобы оправдать 

ожидания сегодняшних болельщиков. [1] В основном они связаны со сложностями 

дальнейшей эксплуатации спортивной инфраструктуры, построенной специально 

для проведения крупного мероприятия. Мероприятие закончилось - и объект забыли. 

В этом случае на первый план выходит окупаемость спортивных сооружений. 

На наш взгляд, ключом к достижению рентабельности таких объектов являются: а) 

включение многофункционального режима, б) организация их постоянной загрузки 

различными мероприятиями, в) предоставление рекреационных функций для 

разных групп населения и сопутствующие услуги. 

По сути, речь идет о привлечении как коммерческо-потребительских проектов 

(фитнес-центры, спортивные клубы, малые катки и т.д.), так и профессиональных 

(стадионы, тренировочные базы и т.д.), а также о разработке механизма 

государственной поддержки этих начинаний. Заметим: речь идет не о прямых 
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государственных инвестициях в модернизацию спортивных объектов, а о разработке 

государственной системы стимулирования и поддержки частно-коммерческих 

проектов по обновлению спортивных объектов и организации спортивных 

мероприятий. Следовательно, речь идет об изменении государственной политики. 

Как показывает зарубежный опыт, снижение бюрократии, упрощение 

процедур получения разрешений, преференции инвесторам, финансирующим 

важные для региона проекты, являются общими механизмами привлечения 

инвестиций для объектов коммерческо-потребительской направленности [2]. 

Интенсивность инвестиционной деятельности в таких объектах зависит от 

существующей тенденции спроса. Для спортивных сооружений профессионального 

направления (стадионы, тренировочные базы и т.д.) требуются большие вложения, и 

чаще всего они могут быть реализованы только в условиях государственных программ 

или господдержки. Такие объекты формируют имидж страны в целом (или хотя бы 

отдельного региона) и имеют общегосударственное значение. Коммерческую 

нагрузку в таких проектах в большей степени несут здания обслуживающей 

инфраструктуры - гостиницы, рестораны, развлекательные и, скорее всего, торговые 

площади. [3] 

Если мы посмотрим на стадионы высшей лиги через призму прав 

собственности, станет ясно, что большая часть европейских стадионов принадлежит 

государству. За последние несколько лет наметилась тенденция к увеличению доли 

ведущих спортивных клубов в собственности стадионов, что позволило им усилить 

контроль за стадионами и увеличить свои собственные доходы. В первую очередь, об 

этом ярко свидетельствует ситуация в английской премьер-лиге, где 18 из 20 команд 

владеют стадионами, за исключением клубов «Манчестер Сити» и «Суонси Сити». Об 

этом также свидетельствует приобретение футбольным клубом «Бавария Мюнхен», 

который теперь является полноправным владельцем стадиона «Allianz Arena», 50% 

акций которого принадлежит соарендатору TSV1860 Munich [4]. 

В Италии единственным счастливым обладателем собственного стадиона, 

строительство которого было завершено в 2011 году, является футбольный клуб 

«Ювентус». В то же время пример «Ювентуса» вдохновил многие футбольные клубы 

Серии А и Серии В на создание собственных стадионов. Учитывая разнообразие 

футбольных бизнес-моделей в Европе, неудивительно, что клубы из разных лиг по-

разному используют стадионы. Спортивные и финансовые результаты клубов 

неразрывно связаны, коммерческое использование стадиона является 
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контролируемым фактором, который может изменить долгосрочную динамику и 

направление политики клуба. 

У большинства ведущих европейских клубов есть собственные стадионы. Эти 

ведущие клубы получают непропорционально большую долю доходов по сравнению 

с остальной Европой. Отчасти это связано с тем, что принадлежащие им спортивные 

сооружения управляются на профессиональном уровне. То, как они используют свои 

стадионы, является хорошим примером для большинства клубов, стремящихся к 

росту. 

Но даже среди ведущих клубов наблюдаются значительные различия в объеме 

и доле доходов от услуг, связанных со стадионами. На это влияют такие факторы, как 

политика ценообразования на билеты, размер стадиона, зрелость рынка спортивного 

спонсорства, выступления клубов на национальных и международных 

соревнованиях, а также альтернативные способы распределения доходов от 

телетрансляций между клубами в каждой лиге. [5] 

Совместное использование стадиона с несколькими клубами и проведение 

мероприятий, не связанных с футболом (других спортивных мероприятий или 

концертов) может принести дополнительный доход. 

В то же время, несмотря на растущую популярность такого многоцелевого 

использования, значительная доля дополнительных доходов часто достается 

организаторам подобных мероприятий [6]. В связи с этим перед оказанием 

государственной финансовой поддержки коммерческих проектов необходимо 

провести анализ эффективности проекта, поскольку капитальные затраты могут быть 

выше будущих выгод, учитывая необходимость создания съемных пространств, 

дополнительных складских площадей, обеспечения наличие помещения для 

крупногабаритного транспорта и съемных покрытий для спортивного объекта. 

Например, уникальная инфраструктура и архитектурно-планировочные 

решения спортивного объекта позволяют проводить мероприятия различного 

формата. Обширная прилегающая территория спортивного сооружения 

предназначена для проведения масштабных культурно-массовый мероприятий. 

Кроме того, «деловой» комплекс спортивного сооружения предлагает полный 

комплекс услуг по организации конференций, форумов, тренингов и других 

мероприятий. Сегодня проблема низкого уровня компетенций управленческих 

кадров актуальна для всех сфер деятельности, а особенно для спорта и его 

инфраструктуры. Для улучшения этой ситуации необходимо разработать курсы 

повышения квалификации с привлечением ведущих зарубежных специалистов с 
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опытом работы в этом сегменте (Англия, Испания, Италия, Франция и др.). Их знания 

и навыки должны способствовать развитию конкурентных преимуществ 

отечественных специалистов, формированию новых эффективных моделей 

управления. 

Эксплуатацию спортивных объектов следует рассматривать не только как место 

проведения спортивных соревнований и организации качественного отдыха 

населения, но и как инструмент оживления и модернизации городской среды в целом. 

Появление новых арен и комплексов в корне меняет облик городского пространства, 

выступая катализатором развития других сфер городской инфраструктуры и 

экономики, в том числе туризма. В настоящее время туризм - это сфера жизни 

человека, которая позволяет ему удовлетворить различные потребности - в отдыхе, 

общении, знаниях, новых впечатлениях и т.д. [5]. В частности, столица Татарстана за 

последнее время стала уверенным лидером множества туристических рейтингов. Это 

определенный показатель, которого сложно достичь без разработки комплекса мер 

по управлению комфортностью городской среды, в том числе за счет развития 

спортивной инфраструктуры. Положительная динамика окупаемости спортивных 

объектов и рост накопленных инвестиций также коррелирует с развитием сферы 

услуг за счет привлечения малого и среднего бизнеса. 

Основываясь на зарубежном опыте, современный спортивный объект 

позволяет использовать новые и альтернативные механизмы для получения дохода и 

финансирования модернизации: права на наименование, зоны гостеприимства, места 

премиум-класса, кейтеринг, экскурсии на стадион и музеи на стадионе. 

На наш взгляд, представленные выше рекомендации будут способствовать 

изменению акцентов государственной политики по управлению здоровьем 

человеческих ресурсов, повышению конкурентных преимуществ спортивных 

комплексов по отношению к общепринятым в настоящее время направлениям 

инвестирования и придадут импульс к их ускоренной модернизации. 
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Аннотация. Управление человеческими ресурсами рассматривается в широком 

смысле как управление формированием их физической составляющей, в связи с чем 
рассмотрен спорт как сфера воспроизводства и совершенствования человеческого 
ресурса. Поднимаются проблемы необходимости изменения политики государства в 
сфере спортивного менеджмента, необходимости стимулирования малого и среднего 
бизнеса в спорте, учете опыта ведущих стран мира по реализации мер эффективного 
управления малым предпринимательством в этой сфере. 
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Abstract. Human resource management is considered in a broad sense as the 

management of the formation of their physical component, in connection with which sport 
is considered as a sphere of reproduction and improvement of human resources. The 
problems of the need to change the state policy in the field of sports management, the need 
to stimulate small and medium-sized businesses in sports, taking into account the 
experience of the leading countries of the world in implementing measures for effective 
management of small businesses in this area are raised. 

Keywords. Sports management, small and medium-sized businesses, sports 
management, human resources. 

 

Управление человеческими ресурсами предполагает широкий подход к 

проблемам управления: не только непосредственно имеющимися ресурсами, но и 

формирующимися. Спорт как сфера человеческой жизни до сих пор рассматривался 

в контексте социальной сферы, без тесной привязки к воспроизводству человеческого 

капитала. Фактически, спорт является важным компонентом улучшения 

человеческого потенциала, а также создания специальных качеств человеческого 

капитала для таких служб, как внутренние войска, полиция. 

Важным, но пока малоизученным направлением в этом направлении является 

спортивный менеджмент. Здесь за рубежом проделана многолетняя плодотворная 

работа, которая позволила получить ряд важных идей для спортивных менеджеров, 

предпринимателей и ученых, обратить внимание на возможности 

совершенствования управления человеческими ресурсами. 

Ванесса Раттен считается одной из основоположников спортивного 

менеджмента. Она внесла значительный вклад в экономику, расширив предмет 

исследования, потому что укрепила позиции спорта в рамках системы управления 

бизнесом. Уже тогда сформировалось мнение о спорте как о катализаторе инноваций 

и творчества. В. Раттен предложила подключить к управлению спортом структуру 

спортивного предпринимательства, сформулировав девять направлений, которые 

могут приносить пользу, прибыль, выгоду не только обществу, но и для конкретного 

субъекта. С помощью такой классификации она выделила несколько категорий 

спортивного предпринимательства, таких как «общественное спортивное 

предпринимательство» и «социальный спорт» [1]. Поэтому в развитых странах 

государство уделяет внимание всему спектру товаров и услуг, которые производятся 

малым и средним бизнесом, по крайней мере, так или иначе связанным со спортом. 
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Особое место в системе управления спортивным предпринимательством за 

рубежом занимает поддержка и косвенное регулирование деятельности малого и 

среднего предпринимательства в области спорта. Раньше этому практически не 

уделялось внимания, приветствовались массовые виды спорта. Однако 

формирование «элитного» человеческого ресурса требует узкопрофессиональной, 

малого масштаба деятельности предпринимателя и, соответственно, перестройки 

политики государственного управления спортом. Малые предприятия в развитых 

странах занимают доминирующее положение как по числу, так и по удельному весу в 

производстве товаров, выполнении работ и оказании услуг: более 90% от общего 

количества предприятий создают до 50% валового национального продукта, в них 

занято до 40% трудоспособного населения [7]. 

Малые предприятия в области спорта формируют здоровую конкурентную 

рыночную среду, приумножают человеческий капитал, который является основой 

общественной системы, и эффективно решать проблемы специфической подготовки 

и совершенствования человеческого капитала. 

Развитием малого предпринимательства в США занимается большое 

количество различных общественных организаций и их финансовых фондов, но в 

спорте их доля невелика - около 50 тысяч малых и средних предприятий. Особое 

внимание федеральные власти уделяют стимулированию развития инновационного 

малого бизнеса, как путем выделения дотаций (грантов), так и путем заключения 

контрактов на подготовку определенного человеческого потенциала [8]. 

Администрация малого бизнеса, активно работающая в США, предоставляет 

банкам предпринимателей гарантии в размере до 90% от суммы кредита. 

Предпринимателям из так называемых «депрессивных» регионов и 

предпринимателям из некоторых социальных групп кредиты, как правило, 

предоставляются напрямую на срок от семи до десяти лет. 

Представляет интерес и такая практика, существующая в США. Там более чем 

300 университетов являются членами Администрации Малого Бизнеса. 

Администрация имеет контракты с этими университетами, и они предлагают 

бесплатные консультационные услуги для малого предпринимательства [8]. В нашей 

экономике, по опыту США, представляется возможным подключить спортивные 

университеты к системе управления человеческими ресурсами как генераторов 

консультационных сервисных услуг по формированию малого бизнеса в спорте, 

реализаторов идей спортивного менеджмента. 
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Неотъемлемым элементом японской системы финансирования малого бизнеса 

в спорте является компенсация затрат, связанных с подготовкой спортивных кадров, 

и 2/3 затрат на повышение квалификации работников. Малому и среднему бизнесу 

здесь помогают не только правительство и несколько созданных им 

специализированных организаций, но и администрации префектур, местные 

управления внешней торговли и промышленности, торгово-промышленных палат. 

Таким образом, для нашего государства вполне возможно перенимать зарубежный 

опыт административной и финансовой поддержки малого бизнеса в спорте на 

региональном и местном уровнях, разрабатывая для этого специальную систему льгот 

и финансовых поощрений, а не только ограничиваться мерами регулирования 

спонсорства. 

Японская государственная политика содействия малым и средним 

предприятиям в сфере спорта включает главные направления [9]: обеспечение 

конкурентоспособности путем выделения субсидий и ссуд — прямых кредитов и 

гарантированных; поощрение структурной перестройки, модернизации оснащения, 

улучшения условий спортивных занятий и проведения спортивных соревнований, 

содействие торговле сопутствующими спортивными товарами. Кроме того, японское 

правительство осуществляет сбор и анализ информации об экономических 

показателях и технической оснащенности малых и средних предприятий для оценки 

эффективности господдержки. Существующая в Японии система финансирования 

малого предпринимательства привлекает при необходимости частные кредитные 

учреждения. 

Эффективность малых предприятий в Германии несколько выше, чем в США и 

Японии, в том числе в сфере спорта. Здесь на 12,3% крупных предприятий и 34% их 

работников приходится лишь 52,6% национального дохода. Кроме того, 2/3 рабочих 

мест создает мелкое предпринимательство. Поэтому количество малых предприятий 

растет. 2 миллиона малых и средних предприятий производят до 50% ВВП и 

обеспечивают 66% рабочих мест [2]. Официальных данных о деятельности малого 

бизнеса в области спорта нет, но всему миру известны небольшие спортивные клубы 

Германии и достижения их спортсменов на европейской и мировой аренах. 

Эти фирмы не уступают крупным по эффективности спортивного 

менеджмента, подготовки спортивных кадров, нововведений в спорте. Государство 

поощряет частные банки на расширении возможностей финансирования мелких и 

средних компаний в целях оказания им поддержки и содействия развитию. 
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В Португалии малые и средние фирмы производят основную массу 

промышленной продукции (70 % всех промышленных компаний), но и занимают в 

спорте важное место. [2, с. 186]. По результатам 2019 года Португалия вошла в число 

25 лучших стран мира по условиям ведения бизнеса. А по легкости регистрации 

предприятий замыкает первую десятку. Поэтому создание спортивных секций, 

клубов, проведение местных соревнований коммерческого типа в Португалии не 

представляет проблемы.  

В 2019 году единая ставка корпоративного налога в Португалии составляла 19%. 

При этом малые и средние предприятия с первым доходом 15 тыс. евро получают 

возможность платить налог по сниженной ставке 17%. Налог на добавленную 

стоимость при стандартной ставке составляет 23%. Для отдельных предприятий, 

выпускающих продукты питания, медицинские изделия, предоставляющих услуги в 

отельном бизнесе, действует льготная ставка – 6% [5]. Последнее очень важно для 

спорта, так как спортивные соревнования всегда сопровождают сервис отелей, 

торговля спортивными продуктами питания, спортинвентарем, спортивной 

атрибутикой и сувенирной продукцией. 

При широком использовании зарубежного опыта развития малого бизнеса в 

нашей стране необходимо осуществить комплекс системных мер по приданию этому 

сектору экономики подобающей роли в системе управления человеческими 

ресурсами. Малый бизнес в спорте способен оказать государству помощь в решении 

следующих задач: совершенствовании физической составляющей человеческих 

ресурсов, развитии сельских регионов и закреплении молодежи в ней; дальнейшей 

либерализации условий включения населения в предпринимательскую деятельность; 

создании равноценных условий конкурентной среды, создании системы 

сотрудничества крупного и малого бизнеса. В любом случае, в Беларуси государству 

необходимо уделять больше внимания сфере спортивного предпринимательства, в 

том числе малого, она на данный момент не воспринимается чиновниками 

госаппарата всерьез. 
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Аннотация. Здоровье населения рассматривается как одно из важных условий 

успешной реализации стратегии социально-экономического развития Республики 
Беларусь и ее конечной цели. Важнейшей задачей нашей страны в области управления 
формированием и совершенствованием человеческих ресурсов является снижение 
уровня заболеваемости, распространение которой представляет серьезную угрозу 
генофонду нации и национальной безопасности страны. В то же время только 
совершенствование системы здравоохранения, ее модернизация в изменяющихся 
социально-экономических условиях, совершенствование государственных мер 
контроля, стимулирования и координации работы системы здравоохранения могут 
обеспечить достижение этой цели. Как показало распространение пандемии в 2019–
2020 гг., эту сферу по укреплению и сохранению физической составляющей 
человеческих ресурсов нельзя недооценивать. 

Ключевые слова: управление здоровьем, уровень здоровья, государственная 
политика здравоохранения и поддержки здоровья нации, социальные льготы. 

 
Abstract. The health of the population is considered as one of the important 

conditions for the successful implementation of the strategy of socio-economic development 
of the Republic of Belarus and its ultimate goal. The most important task of our country in 
the field of managing the formation and improvement of human resources is to reduce the 
level of morbidity, the spread of which poses a serious threat to the gene pool of the nation 
and the national security of the country. At the same time, only the improvement of the 
health system, its modernization in the changing socio-economic conditions, and the 
improvement of state measures to control, stimulate and coordinate the work of the health 
system can ensure the achievement of this goal. As the spread of the pandemic in 2019-
2020 has shown, this area of strengthening and preserving the physical component of 
human resources cannot be underestimated. 

Key words: health management, health level, state health policy and support for 
the health of the nation, social benefits. 
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Управление человеческими ресурсами включает и управление такой сферой, 

как здравоохранение. Состояние здоровья трудового коллектива – важный 

показатель социального, экономического и экологического благополучия, 

результативности работы не только организации, но и страны в целом.  

Здоровье работников как носителей трудового потенциала, становится 

причиной беспокойства работодателя. На современном этапе общеизвестны меры 

работодателей по эмоциональной и физической разгрузке своих сотрудников, от 

комнат отдыха до психологических тренингов. Плохое самочувствие работника не 

только отражается на производительности труда и качестве продукции, но и способно 

приведет к более серьезным последствиям [1]. Кроме того, плохое самочувствие 

сотрудников будет способствовать значительным потерям трудового времени за счёт 

снижения скорости выполнения операций, допущению ошибок в технически 

сложной продукции, созданию аварийных ситуаций. 

Таким образом, сфера здравоохранения, формально считаясь 

непроизводственной сферой, давно таковой не является. В этой сфере протекает 

важный макроэкономический процесс: формирование, совершенствование и 

воспроизводство человеческого капитала. А значит, управление этой сферой входит в 

компетенцию управления человеческими ресурсами. 

На сегодняшний день важно не просто проводить мониторинг хода 

выполнения целевых параметров государственных комплексных программ по 

совершенствованию системы здравоохранения, но и изменять структуру 

экономических отношений в ней. Речь идет о необходимости четкой стратегии 

формирования соотношения рынка и государства в этой сфере.  

Управление развитием системы здравоохранения за годы СССР не 

предполагало функционирование каких-либо частных, коммерческих структур, 

рыночное ценообразование на лекарства, услуги врачей и формирование 

ассортиментного перечня в торговле медикаментами. С 90-х гг. началось активное 

проникновение рынка в эту систему. В связи с этим и возник вопрос допустимых 

границ рыночных отношений в здравоохранении, где ранее на государственном 

уровне изначально обеспечивались социальные гарантии сохранения и 

преумножения здоровья всего населения, и особенно трудоспособного. 

Уже накоплен опыт функционирования малых и средних 

предпринимательских структур в рассматриваемой сфере. Однако где разумный, 

оптимальный предел допуска их существования и каков механизм их контроля, 

финансовой поддержки и координации действий с госструктурами здравоохранения, 
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остается нерешенным вопросом. Неоднократно в практике медицинского 

обслуживания населения возникали пограничные ситуации. Например, 

пластическая хирургия прочно вошла в прейскурант платных медицинских услуг. 

Однако пластическая хирургия ради красоты или пластическая хирургия как 

необходимость ликвидации ожогов, иных повреждений с целью сохранения 

здоровья? Ясно, что она не может быть полностью отдана на откуп рыночных 

отношений, вот только не отработан механизм: кто, в каком порядке будет определять 

необходимость оказания этой услуги на основе государственного финансирования, 

каковы критерии определения соответствующей денежной суммы из казны.  

Таким образом, в контексте управления человеческими ресурсами в условиях 

рыночной трансформации экономики значится к разработке и механизм обеспечения 

здоровья нации, ее трудоспособной части. Это закреплено в Национальной стратегии 

устойчивого социально-экономического развития Республики Беларусь до 2030 года: 

стратегической целью в области здравоохранения является обеспечение доступности 

медицинской помощи и повышение эффективности медицинских услуг, объемы, 

виды и качество которых должны соответствовать уровню заболеваемости и 

потребностям населения, передовым достижениям науки [2].  

Кроме восстановления здоровья, важным направлением создания такого 

механизма является сохранение физического и психического здоровья. 

Профилактическая часть должна стать основой для формирования современных 

методов управления здравоохранением в контексте управления человеческими 

ресурсами [3]. 

Исходя из анализа глобальных тенденций, механизм формирования и 

поддержки здоровья, здорового образа жизни следует рассматривать как комплекс 

направлений, включающих: 

− разработку и поддержку соответствующих институциональных структур 

здравоохранения для содействия эффективного взаимодействия частного и 

государственного секторов; 

− содействие устойчивости финансирования программ охраны здоровья и 

здорового развития; 

− создание механизма оптимизации допуска рыночных структур в систему 

здравоохранения с целью реализации конституционного права граждан на охрану 

здоровья; 

− создание механизмов мониторинга состояния здоровья населения и среды 

его обитания,  
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− обеспечение многофакторных научных исследований системы 

«окружающая среда – здравоохранение» и их учета в коррекции механизма 

управления здоровьем нации [4]; 

− пропаганду здорового образа жизни и снижения экологических, социальных 

и поведенческих рисков для здоровья; 

Чтобы эффективно осуществлять процесс управления здоровьем населения, 

необходимо учитывать современные тенденции в этой области, выявленные на основе 

анализа статистической базы данных.  

Национальный план Беларуси «Здоровье народа и демографическая 

безопасность» на 2016–2020 гг. включал ряд задач, направленных на минимизацию 

рисков для среды жизнедеятельности, создание высокого спроса на индивидуальное 

здоровье и предпосылок для его удовлетворения, а также мотивацию межотраслевых 

действий по достижению новых уровней национального здоровья. Были определены 

целевые ориентиры - увеличить к 2020 году ожидаемую продолжительность жизни 

до 75,3 года, снизить детскую смертность не более чем до 40,5 на 100 000 детей, 

снизить смертность трудоспособного населения до 3,8 на 1000 человек, а общий 

коэффициент рождаемости, по прогнозам, увеличить с 1,72 в 2015 году до 1,75 в 2020 

г. [5]. 

Вместе с тем демографическая ситуация в Республике Беларусь остается 

сложной. За 2016 – 2019 годы численность населения сократилась на 96,3 тысячи 

человек. Коэффициент естественной убыли населения в целом по республике в 2019 

году составил 3,5 на 1000 человек населения (в 2016 году – 0,2). Отмечена тенденция 

снижения рождаемости. Так, если в 2016 году родилось 117,8 тысячи детей и 

рождаемость составила 12,4 на 1000 человек населения, то в 2019 году родилось 87,6 

тысячи детей, или 9,3 на 1000 человек населения. При стабилизации за 5 лет 

показателя общей смертности на уровне 12,6 – 12,8 промилле отмечается рост 

смертности населения трудоспособного возраста с 3,9 промилле в 2016 – 2017 годах 

до 4,1 – 4,3 в 2018 – 2019 годах за счет негативной тенденции старения населения. По 

итогам реализации Государственной программы на 2016 – 2020 годы в 2019 году из 

20 показателей выполнено 18. Не обеспечено достижение сводного целевого 

показателя ”Ожидаемая продолжительность жизни при рождении“ – 74,5 года при 

плане 75 лет. Это связано в основном с сокращением общей численности населения и 

увеличением смертности населения трудоспособного возраста [6].  

Рассматривая данный фактор, можно отметить тот факт, что на начало 2021 

года значительное негативное влияние на уровень здоровья людей оказывает 
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эпидемиолого-санитарная ситуация в мире (уровень развития в стране заболевания 

COVID-19). 

На сегодняшний день, по крайней мере, очевидны следующие 

государственные, а не частные, социальные гарантии по поддержке здоровья: 

− бесплатная медицинская помощь в государственных учреждениях 

здравоохранения по жизненным показаниям; 

− государственная система обеспечения бесплатной доступности 

лекарственных средств основного перечня и его расширения в дальнейшем; 

− обеспечение получения в доступной форме информации о состоянии 

собственного здоровья, применяемых методах оказания медицинской помощи, а 

также о квалификации лечащего врача, других медицинских работников, 

непосредственно участвующих в оказании медицинской помощи; 

− пребывание в государственной организации здравоохранения в условиях, 

соответствующих санитарно-гигиеническим и противоэпидемическим требованиям; 

– льготированное предоставление медицинской помощи и услуг в частных 

медицинских учреждениях по разработанным государством требованиям: детям-

инвалидам, многодетным семьям, пенсионерам, детям-сиротам на гособеспечении. 

Однако именно в последнем пункте должен быть разработан 

институциональный механизм оценки нуждаемости этих категорий населения в 

медицинских услугах по жизненным показаниям. 
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Аннотация. В статье раскрываются проблемы изучения 

конкурентоспособности экономической модели регионального университета как 
одного из условий модернизации высшего образования. Представлены 
характеристики экономической модели университета. Рассмотрены показатели оценки 
эффективности использования ресурсов и аспекты конкурентоспособности 
регионального рынка образовательных услуг. Охарактеризована одна из задач 
высшего образования, которая направлена на формирование специалистов, 
способных гибко и быстро реагировать на изменяющиеся условия конкурентной 
экономики. Также охарактеризована система высшего образования Республики 
Беларусь и элементы, определяющие конкурентоспособность университета на уровне 
региона. 

Ключевые слова: конкурентоспособность, экономическая модель 
университета, высшее образование, факторы, регион, университет, рынка 
образовательных услуг. 

 
Abstract. The article reveals the problems of studying the competitiveness of the 

economic model of a regional university as one of the conditions for the modernization of 
higher education. The characteristics of the economic model of the university are presented. 
The article considers the indicators for assessing the efficiency of resource use and aspects 
of the competitiveness of the regional market of educational services. The article describes 
one of the tasks of higher education, which is aimed at the formation of specialists who are 
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able to respond flexibly and quickly to the changing conditions of a competitive economy. 
The article also describes the system of higher education in the Republic of Belarus and the 
elements that determine the competitiveness of the university at the regional level. 

Keywords: competitiveness, economic model of the university, higher education, 
factors, region, university, educational services market. 

 

В настоящее время образование, чаще всего, представляет собой процесс 

трансформации и формирования новых качеств человека посредством 

формирования у него знаний, умений, навыков и компетенций, которыми он не 

обладал ранее. В данной ситуации актуальным является обучение и воспитание такой 

категории специалистов, которые способны применять полученные знания в 

условиях конкурентной рыночной экономики. Современный работник должен не 

только уметь использовать методы и средства труда в соответствующих областях 

деятельности, но и разрабатывать и внедрять иные методы и способы реализации 

поставленных задач для эффективной деятельности и получения максимального 

результата.  

Позиция страны в мировых рейтингах определяется, прежде всего, 

экономическим потенциалом, главными составляющими которого являются не 

только запасы природных ресурсов или уровень развития материального 

производства, но и человеческий фактор, интеллектуальный и образовательный 

потенциал общества, формирующиеся, в первую очередь, в системе образования. В 

XXI веке роль высшего образования существенно возросла и потребности населения 

в данном сегменте услуг тоже увеличились. Вместе с тем, можно отметить, что и 

требования рынка труда постоянно изменяются, а значит, это вызывает 

необходимость адаптации системы образования к сложившейся ситуации. В этой 

связи важным представляется изучение вариантов модернизации рынка образования 

посредством анализа экономических показателей деятельности университетов. 

Механизм модернизации высшего образования в современных условиях 

предполагает необходимость акцентировать внимание на условиях формирования 

такой системы образования, которая наиболее соответствует рыночной системе 

хозяйствования с учетом существующей конкуренции и конкурентоспособности 

учреждений образования. Важным элементом здесь будет выступать изучение 

экономической модели университета. 

Под экономической моделью мы понимаем теоретическое построение, 

состоящее из двух или более переменных, которое описывает взаимосвязь между 

переменными, а также отображает экономический результат этой взаимосвязи и 
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предсказывает, как влияют изменения значений переменных на экономический 

результат. Исходя из этого, модернизация предполагает совокупность 

экономических, социальных и институциональных методов, включенных в 

экономическую модель университета [1, с. 50]. Тогда можно говорить о том, что 

экономическая модель университета представляет собой парадигму, включающую 

требования рынка, мотивацию персонала и студентов, финансовые показатели и 

результаты деятельности, а также научно-исследовательскую и материально-

техническую базу – все то, что позволяет оценивать изменения и значения указанных 

переменных с учетом имеющихся конкурентных преимуществ, способных при этом 

обеспечивать эффективное функционирование всей системы образования. 

Результаты изучения рынка образовательных услуг охватывают процесс 

разработки образовательной услуги вплоть до ее внедрения на рынок с последующей 

оценкой как качественной составляющей, так и количественной, и при 

необходимости их корректировку. 

Рассматривая образовательные услуги, стоит отметить, что они, как и любой 

товар, реализуются в условиях достаточно жесткой конкуренции. Учреждениям 

высшего образования, независимо от формы собственности, приходится наращивать 

конкурентные преимущества, чтобы завоевать прочные позиции на рынке, основной 

характеристикой которого выступает взаимодействие спроса на образовательные 

услуги со стороны общества в целом и его отдельных субъектов (индивидов, 

предприятий, организаций, государства) с их предложением со стороны 

образовательных учреждений.  

Качество здесь выступает главным фактором конкурентоспособности как 

самого образования, так и предоставляемых услуг. Бесспорно, низкокачественные 

услуги будут обладать низкой конкурентоспособностью, соответственно, 

разрабатывая и предлагая новую услугу учреждения образования организуют их 

«производство» и «продажу», а данные процессы должны быть надлежащим образом 

обеспечены как со стороны материально-технической базы, так и кадрового 

потенциала [1, с. 50]. 

Таким образом, конкурентоспособность – понятие, привязанное к конкретному 

рынку и времени, которые можно определить, только сравнивая товары, услуги 

конкурентов между собой.  

Конкурентные позиции учебного заведения в национальном и мировом 

рейтингах также зависят от научной активности и международных связей [2].  
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Конкурентоспособность услуг – это величина относительная, и определенный 

показатель этой важной экономической категории может быть выявлен при 

исследовании конкурирующих услуг [3, с. 76]. 

В условиях глобализации и рыночной экономики конкуренция между 

учреждениями образования серьезно ожесточается и успешность деятельности во 

многом зависит от научно-педагогического потенциала и востребованности 

выпускников на рынке труда. Одним из факторов здесь также выступают процессы 

интернационализации образования и как следствие, повышения экономического 

уровня конкретного региона [4].  

Университеты, в первую очередь, заинтересованы в том, чтобы выпускники 

работали по специальности, а их постоянное повышение конкурентоспособности 

выступает главной задачей, стоящей перед рыночно ориентированными 

образовательными учреждениями. 

В Беларуси система высшего образования является одной из ключевых 

подсистем общества. Она в значительной степени формирует его экономическую 

инфраструктуру, играя одну из важных ролей в создании новых рабочих мест, вносит 

свой вклад в производство валового внутреннего продукта и рост доходов от экспорта 

[5, с. 4].  

Систему регионального высшего образования можно рассматривать как 

совокупность хозяйствующих субъектов, имеющих основные экономические 

характеристики: прибыль и источники дохода, занятость, объем выпуска и доходы от 

экспорта. Можно также учитывать мультипликационный эффект расходов самого 

учебного заведения и его персонала [1, с. 51]. 

Элементы, определяющие конкурентоспособность университета на уровне 

региона, позволят спрогнозировать результаты внедрения тех либо иных инноваций, 

скорректировать стратегию развития с учетом потенциала повышения 

конкурентоспособности. Однако определить приоритетные требования 

затруднительно в силу особенностей функционирования учреждений образования, и 

в этом случае необходимым выступает комплексный подход. Методология 

экономического анализа предполагает создание взаимосвязанной системы 

показателей, включающих элементы механизма деятельности университета. При 

этом показатели группируются по экономически однородным позициям, которые 

представляют собой единую систему. Отличительным преимуществом комплексного 

анализа выступает возможность поиска резервов повышения эффективности 

деятельности, то, что позволяет, в конечном счете, представить результаты 
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деятельности как единый механизм, выделив наиболее важные звенья, и на этой базе 

совершенствовать мероприятия по мобилизации неэффективно используемых 

ресурсов. При этом проведение такого анализа требует точной систематизации 

факторов, оказывающих влияние на функционирование университета и 

соответствующую информационную базу. Основу подобной систематизации могут 

составить результативные показатели: экстенсивные и интенсивные. 

Теоретическое моделирование в данном случае подразумевает имитирование 

реальной системы высшего образования посредством создания аналогов, 

воспроизводящих принципы организации и функционирования университета. И 

здесь экономическая модель учреждения высшего образования позволит оценить 

изменение значения ряда переменных с учетом конкурентных преимуществ, 

имеющих место для конкретного университета, региона или отраслевой 

принадлежности. В этом случае важными показателями будут доходы, расходы и 

инвестиции, причем направленные в первую очередь на учебную и научно-

исследовательскую деятельность [1, с. 50-51]. 

В рамках функционирования экономической модели регионального 

университета результативность и эффективность наравне с отдачей от вложенных 

средств являются центральным аспектом финансирования учебного заведения. Стоит 

отметить, что региональным университетам, в отличие от столичных, необходимо 

более четко учитывать требования и ожидания потребителей, как непосредственно 

студентов, так и рынка труда, а также обратить внимание на усиление конкуренции. 

Основной задачей для университетов становится эффективное управление ресурсами 

и обеспечение высокого качества образования и научных исследований. 

Важным показателем деятельности и влияния на региональную экономику 

могут выступать прямые расходы, то есть непосредственные инвестиции в местную 

экономику, которые осуществляются в виде закупок оборудования, товаров и услуг. 

Также важно учитывать расходы иностранных студентов на аренду жилья, на 

приобретение товаров и услуг. Вклад университета в социально-экономическое 

развитие города и региона можно оценивать по объемам расходов университета как 

хозяйствующего субъекта, его студентов и профессорско-преподавательского состава 

на покупку товаров и услуг, по вкладу в создание рабочих мест и развитие 

регионального рынка труда и интеллектуального потенциала, в том числе за счет 

повышения квалификации работников – выпускников университета. 

Контентной сущностью экономической модели является финансовая 

состоятельность регионального университета. Потребители образовательных услуг 
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должны не просто потреблять то, что им предлагается, они должны понимать 

необходимость получения данного вида образовательных услуг, должны стремиться 

к их получению. В противном случае такая контентная модель просто будет не 

состоятельной.  

Основными факторами выбора для абитуриентов являются: престиж и имидж 

университета; возможность гарантированного трудоустройства; наличие 

интересующей специальности; стоимость обучения и так далее. Основными мотивами 

выбора специальности студентами выступают: интерес к выбранной сфере 

деятельности; будущее трудоустройство; престиж специальности. А для 

работодателей основными требованиями, предъявляемым к выпускникам, являются 

владение как теоретическими знаниями, так и практическими навыками. 

Таким образом, региональный университет может не только воздействовать на 

успешность и эффективность своей деятельности, но и способствовать увеличению 

экономического потенциала в региональном масштабе. Университет может 

привлекать в регион интеллектуальные ресурсы из других областей, государств, 

способствовать интеграции технологической деятельности, а также мобилизации 

имеющихся, но недостаточно эффективно используемых ресурсов.  

Традиционное направление деятельности университета – оказание 

образовательных услуг. Вместе с тем, учебное заведение может также играть 

значимую роль в качестве организатора форумов и конференций с участием 

представителей разного уровня власти, науки и бизнеса по перспективным 

направлениям развития технологий, рынков, сферы производства, мер 

регионального развития. Подобного рода мероприятия способствуют формированию 

идей, помогающих впоследствии решить поставленные задачи. В целом, усиление 

роли региональных университетов в социально-экономическом развитии бесспорно 

согласуется с миссией в области организации образовательного процесса и научных 

исследований. 
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Аннотация. В статье рассматриваются актуальные вопросы воспитания 

гармонично развитой и социально ответственной личности. Представлен опыт 
профилактической работы Нижегородского института управления – филиала РАНХиГС 
по противодействию идеологии терроризма и экстремизма в молодежной среде. 
Проведен анализ результатов анкетирования студентов института по теме «Что такое 
терроризм в Вашем понимании?». Сделан вывод о том, что проблема противодействия 
идеологии терроризма и экстремизма является одной из актуальных задач, решение 
которой требует объединения общих усилий. Важными элементами в противодействии 
идеологии экстремизма и терроризму является профилактическая и воспитательная 
работа, разработка и активное применение новых форм и методов работы. 

Ключевые слова: гармонично развитая и социально ответственная личность, 
терроризм, экстремизм, профилактическая работа, воспитательная работа. 
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Abstract. The article deals with topical issues of education of a harmoniously 
developed and socially responsible person. The article presents the experience of preventive 
work of the Nizhny Novgorod Institute of Management - a branch of the RANEPA on 
countering the ideology of terrorism and extremism among young people. The analysis of 
the results of the survey of students of the Institute on the topic "What is terrorism in your 
understanding?"is carried out. It is concluded that the problem of countering the ideology 
of terrorism and extremism is one of the urgent tasks, the solution of which requires joint 
efforts. Preventive and educational work, the development and active application of new 
forms and methods of work are important elements in countering the ideology of extremism 
and terrorism. 

Keywords: harmoniously developed and socially responsible person, terrorism, 
extremism, preventive work, educational work. 

 

Указ Президента РФ от 7 мая 2018 г. № 204 «О национальных целях и 

стратегических задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» [1] 

направлен на осуществление прорывного научно-технологического и социально-

экономического развития Российской Федерации. Согласно поставленным целям 

важное значение уделяется такому направлению развития, как культура. Среди 

главных стратегических задач духовно-нравственного развития России - воспитание 

гармонично развитой и социально ответственной личности, укрепление гражданской 

идентичности на основе духовно-нравственных ценностей народов Российской 

Федерации, исторических и национально-культурных традиций. 

Негативное отношение к представителям других рас, национальностей, 

религиозных предпочтений и субкультур (неформальных течений) формируют в 

обществе экстремистские настроения. В условиях сохранения угроз экстремистской и 

террористической направленности основной «группой риска» становится молодежь. 

Значимыми элементами в противодействии идеологии терроризма и экстремизма 

является профилактическая работа, разработка и активное применение новых форм 

и методов воспитания в обществе неприятия и отторжения экстремистских и 

террористических идеологий. Особая роль должна отводиться воспитательной работе 

с молодежью. 

Задача по профилактике экстремистских настроений в молодежной среде 

остается очень актуальной. Уровень знаний и информирования молодежи по 

вопросам, связанным с понятиями межнациональных и межконфессиональных 

отношений, экстремизм и терроризм, явно недостаточен. Однако молодые люди 

проявляют высокую заинтересованность в изучении данных проблемных вопросов. 

Перед организациями образовательной сферы, в том числе перед высшими 

учебными заведениями, стоит задача формирования у молодых людей разных 
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религий и конфессий уважительного отношения друг к другу, неприятия экстремизма 

и терроризма, воспитания позитивных ценностей и установок на уважение, 

понимание и принятие многообразия культур. Нижегородский институт управления 

– филиал федерального государственного бюджетного образовательного учреждения 

высшего образования «Российская академия народного хозяйства и государственной 

службы при Президенте Российской Федерации» (РАНХиГС) осуществляет 

подготовку специалистов в области государственного и муниципального управления. 

На данный момент в ВУЗе проходят обучение около 4000 студентов, в том числе из 

зарубежных республик: Украина, Белоруссия, Таджикистан, Узбекистан, Армения, 

Азербайджан. Очень важно знать отношение молодежи, как будущих управленцев, к 

проблемам современного общества, в том числе в сфере межнациональных и 

межконфессиональных отношений.  

С целью изучения общественного мнения по теме «Что такое терроризм в 

вашем понимании?» среди студентов Нижегородского института управления – 

филиала РАНХиГС был проведен в 2019-2020гг. социологический опрос в форме 

анкетирования (анкета содержит 11 вопросов). Участие в анкетировании приняло 

более 200 человек. Респонденты могли выбрать несколько вариантов ответов, опрос 

проходил в анонимной форме. Наибольшую активность в опросе проявили молодые 

люди в возрасте 17-19 лет. В гендерном аспекте: 48% - женщины; 52% - мужчины. 

Результаты анализа анкетирования позволили сделать следующие выводы. 

На вопрос «Что такое терроризм в Вашем понимании?» 72% респондентов 

опрошенных ответили, что это преступные акты насилия, 60% - это нарушение 

нравственности и угроза миру (таблица №1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Таблица 1. Что такое терроризм в Вашем понимании 
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Для большинства участников опроса был однозначен вывод: терроризм не 

является способом восстановить справедливость.  

Среди социальных проблем, способствующих развитию экстремистских 

настроений, респонденты выделили следующие: 58% - считают, что это сложность 

отношений между людьми разных национальностей, религий; 51% анкетируемых - 

выделили разгул преступности; 42% - отсутствие равенства перед законом (таблица 

№2).  

Таблица 2.  

Требует дальнейшего изучения тот факт, что 29% респондентов обратили 

внимание на социальную проблему, существующую в современном российском 

обществе, как жестокое обращение в семье, с детьми. 

Одной из главных причин, мешающих борьбе с терроризмом, 45% 

анкетируемых назвали безразличие власти к заботам народа; недостаточный 

профессионализм ответственных лиц отметили 44% респондентов; 39% - коррупцию; 

неразвитость гражданского общества (таблица №3).  

Анкетируемые достаточно критично подошли к оценке деятельности лиц, 

ответственных за организацию и проведение работы по профилактике терроризма.  

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Безработица 

Жестокое обращение в семье, с детьми 

Коррупция

Наркомания среди молодежи 

Недостаток демократии, свободы слова 

Отношения между людьми разных национальностей, 
религий 

Отсутствие равенства перед законом 

Произвол чиновников, правоохранительных органов 

Пьянство, алкоголизм 

Разгул преступности 

Разрыв в доходах между бедными и богатыми 

Упадок нравов, обилие сцен насилия и жесткости на 
телевидении, в кино 

25%

29%

38%

20%

33%

58%

42%

34%

17%

51%

33%

21%
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Таблица 3.  

Анализ результатов анкетирования по проблемам регионов показал 

следующее. 39% опрошенных считают, что проблемы регионов влияют на 

формирование террористической идеологии; 13% дали отрицательный ответ. Однако 

свыше 50% респондентов затруднились с выбором ответа. Данный факт 

свидетельствует о том, что, возможно, у анкетируемых отсутствует информация по 

рассматриваемым вопросам в регионе своего постоянного местопребывания и 

проживания.  

Только 43% респондентов считают себя по большей части защищенными от 

террористических актов; 39% - чувствуют себя защищенными частично; 6% - совсем 

не защищенными. 37% респондентов считают, что теракты возможны в их регионе; 

38% думают, что они маловероятны. 

Очень важным, на наш взгляд, является изучение возможных каналов 

распространения противоправной информации среди молодежи. 84% из числа 

принявших участие в анкетировании, никогда лично не сталкивались с информацией, 

которую распространяют террористические организации. Однако 14% ответили, что 

затруднились с выбором ответа. В данном случае респонденты, возможно, не смогли 

решить, была ли полученная ими информация противоправной.  

Основным каналом распространения информации о возможности участия в 

террористических группах 80% респондентов называют Интернет (таблица №4). 

  

Безразличие власти к заботам народа 

Коррупция 

Массовая апатия 

Недостаточный профессионализм ответственных 
лиц 

Неразвитость гражданского общества 

45%

39%

29%

44%

39%



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 160 - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Таблица 4.  

Террористические организации, в том числе действующие в России, 

используют Интернет для вербовки новых членов, включая террористов-смертников 

из числа, как исламистов, так и экстремистские настроенной молодежи с целью 

привлечения их сначала в радикальный ислам, а затем и в противоправную 

деятельность.  

Число сайтов, содержащих материалы экстремистского характера, превышает 

семь тысяч, в том числе более ста пятидесяти русскоязычных, и оно постоянно растет. 

Спецслужбами и правоохранительными органами фиксируется использование 

идеологами террористических организаций все новых и новых средств 

коммуникации для наибольшего охвата аудитории. Так, параллельно с развитием 

сервисов мобильной связи делаются доступными скачивание экстремистской 

литературы на мобильный телефон, соответствующие E-mail, MMS и SMS-рассылки и 

т.д. Наряду с использованием новейших информационных технологий 

экстремистскими и террористическими организациями в целях вербовки молодежи 

также задействуются и традиционные каналы социального взаимодействия. 

Отметим, что 45% считают, что данная информация поступает от религиозных 

наставников. Обращает на себя внимание тот факт, что 36% опрошенных считают, что 

данная информация может поступать от случайных лиц, знакомых и т.д. 

Организаторами терактов 74% опрошенных считают радикальные исламские 

группировки; 40% - что это обычные люди, доведенные до отчаяния; 26% - 

политические противники режима. На вопрос об основных мотивах, которыми 
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руководствуются террористы в своей деятельности, большинство респондентов (60%) 

назвали религиозные идеи. 

На вопрос «Кто сможет противодействовать идеологии терроризма?» были 

получены следующие ответы: 69% считают, что это спецслужбы; 43% - полиция; 39% 

- региональные и местные власти; 25% - общественные организации; 18% - 

религиозные наставники. Отметим, что респонденты показали достаточно высокий 

уровень доверия к региональной и местной власти (таблица №5). 

 

Таблица 5.  

Таким образом, можно сделать следующие выводы.  

Студенческая молодежь активно интересуется социально-политической 

обстановкой в стране, высоко оценивает работу государственных органов власти в 

сфере противодействия терроризму и экстремизму, понимает важность и 

актуальность проблем межнациональных и межконфессиональных отношений. Но в 

то же время, молодежи не хватает информации и знаний в области идеологии 

противодействия экстремизму и терроризму.  

Основная масса опрошенных напрямую связывает такое явление как терроризм 

с деятельностью радикальных исламистских групп, в основе которой лежат 

религиозные идеи. К ним в первую очередь следует отнести идеологию радикального 

ислама в его различных интерпретациях.  

Следует обратить внимание, что респонденты в контексте ответа на вопрос какие 
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социальные проблемы способствуют развитию экстремистских настроений (при этом 

терроризм трактуется как крайняя форма экстремизма) выделяют в первую очередь 

отношения между людьми разных национальностей; преступность; коррупцию. 

Необходимо отметить, что только часть студентов, принявших участие в 

анкетировании, чувствуют себя защищенными от возможных террористических 

актов, остальные респонденты заявили о своей частичной защищенности или 

абсолютной незащищенности.  

Для противодействия терроризму и экстремизму в молодежной среде 

необходимо, на наш взгляд, повышение эффективности совместной работы органов 

государственной власти, местного самоуправления, образовательных организаций, а 

также применение новых форм воспитательной работы с молодежной аудиторией по 

следующим направлениям: 

•  информационно-аналитическое обеспечение противодействия терроризму и 

экстремизму (выпуск всевозможных памяток, брошюр, книг, обращений, плакатов, 

социальной рекламы, создание тематических документальных фильмов и 

видеороликов и т.д.).  

В настоящее время данных материалов явно недостаточно. Часть материалов 

имеет дизайнерское оформление, которое не отвечает современным требованиям и 

интересам молодежной аудитории. Положительным примером по данному 

направлению может служить опыт библиотечно-ресурсного центра НИУ-филиала 

РАНХиГС по организации и проведению виртуальных выставок для студентов и 

преподавателей института (например, виртуальная выставка «Стратегия 

антитерроризма»). 

•  пропагандистское обеспечение (своевременное доведение объективной 

информации о результатах деятельности в указанной сфере).  

На сайте НИУ – филиала РАНХиГС в новостной строке размещаются анонсы 

актуальных событий, направленные на профилактику экстремизма и терроризма. 

Создан и обновляется информация раздела на сайте «Учебно-методический центр по 

профилактике терроризма». 

• идеологическое (формирование религиозной и межнациональной терпимости, 

патриотизма, здорового образа жизни, приоритетов общечеловеческих ценностей и 

т.д.); 

• организационное (взаимодействие со СМИ, проведение конференций, 

«круглых столов», конкурсов на лучшие материалы антитеррористического 

характера и т.д.).  
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В рамках работы по данным направлениям можно привести положительный 

опыт по организации и проведению совместных мероприятий с администрацией г. Н. 

Новгорода, Антитеррористической комиссией в Нижегородской области, Центром 

противодействия экстремизма ГУ МВД России по Нижегородской в форме круглых 

столов. Так, в институте были проведены круглые столы, посвященные дню 

солидарности по борьбе с терроризмом с участием представителей национально-

культурных организаций, управления Министерства внутренних дел по г. 

Н.Новгороду, а также научного сообщества; круглые столы по темам «Роль молодежи 

в противодействии идеологии терроризма»; «Противодействие идеологии 

терроризма и экстремизма в социальных сетях»; «Противодействие экстремизму и 

терроризму в образовательной среде» и др.  

• образовательное направление (повышение квалификации специалистов в 

области противодействия идеологии терроризма и экстремизма).  

В данном направлении в НИУ – филиале РАНХиГС реализуется несколько 

программ повышения квалификации: «Вопросы профилактики терроризма»; 

«Организационные основы профилактики терроризма»; «Межнациональные и 

межконфессиональные отношения. Профилактика экстремизма и терроризма».  

Только совместными усилиями мы сможем достичь поставленной цели по 

противодействию идеологии терроризма и экстремизма и воспитать гармонично 

развитую и социально ответственную личность. 
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Аннотация. В данной статье проводится анализ влиняия профсоюзов на 

качество трудовой жизни, положительные и отрицательные стороны, влиние 
профсоюзов на работодателей и взимоотношения между предприятиями и 
государством. Представлен социологический опрос работников о пользе профсоюзов 
в настоящее время, предложены рекомендации по совершенствованию 
взимоотношений работников и работодателей на пользу всему предприятию и 
экономике в целом. 
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Abstract. This article analyses the impact of trade unions on the quality of working 

life, the positive and negative aspects, the impact of trade unions on employers and the 
relationship between enterprises and the State. A sociological survey of workers on the 
benefits of trade unions is currently presented, recommendations are proposed to improve 
the relations between workers and employers for the benefit of the entire enterprise and 
the economy as a whole. 
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Представления людей о качестве жизни разнообразны, и их достаточно сложно 

стандартизировать. В каждой социальной общности такое понятие имеет свои 

особенности, обусловленные, как правило, существующей в ней культурой и 

отражающие самые разные стороны жизни человека. Качество жизни как 

социологическая категория отражает качество удовлетворения материальных и 

культурных потребностей людей (качество питания, качество одежды, комфорт 

жилища, качество здравоохранения, образования, сферы обслуживания, 

окружающей среды, структура досуга, степень удовлетворения потребностей в 
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содержательном общении, знаниях, уровень стрессовых состояний, структура 

расселения).[6] 

Анализируя работу большинства предприятий, понимания важности 

человеческого фактора в повышении производительности труда и 

конкурентоспособности предприятия, руководители предприятий не спешат уделять 

должного внимания решению социальных вопросов и гарантиям, 

профессиональному развитию персонала, санитарно-экологическим нормам на 

рабочих местах [3].  

На качество трудовой жизни влияют следующие показатели:  

• коллектив;  

• оплата за труд;  

• условия труда и состояние рабочего места; 

• руководство предприятия;  

• профессиональный рост и карьера;  

• правовая и социальная защищенность;  

• социальная инфраструктура предприятия.  

Хорошим «помощником» субъектов любого уровня управления в современных 

экономических отношениях являются профсоюзные объединения. Они играют 

особую роль в создании благоприятных условий для поддержания и развития 

трудового потенциала, их деятельности направлена на формирование и решение 

социальных программ и задач предприятия и государства.  

Мировое профсоюзное объединение прошло большой и сложный путь в своем 

развитии. Так, Федеральный закон [1] определяет, что профсоюз – «это добровольное 

общественное объединение граждан, связанных общими производственными, 

профессиональными интересами по роду их деятельности, создаваемое в целях 

представительства и защиты их социально-трудовых прав и интересов». 

Роль профсоюзных объединений в настоящий момент очень актуальна. 

Несовершенство правовой системы имеют определенные негативные последствия 

для работников предприятий. Российское законодательство о труде содержит 

минимальное количество социально-трудовых гарантий и предполагает 

повсеместное внедрение договорной основы в трудовых отношениях между 

администрацией и наемными работниками. Следовательно, одним из основных 

правомочных участников регулирования социально-трудовых отношений становится 

профсоюз.  
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В своей деятельности профсоюзные движения руководствуются не только 

официально закрепленными нормативными положениями, но и присущей им 

системой ценностей, а именно, справедливость, труд, солидарность, коллективизм, 

единство, патриотизм [5]. Нельзя не согласиться с тем, что именно такие ценностные 

ориентации позволяют профсоюзным объединениям решать важные социальные 

вопросы; поддерживать социально ориентированную кадровую политику 

предприятия; выполнять роль социального деятеля, создавая благоприятные условия 

как для удовлетворения потребностей трудового коллектива, так и для реализации 

духовных, творческих и нравственных интересов каждого работника, формировать 

лояльность и мотивацию персонала, повышать производительность труда. 

Как показывает практика, с одной стороны, в обществе периодически 

появляется информация о проявлении профсоюзной активности, даются 

положительные отзывы о работе объединений, с другой – жесткая критика, которая, 

как правило, заключается в недееспособности современного профсоюза защитить 

трудовые права работников, в бездействии, в выборе» бесконфликтной тактики 

поведения в отношениях с органами государственной власти и руководством 

предприятий. Так, данные опроса, регулярно проводимого ВЦИОМ, свидетельствуют 

о повышении степени защищённости прав трудящихся в России. И, тем не менее, 

произошедшие изменения не позволяют делать вывод о благоприятной ситуации на 

местах: 34% работников считают, что их права защищаются недостаточно (для 

сравнения – в 2019 году такого мнения придерживались 80% опрошенных). С точки 

зрения респондентов, за соблюдением норм трудового права и безопасными 

условиями труда следит администрация предприятия (16% мнений), 

непосредственные руководители (15%) и профсоюз (13% ответов).  

 

Рисунок 1. Процентное соотношение за соблюдением норм трудового права и 
безопасными условиями труда 
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Около половины работающих респондентов (45%) не видят реальных действий 

по защите своих прав в компании. В сложных противоречивых ситуациях на рабочем 

месте 15% сотрудников надеются на их успешное разрешение с помощью начальства; 

13% принимают самостоятельное решение о смене места работы; 6% обращаются за 

помощью в профсоюзные организации, 4% – к родственникам, друзьям и знакомым, 

и лишь 3% – в судебные инстанции. Некоторые из опрошенных (2)% 

приспосабливаются к сложившимся обстоятельствам, сокращая объём и темп работы, 

и всего лишь по 4% работников пробовали заявить о своих правах, участвуя в 

митингах и забастовках или прибегая к угрозам.[2]  

Учитывая вышеизложенное, заключим, что во многом высказываемая сегодня 

критика в адрес профсоюзов объективна. Как социальный институт профсоюз 

наделен определёнными социально значимыми функциями, невыполнение которых 

провоцирует социальные конфликты. В условиях нестабильной экономической 

обстановки и обострения социальных проблем, активность и действенная помощь 

органов государственной власти очень востребована населением. Работающие 

граждане (в такие периоды особенно) связывают свои большие надежды на 

соблюдение гарантий занятости и оплаты труда с руководством организаций и 

профсоюзными деятелями. Поэтому вполне понятны ситуации, когда не 

реализовавшиеся, но правомерные ожидания сотрудников – членов профсоюза в 

трудных обстоятельствах вызывают недовольство и разочарование в тех, кто должен 

обеспечивать им поддержку и защиту их прав.  

Несмотря на имеющиеся недостатки и замечания к работе профсоюзных 

организаций, отметим, что профсоюзные деятели продолжают выполнять 

предписанные им функции, организуют и обеспечивают социальную и материальную 

поддержку большей части занятых на предприятиях работников, тем, кто 

оказывается в трудной жизненной ситуации, той части персонала, которая по уровню 

жизни и достатка считается малообеспеченными (а согласно статистике, в России 

более 20% населения страны, т.е. среднедушевой доход не превышает прожиточного 

минимума). 

С учетом вышеизложенного сформулируем некоторые перспективные 

направления деятельности профсоюзов в организациях:  

–изменения в характере информационной деятельности профсоюзов;  

– поддержка и создание благоприятных и безопасных условий труда в 

организации;  
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– работа по привлечению в профсоюз профессионально подготовленных 

молодых специалистов; 

 – выполнение и обеспечение всех социальных гарантий для работников;  

– создание условий для повышения квалификации и уровня образования 

работников;  

– сохранение традиций, проведение патриотических, морально-нравственных 

мероприятий;  

– проведение культурно-массовых и оздоровительных мероприятий; активное 

участие в организации отдыха сотрудников.  

В современном мире партнерство с профсоюзными объединениями является 

показателем цивилизованности бизнеса, востребовано руководством предприятия, 

поскольку она объективно заинтересована в налаживании контактов с коллективом. 

Как один из важнейших социальных институтов профсоюз через реализацию своих 

прав и возможностей фактические оказывает влияние на все стороны жизни 

работников, имеет потенциал для улучшения условий производственной 

деятельности и повышения уровня качества трудовой жизни в целом. 
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Материалы и методы: в ходе написания данной исследовательской работы 

использовались такие теоретические методы исследования как сравнение, 

статистический анализ. А также эмпирические методы – изучение данных, их синтез 

и анализ, выявление необходимой информации. 

 

Введение 

В настоящее время развитие финансового рынка как в нашей стране, так и за ее 

пределами, значительно зависит от банковского сектора экономики. Быстрый 
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прогресс в банковской сфере приводит к усилению конкуренции среди банков, 

вследствие чего особую важность представляет совершенствование ее потенциала. 

Однако, изучая специфику оценки стоимости коммерческого банка, возникает 

проблема отсутствия единственно верного подхода к оцениванию. Ряд методов 

требует глубокого анализа финансовой отчетности, в других необходимо сделать 

оценку на основе рыночных данных. 

Целью данной исследовательской работы является проведение оценки 

рыночной стоимости коммерческого банка с применением различных подходов. 

Для достижения поставленной цели необходимо осуществление следующих 

задач: 

⎯ Изучить особенности коммерческих банков; 

⎯ Выявить цели оценивания рыночной стоимости банка; 

⎯ Рассмотреть основные подходы оценки стоимости банка, общепринятые в 

мировой оценочной деятельности; 

⎯ Определить основной метод оценивания. 

Объектом исследования является рыночная стоимость коммерческого банка. 

Предметом исследования – методы оценивания рыночной стоимости 

коммерческого банка. 

Результаты и их обсуждение. 

Российская Федерация при текущих обстоятельствах позволяет коммерческому 

банку иметь две стороны. С одной, банк сосредотачивает денежные средства и 

обеспечивает их передачу физическим и юридическим лицам на временное 

пользование, тем самым являясь активной составляющей рыночной экономики [6]. А 

с другой стороны, он представляет собой часть финансового рынка и совершенно 

новый продукт. Соответственно, банк, являясь товаром, может быть полностью или 

частично продан или куплен, а также может участвовать в различных сделках, не 

запрещенных законом. Так, сюда относят сам коммерческий банк, его активы и 

пассивы. Вследствие чего появляется потребность в установлении объективной цены 

сделки, так как в этом есть необходимость и у продавца, и у покупателя. Именно 

поэтому проводят оценивание рыночной стоимости коммерческого банка. 

Под оценкой коммерческого банка понимают упорядоченный процесс, в 

результате которого устанавливается величина стоимости банка с учетом 

приносящего им дохода [1]. Выделяет несколько целей данной деятельности. 

Первостепенной является определение цены всего банка, его части, активов или 

пассивов на конкретную дату. К остальным относят: 
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1. Определение устойчивости и надежности организаций, осуществляющих 

кредитование. Здесь, в первую очередь, имеется в виду определение финансовой 

стабильности банка посредством оценки его рыночной стоимости для дальнейшего 

решения вопроса о предоставлении ему кредита. 

2. Усиление результативности нынешнего регулирования ресурсов банка. На 

данной стадии развития банковской сферы в России следует отметить, что 

коммерческим банкам необходимо набраться опыта в области управления активами 

и пассивами банка и их целесообразном использовании. Большинство задач, на 

которых направлена деятельность банка, можно решить при осуществлении 

справедливой и благовременной его оценки изнутри. Данная практика проводится 

систематически на западе в специальных подразделениях банка. К ней относят 

решение проблем регулирования ресурсов коммерческого банка по размерам и 

периодам и безопасности депозитных фондов. 

3. Гарантия устойчивости финансовой сферы и деятельности банков со 

стороны регулирующих органов. 

4. Определение стоимости ресурсов коммерческого банка, в частности, 

активов для их дальнейшего приобретения или продажи. Регулирование цен на 

активы банка и их стабилизация на необходимом уровне способствует безопасности и 

сохранности средств клиента [2]. К тому же следует производить своевременную 

переоценку ресурсов банка с учетом их рыночной стоимости. 

5. Осуществление реструктуризации зачастую сопровождается оценкой 

стоимости банка, именно поэтому специалисты, владеющие данными 

профессиональными навыками, являются наиболее востребованными. 

6. Распространение среди отечественных и зарубежных банков в последние 

годы получили такие экономические процессы в банковской сфере как слияние и 

поглощение. Именно поэтому оценка стоимости коммерческих банков становится все 

более важной в настоящее время. 

7. Определение цен ресурсов банка может преследовать целью получение 

дохода вследствие установления стоимости акции или пакета банка с целью продажи, 

размещения капитала, приобретения контрольного пакета акций. В таком случае 

оцениваемым объектом будут ценные бумаги банка, а сама оценка обусловлена 

заинтересованностью вкладчика в связи с значительным прогрессов рынка ценных 

бумаг. 

8. Определение стоимости оцениваемого объекта требуется при его 

страховании, а также в целях налогообложения и в ряде других случаев. 
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Деятельность банковской сферы отличается от деятельности других компаний, 

поскольку имеет множество особенностей. В связи с этим оценка коммерческого 

банка производится иначе, чем оценка организаций других отраслей. Так, для начала 

необходимо акцентировать внимание на основную деятельность банка.  

Стоит отметить, что если раньше банк ограничивался выдачей депозитов и 

осуществлением кредитования, то в настоящее время его работу нельзя представить 

без рынка ценных бумаг. Расширение функционирования банка обусловлено 

процессом интеграции экономики. 

Поэтому в деятельности банка сейчас появилось такое понятие как «investment 

banking». Данный термин характеризует производственную сферу, связанную с 

процедурами на фондовом рынке. Главной целью этого течения является 

осуществление эмиссии. А банки, специализирующиеся на данных операциях, носят 

название инвестиционных. 

Перейдем к рассмотрению наиболее значимых черт банковской отрасли, 

которые отличают ее от других сфер. 

Во-первых, ключевая особенность заключается в том, что банковская сфера 

подвержена более жесткому контролю со стороны государства. Данный факт 

обуславливается нахождением коммерческого банка в финансовой системе в качестве 

главного звена. Государственные органы координируют деятельность банка 

посредством норм, правил и нормативов, закрепленных законодательством. 

Во-вторых, коммерческий банк, как и любая организация, владеет такими 

нематериальными активами, как лицензии, патенты, «ноу-хау», права пользования 

земельными участками. Но помимо данных активов он обладает также гарантией 

правительства, которая проявляется в виде системы страхования вкладов граждан [5]. 

Эта система способствует усилению доверия населения к банковской сфере, 

укреплению защиты прав и интересов клиентов, а также привлечению денежных 

накоплений граждан. 

В-третьих, к вопросам бухгалтерского учета в деятельности банковской системы 

необходимо подходить по-другому. Операции банка не являются материальными, а 

их количество достигает десятки тысяч. Именно поэтому структура бухгалтерского 

учета должна быть более результативной и автоматизированной. 

Еще одним отличием функционирования коммерческих банков от иных 

организацией является непрерывная потребность в поддержании ликвидности своих 

ресурсов, так как зачастую банковская деятельность связана с операциями с 

использованием денежных средств. Слабая мобильность активов и пассивов банка 
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может привести к падению результативности, а следовательно, к потере части дохода 

банка. Вследствие чего при составлении портфеля коммерческому банку необходимо 

обращать внимание на соотношение между активами, являющимися ликвидными, 

малорисковыми и доходными. 

Невозможно достичь максимальной стоимости банка при отсутствии 

эффективного стратегического плана, рационально действующей политики, а также 

без мер, направленных на увеличение объема активов банка, позволяющих повысить 

его цену. Ключевыми показателями, влияющими на оценку банка, являются:  

• Финансовый капитал; 

• Интеллектуальный капитал; 

• Динамические способности; 

• Надежность. 

Не существует единого подхода к оцениванию рыночной стоимости как любого 

предприятия, так и коммерческого банка. Выделяют целый ряд различных методов, 

но в данной исследовательской работе рассмотрим три основных, общепринятых в 

мировой оценочной деятельности, подхода: доходный, затратный и сравнительный. 

Классификацию основных методик, применяемых при определении цены банка, 

можно увидеть в таблице 1. 

Таблица 1. Классификация основных методик оценки рыночной стоимости 
коммерческого банка 

Доходный подход Затратный подход Сравнительный подход 

Метод капитализации Метод чистых активов Метод рынка капитала 

Метод дисконтирования 
денежных потоков 

Метод расчета ликвидационной 
стоимости 

Метод отраслевых 
коэффициентов 

Метод сделок 

 

Рассмотрим их подробнее. Основным подходом при определении рыночной 

стоимости коммерческого банка является доходный [3]. Его сущность заключается в 

том, что при оценивании учитываются доходы будущих периодов, которые получит 

инвестор, если будет вкладывать свои денежные средства. Данный подход 

предоставляет возможность учитывать развитие банка и риски, связанные с его 

деятельностью. В рамках доходного подхода выделяют два основных метода оценки 

стоимости – методы капитализации и дисконтирования денежных потоков. 

Метод капитализации денежных потоков используется для определения 

величины дохода за выбранный период, а затем для расчета соответствующей оценки 

стоимости. При применении данного метода считается, что будущие доходы банка 
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постоянны либо могут изменяться, но незначительно. Так, рыночная стоимость 

коммерческого банка определяется по формуле (1): 

 

 𝑉 =
𝐼

𝑅
,  (1) 

 

где V – рыночная стоимость коммерческого банка; 

I – чистый доход банка; 

R – ставка капитализации. 

Метод дисконтирования денежных потоков, в свою очередь, подразумевает под 

собой, что будущие доходы могут быть непостоянны и скачкообразны, что не дает 

однозначно сделать вывод о дальнейшем развитии банка. В этом и заключается 

главное отличие рассматриваемых методов доходного подхода. Итак, формула 

расчета рыночной стоимости с использованием метода дисконтирования выглядит 

следующим образом (2): 

 

 𝑉 = ∑
𝐶𝐹𝑖

(1+𝑟)𝑖
𝑛
𝑖=1 ,  (2) 

 

где V – рыночная стоимость коммерческого банка; 

CFi – денежный поток в период времени i; 

r – ставка дисконтирования; 

n – количество временных периодов, по которым появляются денежные 

потоки. 

Однако могут возникать ситуации, при которых очень проблематично 

использовать доходный подход к оценке стоимости коммерческого банка, так как 

практически невозможно оценить его будущие доходы. Сюда относят деятельность 

убыточных предприятий с высокой вероятностью банкротства, а также 

функционирование банков, которые ввели режим сокращенного производства. В 

таких случаях наиболее оптимальным вариантом становится применение затратного 

подхода при определении стоимости оцениваемого объекта. Необходимо обратить 

внимание на то, что затратный подход зачастую используется в процессе оценивания 

имущества и уникальных объектов, а также в системе страхования. Данный подход, в 

свою очередь, основан на изучении таких результатов банковской деятельности как 

затраты, которые требуются для восстановления средств организации [4]. 

Происходит анализ банка со стороны издержек – цена активов, возникшая при 
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изменении положения рынка. Стоит отметить, что ключевым моментом здесь 

является текущая стоимость активов и обязательств. В таком случае наблюдается 

разница между рыночной стоимостью активов и балансовой.  

Затратный подход включает в себя два часто используемых метода – метод 

чистых активов и метод расчета ликвидационной стоимости. 

Для определения стоимости оцениваемого объекта банка методом чистых 

активов перед специалистом стоит задача рассмотреть рыночные стоимости активов 

и обязательств банка по отдельности. Причем текущая стоимость организации 

образуется в результате разности между ними. Обращая внимание на оценивание 

обязательств, следует отметить термин «депозитная премия». Данный параметр 

непосредственно связан с процессом страхования вкладов банка и имеет большое 

значение для собственников, поскольку с увеличением депозитной премии банка 

происходит и увеличение его стоимости. Следовательно, оценивание объекта методом 

чистых активов можно осуществить по формуле (3): 

 

 Vm = Vam − Vlm + Dp,  (3) 

 

где Vm – рыночная стоимость коммерческого банка; 

Vam – рыночная стоимость активов банка; 

Vlm – рыночная стоимость обязательств; 

Dp –депозитная премия. 

Приступим к рассмотрению метода ликвидационной стоимости. Его отличие 

заключается в том, что этот метод применяется при анализе предприятий, которые 

обанкротились или близки к данной стадии. Метод ликвидационной стоимости 

осуществляется поэтапно. Так как активы отличаются степенью ликвидности и не 

могут быть ликвидированы одновременно, то в самом начале специалистам, 

занимающимся оценкой коммерческого банка, необходимо разработать план по их 

ликвидации. Затем происходит определение стоимости с использованием первого 

метода затратного подхода – чистых активов. В связи с этим ликвидационная 

стоимость коммерческого банка определяется как валовая выручка от реализации 

активов банка за вычетом ликвидационных издержек. 

Заключительным и немаловажным подходом является сравнительный. Так, 

согласно сравнительному подходу, при оценке стоимости проводится сравнение с 

аналогичными объектами, которые представлены рынком в такой же отрасли. Стоит 

отметить, что количество информации также оказывает непосредственное влияние на 
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оценку: чем ее больше, тем достовернее результаты. Данный подход, также как и 

вышеперечисленные, обладает своими отличительными чертами. В данном случае 

для оценивания нет необходимости рассматривать доходы и расходы банка, другими 

словами, результаты его деятельности, а обращается внимание на данные, 

представленные рынком. Данный подход имеет как преимущества, так и недостатки. 

Положительный аспект данного подхода – он учитывает соотношение спроса и 

предложения на рынке, что способствует получению объективной оценки 

рассматриваемого объекта. К отрицательным чертам относят сложность в сборе 

данных об аналогичных объектах на рынке, а также то, что сравнительный подход не 

учитывает варианты дальнейшего развития деятельности коммерческого банка и 

внесение правок в цены на рынке. Данный подход характеризуется использованием 

трех методов: метод рынка капитала, метод отраслевых коэффициентов и метод 

сделок [7]. 

Начнем с метода рынка капитала, основанного на информации, 

представленной рынком ценных бумаг, о текущей стоимости акции банка, 

аналогичного рассматриваемому. Аналогичные организации имеют возможность 

быстро дать оценку объекту, сопоставив некоторые параметру. В первую очередь, 

следует рассчитать ценовой мультипликатор. Его данные получаются в результате 

деления цены приобретения схожего объекта на финансовую базу. В качестве 

последней может выступать стоимость акции банка или его прибыль. В конечном 

итоге рыночная стоимость коммерческого банка образуется в ходе произведения 

мультипликатора, рассчитанного ранее, и выбранного финансового показателя 

банка. 

Метод отраслевых коэффициентов, как и предыдущий метод, подразумевает 

под собой использование мультипликатора. Но в данном случае в качестве параметра 

выступает отраслевой коэффициент, и его расчет осуществляется с помощью 

статистического учета, который проводится специализированными центрами. 

Вследствие чего рыночная стоимость коммерческого банка определяется как 

произведение отраслевого коэффициента на финансовый показатель оцениваемого 

объекта. 

Следующий – метод сделок. Методика определения рыночной стоимости 

анализируемого объекта полностью совпадает с технологией аналогичной ему 

организации. Основу при применении данного метода составляет цена сделки купли-

продажи схожей компании. Исключением является лишь то, что ранее была 

необходима только одна акция, а сейчас весь пакет акций банка. 
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В качестве примера произведем оценку рыночной стоимости ПАО «Банк 

Уралсиб». Рассчитаем денежные потоки за 2020-2022 года. Для этого воспользуемся 

данными из бухгалтерского баланса, отчета о прибылях и убытках, отчета о движении 

денежных средств ПАО «Банк Уралсиб» и заполним таблицу 2. 

Таблица 2. Исходные финансовые показатели ПАО «Банк Уралсиб», тыс. руб. 

Показатели 2017 2018 2019 

Чистый доход 33 275 831 45 838 879 38 903 899 

Чистая прибыль 6 044 921 5 363 694 6 241 897 

Капитальные затраты 2 976 945 3 054 759 3 214 657 

Амортизация 2 034 463 2 152 855 2 278 411 

Доходные активы 521 780 974 526 443 345 457 570 883 

Прирост доходных активов 117 378 907 4 662 371 -68 872 462 

Обязательства 468 545 104 469 006 498 392 123 082 

Прирост обязательств 103 569 046 461 394 -76 883 416 

 

Данные по показателям взяты из бухгалтерской отчетности коммерческого 

банка. Рассчитаем средние значения темпов прироста доходов, доходных активов, 

обязательств, а также общую рентабельность. Полученные данные занесем в Таблицу 

3. 

Таблица 3. Расчетные коэффициенты ПАО «Банк Уралсиб», тыс. руб 

 2017 2018 2019 
Среднее 

значение 

Доля амортизации в ЧД 6.11% 4.70% 5.86% 5.56% 

Доля кап. вложений в ЧД 8.95% 6.67% 8.26% 7.96% 

Темпы прироста доходных активов  29.03% 0.89% -12.58% 5.78% 

Темпы прироста обязательств 28.38% 0.10% -16.40% 4.03% 

Темп прироста доходов 44.46% 37.75% -15.13% 22.36% 

Рентабельность общая 27.27% 17.59% 26.09% 23.65% 

 

На основе полученных данных спрогнозируем денежные потоки на 2020-2022 

года (табл. 4) по следующей формуле: 

Денежный поток = Чистая Прибыль + Амортизация - Капитальные 

Затраты - (∆ доходных активов - ∆ Обязательств) 
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Таблица 4. Расчет прогнозных денежных потоков банка «УралСиб», тыс. руб. 

 2020 2021 2022 п/п 

Чистый доход 47 602 811 58 246 799 71 270 783 87 206 931 

Чистая прибыль 7 637 585 9 345 349 11 424 969 13 991 828 

Капитальные 
затраты 

3 470 543 3 746 799 4 045 044 4 367 030 

Амортизация 2 405 091 2 538 814 2 679 972 2 828 979 

Доходные активы 484 018 480 511 994 748 541 588 045 572 891 834 

Прирост доходных 

активов 
26 447 597 27 976 268 29 593 297 31 303 786 

Обязательства 407 925 642 424 365 046 441 466 957 459 258 075 

Прирост 
обязательств 

15 802 562 16 439 404 17 101 911 17 791 118 

Денежный поток -4 072 902 -3 399 500 -2 431 489 -1 058 891 

 

Завершающим этапом оценки стоимости коммерческого банка является 

дисконтирование полученных денежных потоков на дату оценки, исходя из формулы 

2.  

Таблица 5. Расчет текущей стоимости денежных потоков и рыночной 
стоимости банка «УралСиб», тыс. руб. 

 2020 2021 2022 п/п 

CF, тыс. руб. -4 072 902 -3 399 500 -2 431 489 -1 058 891 

Ставка 10.88% 

Период 1 2 3 3 

Коэф диск 0.9019037 0.8134302 0.7336358 0.9019037 

PV CF, тыс. руб. -3 673 365 -2 765 256 -1 783 827 -3 673 365 

Стоимость банка, тыс. руб  -16 588 747 

 

На 2020 год стоимость ПАО «Банк Уралсиб» составила -16 588 747 тыс. рублей, 

что позволяет свидетельствовать об оттоке денежных средств. 

Выводы 

Подводя к итогу все вышесказанное, можно отметить следующее: 

• Отличительной особенностью банковской системы является ее жесткое 

регулирование со стороны государственных органов, отличия в ведении 

бухгалтерского учета, постоянная потребность в поддержании ликвидности ресурсов, 

а также наличие у коммерческих банков особых нематериальных активов; 

• Выделяют множество целей оценивания рыночной стоимости банков, 

основные из которых связаны с определением цен на ресурсы, обеспечением их 

наиболее эффективного регулирования, стабилизацией деятельности банка, с 

системой страхования и налогообложения; 
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• Общепринятыми в практике подходами в определению текущей стоимости 

коммерческого банка являются доходный, затратный и сравнительный. Каждый 

подход включает в себя определенные методы, использующиеся в конкретных 

ситуациях; 

• По нашему мнению, наиболее эффективен метод дисконтирования денежных 

потоков доходного подхода. Это обусловлено его широкой распространенностью в 

практике банков России, так как он учитывает неравномерность будущих доходов, что 

характерно для нашей страны. Кроме того, результаты, полученные с использованием 

данного метода, являются наиболее приближенными к реальности. 
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Аннотация. В статье описана реакция руководителей различных структур 

государственной власти по коррупционных проявлений, связанных с реализацией и 
развитием национальных проектов. Обозначены основные направления для 
устранения проблем и показана обеспокоенность руководства страны по поводу 
выполнения, поставленных целей и решения намеченных задач.  
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Abstract. The article describes the reaction of the heads of various government 

structures to corruption related to the implementation and development of national projects. 
The main directions for the elimination of problems are outlined and the concern of the 
country's leadership about the implementation of the set goals and the solution of the 
planned tasks is shown.  
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Успешное развитие Российских регионов в многом связано с провозглашением 

и внедрением президентом Путиным В.В. «приоритетных национальных проектов» 

способствующих стремительному, а в некоторых случаях прорывных темпов развития 

многих отраслей промышленности и сельского хозяйства, особенно в «социальной» 

сфере. Введение нового явления в стране позволило задействовать огромные 

финансовые средства на развитие жизненно важных направлений развития 

регионов: «Политическая воля руководства страны, четкая организация 

стратегического планирования и оценки экономической ситуации позволили 

сконцентрировать финансовые ресурсы на важнейших направлениях экономической 

модернизации Российской Федерации и решении важнейших социальных задач в 

области продовольственной безопасности, здравоохранения, образования, решения 

жилищной проблемы и др.»[1].  

Вместе с тем, как показывает практика выделение регионам больших денежных 

потоков затмевает сознание некоторых руководителей регионов России и толкает их 

в «сторону» от национальных проектов, с целью самообогащения. Во многих случаях 

чиновники различных уровней используют финансовые потоки, этих самых 

национальных проектов совсем на другие цели и в результате те блага задуманные 

президентом уходят в сторону от людей, совсем не на цели задуманные президентом, 

так аналитик Роман Алехин считает, что в нацпроектах чиновники не видят главного 

– человека: «проблема не в том, что у нацпроектов нет контролируемого конечного 

результата, а в том, что конечный результат чиновники воспринимают в виде 

кассового исполнения проекта и именно за неисполнения "кассы" их наказывают 

ругают чиновники повыше. Обратите внимание на открытые совещания в регионах 

по вопросам реализации нацпроектов - все отчеты крутятся вокруг того - сколько 

денег "расторговано", сколько актов подписано и сколько уже перечислено 

поставщику. Там нет людей и помощи им, на что неоднократно указывал Владимир 

Путин» [2]. 

Проблема расхищения финансовых средств давно и достаточно широко 

обсуждается в различных кругах Российского общества, но правильных и полезных 

для государства выводов так и не делается, это очень настораживает широкую 

общественность. Органы правопорядка регулярно выявляют преступления, 

связанные с хищением средств, выделяемых на национальные проекты, так в 2019 

году специалисты Главного управления экономической безопасности и 

противодействия коррупции (ГУЭБиПК) МВД России выявили 26 коррупционных 

преступлений, совершенных чиновниками при реализации национальных проектов. 
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В своем интервью газете «Коммерсант» начальник ГУЭБ и ПК МВД России Андрей 

Курносенко заявил: «опыт нашей работы показывает, что требуются определенные 

изменения в законодательстве. Например, чиновник, на котором лежит 

ответственность за распределение и использование бюджетных средств, должен 

также получить право влиять на качество проведения конкурсов. Естественно, в четко 

определенных законодательством границах. Он должен отвечать и за конечный 

результат — строительства, обеспечения лекарствами, дорожных ремонтов и т. д. 

Кроме того, необходимо проведение экспертных оценок реализации того или иного 

проекта на каждой его стадии — сроки выполнения работ, стоимость, качество. А для 

повышения гибкости закупок необходим механизм, позволяющий руководителям 

госорганов, регионов и муниципальных образований осуществлять расходы в 

пределах определенных лимитов без проведения каких-либо процедур под 

персональную ответственность чиновника — для решения острых текущих вопросов» 

[3].  

С большой статьей о реализации Национальных проектов в газете «Новые 

известия» к читателям обратился глава Счетной палаты Федерального собрания 

России Кудрин А.Л., который констатировал, что по итогам проверки за 2019 год 

установлен, не снижаемый уровень коррупции, а ущерб от неё измеряется 

триллионами рублей.  

Особую тревогу Счетной палаты вызывает проект «Безопасные и качественные 

дороги», где уровень невыполнения запланированных работ растет и приводит к 

невыполнению плановых показателей, кроме этого «масса недочетов и нестыковок 

приводят к тому, что к 2024 году 21 регион России не достигнет запланированных 

показателей (50,9%) по доле автомобильных дорог, соответствующих нормативным 

требованиям. Хуже всего обстоят дела у Саратовской обл., которая дотянет до 24,7%, 

Архангельской обл., с 29,1%, Тверской обл. с 33,7% и Республики Марий Эл с 35,1%» 

[4]. 

С целью противодействия коррупционным правонарушениям Счетная палата 

разрабатывает новые методы, которые позволят правоохранительным органам 

получать подробные данные, позволяющие доказывать преступность деяний. 

В разгар пандемии в стране в мае 2020 года с жёсткой критикой деятельности 

чиновников обрушился секретарь Совета безопасности России Патрушев. Он заявил 

о многочисленных нарушениях, при реализации Национальных проектов: 

завышение стоимости, оплата невыполненных работ, фальсификация отчетности и 

другие. Главные опасения Н. Патрушева вызывает положение дел в таких 
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нацпроектах как: «Жильё и городская среда», «Безопасные дороги», «Демография», 

«Образование», «Культура» и «Здравоохранение» [5]. 

Естественно такая ситуация не устраивает президента страны. Исходя из 

сложившейся в последнее время ситуации с реализацией национальных проектов 

Путин В.В. на коллегии ФСБ 20.02.2020г. поручил ФСБ России совместно с 

Генеральной прокуратурой, МВД и другими правоохранительными структурами 

усилить антикоррупционный контроль. Особое внимание президент обратил на 

антикоррупционную защиту Национальных проектов, в которых концентрируются 

«огромные ресурсы» в частности Путин подчеркнул: «Нужно наладить жесткий 

контроль за прохождением этих огромных финансовых потоков» добавив при этом: 

«нужно избежать того, чтобы этот контроль мешал работе госструктур» [6]. 

Подводя итог можно заключить, что Нацпроекты – наше все. Других стратегий, 

дорожных карт по развитию экономики России и повышению благосостояния 

граждан, нет, и не планируется как минимум до 2024 года. По замыслу президента 

Путина, Нацпроекты должны вывести Россию в пятёрку крупнейших мировых 

экономик, повысить транспортную доступность регионов, развить малый и средний 

бизнес, сделать людей более здоровыми, культурными и образованными.  

На наш взгляд, правоохранительные структуры государства должны с большим 

вниманием осуществлять надзор и контроль за движением финансовых потоков, а 

контрольные органы, за точным и неукоснительным выполнением намеченных 

планов реализации Национальных проектов. 

Кроме того, необходимо более жестко реагировать на любые коррупционные 

проявления, как со стороны государства, так и общественных организаций, и 

граждан, а любой подтвержденный факт коррупционной составляющей обязательно 

обнародовать в СМИ, дабы народ знал своих «героев» в лицо.  

Таким образом, мы полагаем, что такие меры реагирования будут 

способствовать минимизации коррупции и существенно снизят потери финансовых 

средств, не только при реализации Национальных проектов, но и будут 

способствовать развитию Российской Федерации.  
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Аннотация. В исследовании проведен анализ реестра государственных услуг, 

которые предоставляются различными органами государственной власти 
представителям бизнеса и населения в электронной форме. Проведен анализ 
динамики развития электронных государственных услуг, которые предоставляются в 
российских федеральных округах и регионах. В качестве примеров динамично 
развивающихся по данному показателю регионов более подробно рассмотрены 
Нижегородская область как представитель Приволжского Федерального Округа, а 
также Калининградская область как представитель Северо-Западного Федерального 
Округа. Определены регионы-лидеры и регионы аутсайдеры, сделаны выводы о 
возможных причинах в расхождении уровня потребления электронных госуслуг. На 
основании корреляционно-регрессионного анализа с использованием MS EXCEL 
построен тренд, необходимый для прогнозирования уровня потребления электронных 
госуслуг в конкретном году. Для его построения были использованы динамические 
данные по РФ за 2014 -2017 годы. В заключение определены перспективные 
направления в области модернизации сектора электронных государственных услуг.  

Ключевые слова: области, округа, региональное развитие, цифровая 
экономика, электронные государственные услуги 

 
Abstract. The study analyzes the register of public services that are provided by 

various public authorities to representatives of business and the public in electronic form. 
The analysis of the dynamics of the development of electronic public services that are 
provided in the Russian federal districts and regions is carried out. The Nizhny Novgorod 
Region as a representative of the Volga Federal District, as well as the Kaliningrad Region 
as a representative of the North-Western Federal District, are considered in more detail as 
examples of dynamically developing regions in this indicator. The leading regions and 
outsider regions are identified, and conclusions are drawn about possible reasons for the 
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discrepancy in the level of consumption of electronic public services. Based on the 
correlation and regression analysis using MS EXCEL, a trend is built that is necessary to 
predict the level of consumption of electronic public services in a particular year. For its 
construction, dynamic data for the Russian Federation for 2014 -2017 were used. In 
conclusion, promising directions in the field of modernization of the e-government services 
sector are identified. 

Keywords: regions, districs, regional development, digital economy, electronic 
public services 

 

В современных условиях хозяйствования для повышения эффективности 

взаимодействия государства с представителями бизнес-структур и населения 

необходимо применение технологий цифровой экономики, которые строятся на 

основе интернет/интранет - технологий. Несмотря на стратегическую 

направленность на использование цифровых сервисов, многие эксперты, в том числе, 

руководитель решений для электронного правительства компании «Крок» Юрий 

Гилев, отмечают неравномерное цифровое развитие российских регионов и то 

обстоятельство, что во многих регионах ведется работа только лишь с печатными 

версиями документов. Информационные технологии при этом являются 

вторичными, дополнительными инструментами. Реалии сегодняшнего дня говорят 

об ограниченности и устаревании данного подхода, сегодня необходим переход к 

реестровому способу управления информацией. Он означает хранение всех данных в 

цифровом варианте, а предоставление бумажной копии является функцией «по 

запросу». [1]. На сегодняшний день наиболее актуальным путем взаимодействия 

государства, бизнеса и граждан является переход этого взаимодействия в плоскость 

цифровых транзакций. Достоинствами такого перехода выступают следующие 

обстоятельства: сокращение временных и финансовых затрат на реализацию данных 

транзакций; существенное увеличение удобства взаимодействия государственных 

структур с представителями бизнеса и гражданами с использованием цифровых 

сервисов. Для определения степени развития государственных электронных услуг, 

рассмотрим более подробно основные направления, по которым они 

предоставляются [2]. Среди наиболее предпочтительных направлений получения 

государственных услуг в электронном виде первое место занимают медицинские 

услуги. В частности, в 2020-2021 году в рамках борьбы с пандемией COVID-19 

организована электронная запись на вакцинации в поликлиники. Это только лишь 

один из актуальных примеров медицинских услуг, предоставляемых через сервис 

государственных электронных услуг. Подтвержденная учетная запись на сайте 

госуслуг и с использованием специализированного приложения для мобильных 
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устройств позволяет получить следующие медицинские услуги: осуществить запись 

на прием к врачу; возможность получения информации о специальной медицинской 

помощи; сформировать заявку на оказание высокотехнологичной медицинской 

помощи. Вторым по популярности среди населения сервисом на сайте госуслуг 

являются сервисы для проверки сроков и объемов налоговых задолженностей и 

сборов, как для юридических, так и для физических лиц. Мобильное приложение и 

непосредственный веб-сайт госуслуг позволяют гражданам и представителям бизнеса 

получить ответы на следующие запросы: узнать свой индивидуальный номер 

налогоплательщика (ИНН); осуществить запись на прием в налоговую инспекцию; 

осуществить подачу документов на налоговые вычеты. Особая прелесть сервиса 

заключается в том, что все эти действия можно осуществить, не выходя из дома. 

Дополнительными преимуществами для бизнеса, которые можно получить при 

использовании сервиса госуслуг, являются: предоставление сведений о начале 

предпринимательской деятельности; государственная регистрация юридических лиц 

и ИП и др. Исходя из проведенного выше анализа, можно сделать вывод о том, что 

электронные госуслуги сегодня являются необходимым звеном политического и 

экономического функционирования РФ. К 2024 году, в соответствии с Распоряжением 

Правительства РФ, в нашей стране должна быть полностью сформирована система 

цифровой экономики, которая, в том числе, предполагает высокий уровень 

информатизации государственных услуг и увеличение количества пользователей 

данной системы [2]. Проведем анализ изменения популярности системы 

электронных госуслуг в РФ в динамике в разрезе: федеральных округов, регионов и 

городов. Целью данного анализа выступает определение регионов - лидеров и 

регионов-аутсайдеров в области электронных госуслуг [5]. Основываясь на данных 

статистики, а также данных, полученных на основе открытой информации из 

специализированной анкеты, можно сделать определенные выводы [1]. Наиболее 

существенными выводом является следующий: в период 2014-2017 годов существенно 

увеличилась доля государственных и муниципальных услуг, которая предоставлялась 

гражданам РФ в электронной форме. Она увеличилась практически в два раза: с 35,2% 

до 64,3%. В целях построения функции прогнозирования выбран квадратичный тренд 

(в MS EXCEL). Использование тренда возможно, при этом, только в том случае, если 

не произойдет какого – либо серьезного перелома тенденций. Исходные данные для 

прогнозирования за 2014 -2017 гг. и полученный тренд представлены на рис.1. 

Применив технические инструменты электронных таблиц, было определено, что 

наиболее адекватным трендом выступает квадратичный тренд вида y=2,15x2-
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0,85x+33,6, где y –доля государственных услуг, предоставляемых в электронном виде, 

а х - номер года. 

 

Рисунок 1. Доля граждан, получающих электронные госуслуги 

О высоком качестве построенной модели свидетельствует, что R2=0,997. В 

соответствии с данной моделью можно спрогнозировать, что к концу 2020 года доля 

электронных госуслуг составила 97,3%. При высокой доле государственных 

электронных услуг, нужно отметить, что развитие таких услуг происходит 

неравномерно по федеральным округам и регионам. Представим в табл.1 список 

федеральных округов, отсортированный от округов с наибольшей долей 

государственных электронных услуг к округам, в которых имеется наименьшая доля 

электронных государственных услуг.  

Таблица 1. Ранжированный список федеральных округов по доле 
электронных госуслуг 

Наименование федерального округа Доля граждан, получающих 

госуслуги в электронном виде, % 

Центральный федеральный округ 71,3 

Приволжский федеральный округ 67,2 

Южный федеральный округ 64,3 

Сибирский федеральный округ 59,6 

Уральский федеральный округ 58,9 

Дальневосточный федеральный округ 56,5 

Северо-Западный федеральный округ 56 

Северо-Кавказский федеральный округ 53 

 

На основании данных, представленных в таблице 1, можно отметить, что 

округами, являющимися лидерами в области потребления электронных 

государственных услуг, выступают Центральный и Приволжский федеральные 

округа. Явным аутсайдером выступает Северо-Кавказский федеральный округ. 

Несмотря на сравнительный низкий относительно других округов показатель (53%), 

сам по себе этот показатель является индикатором того, что более половины 

населения округа пользуются государственными электронными услугами, что 

вызывает определенный оптимизм. Данный показатель может быть существенно 

y = 2,15x2 - 0,85x + 33,6
R² = 0,9965
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увеличен при грамотном подходе властей, в том числе, в области создания 

соответствующей инфраструктуры, грамотной рекламной компании электронных 

госуслуг, хорошо спланированных акций по стимулированию потребителей к 

использованию данного сервиса (например, скидка 30% при оформлении 

заграничного паспорта с использованием сервиса электронных госуслуг). 

Необходимо также отметить, что внутри округов распределение использования 

госуслугами является неравномерным. При рассмотрении Центрального 

федерального округа (ЦФО) по потребленным электронным госуслугам лидируют 

Москва (69,7%) и Московская область (86,2%). При этом примечателен тот факт, в 

2017 году рост доли граждан, которые используют госуслуги, составил 300% от уровня 

2014 года (86,2% в 2017 году и 27,8% в 2014 году). Таким образом, Московская область 

обогнала по данному показателю в 2017 году столицу РФ. В Москве рост потребленных 

госуслуг 2017/2014 - 130%. Кроме Москвы и Московской области, лидерами по 

потреблению электронных госуслуг являются следующие регионы: Белгородская, 

Владимирская, Тульская и Ярославская области. Отстающими оказались Костромская 

и Тверская область. При этом в Костромской области был зафиксирован 

существенный рост в 2017 году по сравнению с 2014 годом в 4 раза - с 10 до 40%. В 

Приволжском федеральном округе, который стал вторым в ранжированном списке 

потребителей электронных госуслуг, в качестве лидеров выступают: республики 

Татарстан, Башкортостан, Мордовия, а также Нижегородская, Оренбургская и 

Пензенская области. Нижегородская область выступает при этом как один из 

важнейших драйверов «цифрового роста» в ПФО: в регионе располагается множества 

предприятий в области создания и обработки информации, создания 

информационных продуктов и услуг, баз данных и т.п. Область находится на девятом 

месте среди регионов РФ по интегральному индексу ИТ - развития, который 

рассчитывается Министерством цифрового развития, связи и массовых 

коммуникаций РФ. Также важным показателем цифрового развития области 

является рост доли граждан, использующих электронные госуслуги. Он составил 

200% в 2017 году (63,4% в 2017 году по сравнению с 34,2% в 2014 году). Динамика 

изменения доли электронных госуслуг, получаемых в Нижегородской области в 

период с 2014 по 2017 год, представлена на рис.2  



Управление человеческими ресурсами в рамках реализации национальных целей и стратегических 
задач развития России (II) 28.01.2021 г. 

- 190 - 

 

Рисунок 2. Рост доли электронных госуслуг, Нижегородская область 

Интересным регионом для анализа с точки зрения динамики электронных 

госуслуг является Северо- Западный федеральный округ. В данном регионе лидерами 

являются Архангельская и Калининградская области. Примечательно, что рост доли 

госуслуг в электронном виде в Калининградской области, самом западном регионе 

РФ, составляет всего лишь 10% (2017/2014 году). Вместе с тем, этот показатель ни в 

коем случае нельзя рассматривать как вывод о слабом цифровом развитии региона, 

так как уже в 2014 году он являлся одним из лидеров по потреблению электронных 

госуслуг. На 2014 год Калининградская область опережала по данному показателю 

даже г.Москва (57,5% в Калининградской области и 54,9% в г.Москва). В 2017 г. доля 

потребленных госуслуг стала больше в Москве (69,7% против 65,8%). Однако при этом 

Калининградская область осталась одним из лидеров по потреблению электронных 

госуслуг. Динамика изменения доли населения, которая использует электронные 

госуслуги в Калининградской области, в период с 2014 по 2017 год, представлена на 

рис.3. 

 

Рисунок 3. Рост доли электронных госуслуг, Калиниградская область 

Дальше выявим регионы-лидеры и представим их в табл.2.  

  

Нижегородская область

Калининградская область
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Таблица 2. Регионы-лидеры по доле потребленных в электронном виде 
государственных услуг 

Наименование региона, округ Доля потребленных услуг, % 

Московская область, ЦФО 86 

Республика Татарстан, ПФО 81 

Смоленская область, ЦФО 75 

Тульская область, ЦФО 75 

 

К отстающим регионам следует отнести: в ЦФО – Костромская область, 

Орловская область, Тверская область, в СЗФО: Республика Карелия, Мурманская и 

Новгородская области (доля потребленных госуслуг в электронном виде менее 50% в 

2017 г.). Наиболее низкие показатели были зафиксированы: в Еврейском и Чукотском 

автономном округах (менее 20%), в Мурманской области. Объяснить наблюдаемый 

разрыв можно посредством существенных географических различий, различной 

оснащенностью территорий техникой и средствами связи. Также, немаловажную роль 

играет и менталитет населения, и его склонность к использованию цифровых 

технологий. Как бы то ни было, в соответствии с государственными планами и 

программами, по всей стране требуется увеличение доли граждан, которые 

пользуются государственными услугами в электронном виде. Электронные 

транзакции призваны сделать более простым взаимодействие между 

представителями власти, бизнеса и гражданам. В соответствии с официальными 

статистическими данными и аналитическими обзорами можно сделать вывод о том, 

что крайне важной государственной задачей является в повестке дня и стратегиях 

развития регионов решение вопроса по повышению охвата населения 

государственными электронными услугами. При этом очень важной задачей 

выступает не только увеличение количества потребителей госуслуг, но и 

совершенствование качества предоставляемых услуг. Среди актуальных направлений 

развития можно назвать следующие: удовлетворение запросов заказчиков в части 

интеграции ведомственных сетей с сервисом гибридной почты – удобного 

инструмента, который предлагается Почтой России, направленного на обеспечение 

эффективного взаимодействия представителей власти и граждан; разработка портала 

открытых данных различных уровней. Также важным направлением, о котором было 

заявлено Минэкономразвития РФ, выступает передача предоставления некоторых 

государственных услуг коммерческим структурам, например, банкам. Банки уже 

сейчас обладают высочайшим уровнем информатизации и смогут стать 

провайдерами множества государственных услуг [1]. 
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С середины 70-х годов XX века в мировую бизнес-практику стали проникать 

новые идеи, связанные с особым подходом к реализации новой техники в производстве 

и потреблении продукции. Прежде всего, речь идёт о научно-техническом прогрессе, 

обо всем, что с этим понятием связано. 

Научно-технический прогресс - это непрерывный процесс совершенствования 

средств и предметов труда. Благодаря этому процессу создаются объективные условия 

для появления новых технологий и профессий со своими компетенциями во всех 

сферах деятельности, включая производство и различные формы организации 

системы управления на предприятии. Не случайно известные экономисты отмечали, 

что эпохи различаются не тем, что производится, а какие средства производства и 

технологии применяются [1]. 

В рыночной экономике, базирующейся на научно – техническом прогрессе, 

бизнес направлен на организацию коммерческого предпринимательства на 

конкурентоспособной основе. Это свидетельствует о том, что не всякая разработка 

превращается в инновацию, а только та, которая получила признание на рынке, 

пользуется спросом благодаря своей конкурентоспособности и которая доведена до 

реализации. Таким образом, инновацию можно считать успешно внедренную 

разработку (новшество), обеспечивающую прибыль, а также повышение 

производительности процессов производимой продукции, востребованной на рынке. 

Й. А. Шумпетер при исследовании проблем динамического функционирования 

и развития рыночных систем, определил факторы, которые обеспечивают 

экономический рост и прогресс. Он подтвердил теорию конкуренции как рыночное 

взаимодействие сил конкуренции и монополии, базирующихся на нововведениях, 

обеспечивающих экономический рост и развитие. 

Причиной, вызывающей экономический рост, он считал инвестирование в 

основной капитал предприятия посредствам внедрения инноваций. Им были 

выделены инновации, требующие освоения объективно возникающих компетенций 

для [2]: 

а) разработки новой продукции, либо приобретения качественных изменений 

в уже существующем продукте; 

б) применения современных технологий и техники, изменение организации 

производства, выявления новых источников материалов и сырья для производимой 

продукции, освоение и развитие новых рынков сбыта продукции.  

Считается, что все происходящие в мире крупные изменения определяются 

радикальными инновациями. В современной практике для роста прибыли 
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предприятия решающим фактором является не конкуренция цены или качество 

товара, а конкуренция новых компетенций, позволяющих освоить современные 

технологии, источники сырья и формы организации управления предприятиями [3]. 

В связи с этим, индустриальная модель современного производства строится 

на предположении, о том, что персонал должен постоянно осваивать новые 

компетенции, составляющие основу реинжиниринга. Суть его заключается в 

кардинальном пересмотре базовых принципов организации деятельности 

предприятий и трансформации формирования бизнеса в научно-практическую и 

инженерно-экономическую деятельность. 

При этом реинжиниринг рассматривается как необходимое условие выживания 

компаний в условиях жесткой конкурентной борьбы, как на внутреннем, так и на 

мировом рынках [4].  

Поэтому предлагаемые задачи не должны быть очень простыми. Для того, чтобы 

решить их коллективом, требуется оставить сложные процессы, чтобы выявить общие 

свойства и характеристики перепроектированных бизнес-процессов, которые 

базируются на принципах инжиниринга и реинжиниринга [5]. Основными из них 

являются: 

Первый принцип. Задачи, которые раньше решались по отдельности, теперь 

объединяются в одну, выполняемую одним специалистом или специалистами одного 

подразделения. При этом каждый сотрудник должен знать, кто отвечает за быстрое и 

точное выполнение работы. Обычно процесс, ориентированный на такого сотрудника, 

выполняется в десять раз быстрее, чем его прежняя версия. И предприятию не нужны 

дополнительные работники для исправления процессов, улучшения их качества 

управления. 

Второй принцип. Опирается на информационные технологии, которые 

позволяют подразделениям действовать как полностью автономным единицам, 

пользуясь преимуществами централизации. Сочетание централизованных и 

децентрализованных операций требует глубокого знания самого процесса, творческого 

подхода, так как при реинжиниринге очень важным является выявление новых, ранее 

неизвестных возможностей. Такие возможности объективно появляются у работников, 

благодаря их глубоким знаниям новых компетенций и растущее преимущество над 

конкурентами.  

Задачи, которые приходится решать в ходе реинжиниринга, характеризуются 

высокой степенью сложности. Так, например, управление бизнес - процессами по 

технологии «3-Д ПРИНТЕР» является уникальным и творческим процессом в основе 
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которого лежит моделирование сложных систем. Для разработки моделей бизнес - 

процессов технологии «3-Д ПРИНТЕР» используются блок-схемы, состоящие из 

блоков и соединений. Блоки представляют задачи в бизнес - процессах, а соединения 

- потоки информации или, например, строительных материалов, готовых изделий, 

комплектующих и т.д. Отдельные блоки могут быть использованы в качестве 

элементов для построения моделей практически любых процессов, например: 

формирование систем показателей, выбор критериев оценки, процедура принятия 

решений, технологические процессы изготовления и т.д. Свойства и поведение блоков 

могут описываться как точными, так и случайными величинами. Объекты, 

построенные в результате моделирования бизнес - процессов, становятся основой для 

проектирования информационных систем и поддержки этих процессов. 

Каждое инновационное мероприятие имеет определенную направленность: 

техническую, организационную, ресурсную. Это обстоятельство приводит к появлению 

совершенно новых профессий и к овладению персоналом оригинальных компетенций. 

Применительно к области строительства можно привести следующие: 

1) Консультанты по альтернативным видам энергии, владеющие новыми 

знаниями в области разработки эффективных энергосистем, с подключением 

возобновляемых и экологичных источников энергии. 

2) Архитекторы «зеленых» городов, владеющие новыми стандартами жизни и 

инфраструктуры «умного» дома, подводных городов энергоавтономных зданий, 

способных обходиться полностью без подключенной внешней энергии. 

3) Проектировщики 3D-печати в строительстве на земле и внеземных 

поселений.  

4) Дизайнер виртуальной реальности и инженер дополненной реальности. 

5) Эксперты по поиску и развитию талантов. 

6) Универсальные интернет- маркетологи широкого профиля, владеющие 

компетенциями: SEO- оптимизаторов, директологов, таргентологов. 

7) Программисты, начиная с создания сайтов программирования самолётов и 

интернета вещей. 

8) Проектировщики умных дорог.  

В результате инновационных преобразований, вызванных научно – 

техническим прогрессом, изменится форма управления бизнес-процессами, а 

современный менеджмент преобразуется и будет базироваться на принципах 

организационной демократии, которая сравнивает любую организацию с живыми 

клетками. При этом, структура этой организации может меняется с учётом изменения 
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перед ней поставленных задач, которые могут выполнятся на разных территориях и 

государствах, оставаясь под брендом компании. Одновременно появятся сотни новых 

профессий со своими компетенциями, которые следует осваивать, особенно с 

переходом на цифровую и компьютерную технологии, а также на широкое 

использование искусственного интеллекта. При этом навсегда исчезнут многие 

профессии: шофера, бухгалтера, многие банковские и строительные профессии, 

операторы, обслуживающие различные машины и оборудование и т.д. 

Направленность этих мероприятий влияет на инновационное развитие 

строительной отрасли в целом, региона и отдельной организации различной 

производственной мощности, либо на часть из них. Во всех случаях экономическая 

эффективность инновационного развития определяется значительным количеством 

взаимосвязанных факторов, которые необходимо прогнозировать на этапе 

планирования для снижения технических, организационных и инвестиционных 

рисков. 

Только рассмотрение деятельности организации с позиции перспективы, 

позволяет обеспечить необходимую конкурентоспособность и эффективность 

долгосрочного развития. Кроме того, необходимо учитывать, что реинжиниринг 

является сложной научно-технической проблемой и требует значительного времени и 

привлечения высококвалифицированных специалистов. Их квалификация 

определяется личными способностями, позволяющими владеть компетенциями, 

вытекающие из требований научно - технического прогресса включающих: 

1. Профессионализм, основанный на: 

• знании, когда у работника есть необходимый и достаточный уровень знаний и 

навыков для эффективной работы, работник постоянно развивается, изучает лучший 

опыт технологии производственного процесса и его функционирования, теории 

менеджмента и маркетинга, общей экономической теории и науки психологии при 

работе с людьми; 

• предпринимательстве, когда работник постоянно мотивирован на новые 

возможности для развития компании и может использовать: рациональность и 

системность в работе, умение максимально концентрироваться в принятии решений 

и выявлении проблем, умении выражать свои мысли и вести переговоры; 

• видении будущего, на основании составления прогнозов и определения 

стратегических целей; 

• постановке целей, для этого перед работниками ставятся четкие, понятные, 

измеримые цели и задачи; 
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• системном подходе, когда работниками применяются: рациональность и 

системность в работе, умение максимально концентрироваться на принятии решений 

для снятия проблем, владение самоменеджментом для объективной оценки 

факторов, влияющих на результат и возможные последствия принятых решений; 

• клиентоориентированности, если работник знает, кто будет работать с 

результатами его труда и понимает требования к себе; 

• контроле, при использовании сотрудниками инструментов контроля, для 

обеспечения надежности производственных процессов, выполнении поставленных 

задач и взятых обязательств; 

• прозрачности – информация о работе и ее результатах доступна для коллег; 

• результативности, когда работник завершает начатые дела и достигает 

поставленных целей; 

• требовательности, если работник требователен к себе и к коллегам в 

достижении результата; 

• командности, если персонал работает на общий результат, общий успех. 

2. Личностные ценности работника, основанные на: 

• умении: убеждать, пробивать свои идеи (харизма), распределять обязанности 

и давать четкие указания, стимулировать и мотивировать работников, с легкостью, 

тактичностью и дипломатичностью общаться; 

•  здоровье, позволяющее быть в форме, выносливым в состоянии 

неопределенности и стресса, обладать выдержкой в любой конфликтной ситуации, 

характеризующий возраст и внешние данные, силу воли и физические возможности: 

активность, подвижность, энергичность; 

• коммуникативности, характеризующей: умением слушать, интуицией, 

приспособляемостью к ситуации, восприимчивостью к критике, самокритичностью, 

уверенностью в себе, авторитетностью, стремлением к успеху и готовностью работать 

для этого, соблюдение норм безопасности и нетерпимостью к их нарушению; 

• проявлении своих интеллектуальных способностей: ума и рассудительности, 

творческого потенциала, при принятии нужного, логического, структурно 

продуманного решения, используя системное мышление, постоянно развивая 

интуицию, как своей личности, расширяя кругозор, так и способствует развитию 

коллег по работе; 

• оценке последствий своих решений и действий, доверяя их своим коллегам, и 

неся за них ответственность, открытости, когда сотрудник искренне выражает свое 
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мнение, открыто и ответственно говорит о проблемах, проявляя инициативы в 

реализации новых идей. 

3. Общественные ценности, базирующиеся на:  

• уважении, справедливости, благодарности, трудовых традициях. 

 

Заключение 

На основе проведённого исследования можно сделать следующие выводы: 

1. Рассматривая научно-технический прогресс, как непрерывный процесс 

совершенствования средств и предметов труда, в результате создаются объективные 

предпосылки для появления новых технологий и профессий со своими 

компетенциями во всех сферах деятельности, включая производство, и различные 

формы организации системы управления на предприятии. 

2. В результате инновационных преобразований, вызванных научно – 

техническим прогрессом, изменится форма управления бизнес-процессами, а 

современный менеджмент преобразуется и будет базироваться на принципах 

организационной демократии. 

3. Считается, что все происходящие в мире крупные изменения определяются 

радикальными инновациями, базирующимися на принципах инжиниринга и 

реинжиниринга, которые являются сложной научно-технической проблемой и 

требуют значительного времени и привлечения высококвалифицированных 

специалистов. Их квалификация определяется личными способностями, 

позволяющими владеть компетенциями, вытекающими из требований научно - 

технического прогресса.  
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системы «перевернутого обучения» как средства определения формирования 
компетенций у обучающихся. Установлено неоднозначное влияние цифровых 
технологий в образовании на формирование профессиональных компетенций. 
Выявлена специфика использования качественных информационных ресурсов при 
использовании цифровых технологий в процессе обучения. Определён перечень 
требований к общекультурным (универсальным), общепрофессиональным и 
профессиональным компетенциям по направлению подготовки «Менеджмент». В ходе 
социологического исследования по группам студентов очной формы обучения 
исследована оценка формируемых компетенций в условиях перехода к использованию 
онлайн-технологий в процессе обучения, а также представлен анализ эффективности 
влияния основных форм учебных занятий на процесс формирования компетенций.  

Ключевые слова: цифровизация образования, инновационные 
образовательные технологии, профессиональные компетенции, онлайн-обучение, 
«перевернутое обучение», сторитейлинг. 

 
Abstract. The paper substantiates the necessity and relevance of research to assess 

the formation of professional competencies of students in the transition to online learning 
using digital technologies. The possibilities of the "inverted learning" system as a means of 
determining the formation of students ' competencies are shown. The ambiguous influence 
of digital technologies in education on the formation of professional competencies is 
established. The specifics of using high-quality information resources when using digital 
technologies in the learning process are revealed. The list of requirements for general 
cultural (universal), general professional and professional competencies in the direction of 
training "Management" is defined. In the course of a sociological study of groups of full-
time students, the assessment of the formed competencies in the context of the transition 
to the use of online technologies in the learning process is investigated, and the analysis of 
the effectiveness of the influence of the main forms of training sessions on the process of 
competence formation is presented. 

Keywords: digitalization of education, innovative educational technologies, 
professional competencies, online learning, "inverted learning", storytelling. 

 

Введение. Актуальность исследований по оценке профессиональных 

компетенций студентов в процессе внедрения онлайн цифровых технологий обучения 

очевидна. В рамках национальной программы «Цифровая экономика» цифровая 

трансформация образования была названа Президентом РФ в числе национальных 

целей развития страны до 2030 года. В ускорение этих процессов внесла свой 

положительный вклад изоляция, связанная с пандемией коронавируса. Онлайн-

обучение становится неотъемлемой частью учебного процесса и весьма удобной 

формой взаимодействия. Постоянно меняющиеся цифровые технологии вынуждают 

непрерывно повышать квалификацию, развивать цифровые навыки, чтобы 

оставаться востребованным в профессии, иметь возможность получить интересную 

работу в современных переориентированных на цифровые технологии организациях. 

В связи с востребованностью новых профессиональных компетенций Правительство 

страны реализует программу персональных «цифровых сертификатов», которые 
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весьма популярны среди представителей разных возрастных групп. Но как оценивают 

использование цифровых технологий в образовании студенты? Мы провели 

небольшое исследование среди студентов очной формы обучения направления 

подготовки «Менеджмент» по оценке компетенций, которые получат студенты 

текущего поколения в условиях экстренного перехода на онлайн- обучение. 

Системе образования необходимо повышать уверенность студентов в 

возможности реализации их способностей в сфере информационных технологий [12]. 

Цифровые технологии в образовании открывают не только новые возможности для 

обучающихся (изучение материала в удобное время, непрерывное образование, 

проектирование собственных образовательных траекторий и др.), но и требуют от 

преподавателей новых методов и форм работы с обучающимися. В условиях 

цифровизации образования выдвигаются особые требования к содержательному 

контенту учебных, методических, дидактических материалов (лекции, фондов 

оценочных средств, методические указания для самостоятельной работы и т.п.). Весь 

данный контент предстает в новых инновационных формах. От преподавателя в такой 

момент требуется «умение критически оценить предлагаемую информацию как на 

предмет достоверности, так и с точки зрения ее логического встраивания в текущую 

задачу» [1]. Кроме того, особое внимание требуют формы контроля обучения и фонд 

оценочных средств, который должен соответствовать современным цифровым 

технологиям обучения, способствовать решению практических ситуаций с целью 

развития у обучающихся научного мировоззрения, формирования компетенций и 

дальнейшего их применения в профессиональной деятельности.  

На рис.1 представлены виды контроля, в условиях онлайн-обучения с помощью 

цифровых технологий. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1. Виды контроля в системе онлайн-обучения 
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Методы. Система «перевёрнутого обучения». В условиях стремительной 

цифровизации обучения следует обратить особое внимание на систему 

«перевернутого обучения». В онлайн формате, как и в традиционном, она включает 

три вида работы с обучающимися. 

Первый вид работы: передача лекционного контента. Преподаватель передает 

материал лекции студентам заранее для осмысления и изучения, таким образом 

студент самостоятельно готовится по материалам полученного контента в 

соответствии определенной теме занятия. Преподаватель становится посредником в 

получении знаний, на лекции сокращается время на подачу материала, поскольку 

происходит процесс осмысления, анализа и систематизации информации, т.е. 

получается перевернутый процесс общения со студентами. На лекции обсуждается 

только тот материал, который вызывает у студента сомнения или проблемы в 

осознании. В отличии от традиционной системы обучения, когда на лекции студент 

представляет из себя пассивного слушателя, в системе «перевёрнутого обучения» он 

занимает место активного собеседника, ведущего дискуссию по определенному 

вопросу. При «перевернутом обучении» студент сам подбирает, изучает и 

дорабатывает информацию, а преподаватель помогает осваивать материал с 

помощью примеров и моделирования ситуаций. Студент приходит на лекцию 

подготовленным и способным самостоятельно предоставлять материал для освоения 

и обсуждения, имея при этом неограниченный доступ в цифровой сети к контенту, 

рекомендованному преподавателем. В этом случае, весь процесс обучения 

сосредотачивается на студентах, и преподаватель становится гидом в изучаемом 

материале. 

Второй вид работы со студентами – это практические занятия, направленные 

на тренировку знаний и умений по определенным компетенциям независимо от 

цифровой платформы, на которой происходит обучение. Здесь необходимо 

использовать гибкую систему работы со студентом, когда он сам выбирает степень 

активности работы со своими коллегами по освоению материала. Формирует 

собственную концепцию по существу вопроса и пытается её аргументировать и 

доказать. При этом можно использовать неограниченный перечень интересного 

контента, в том числе, видеоматериалы, презентации и другие цифровые формы 

подачи подготовленного материала. Студент сам определяет свои знания и 

компетенции, сравнивает себя с другими обучающимися, старается выйти в лидеры 

по дискуссионным вопросам, таким образом он учится реагировать на поставленные 

вопросы, приобретая важные профессиональные компетенции. Огромная роль 
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отводится профессионализму самого преподавателя, который должен глубоко 

продумать формы, методы и элементы учебного материала, разделить контент на 

структурные элементы, чётко понимать этапы, формы и методы освоения 

информационного вопроса. Это требует высокой квалификации преподавателя в том 

числе и в области цифровых технологий обучения. 

Третий вид работы со студентами в системе «перевернутого обучения» – 

организация системы взаимодействия и обратной связи. Преподаватель и студенты 

становятся партнерами в процессе обучения и дополняют осваиваемый материал 

инновационными идеями. Интерес к процессу обучения повышается с обеих сторон. 

Домашняя работа для студента становится самой важной частью, а для преподавателя 

– максимальное вовлечение студентов в компетентностное обсуждение уже на 

лекции. 

Культура «перевернутого обучения» использует принцип Парето, когда 20% 

материала студентом усваивается самостоятельно, а 80% – за счет дискуссий и 

обсуждений на занятиях. Целью обучения становится не подача контента, а 

активизация работы студентов на занятиях. Преподаватель создает атмосферу 

обучения путем использования различных техник критического мышления, 

элементов коллаборации, кинофикации, персонификации и использование 

социальных сетей. Студент становится экспертом используемых техник для навыков 

виртуального мышления, а активность студентов является для преподавателя 

сигналом в оценке их компетенций. «Перевернутое обучение» – это более активная 

форма по сравнению с традиционными методами обучения, а система коллаборации 

превращает процесс совместной деятельности по обучению студентов определенной 

дисциплине в партнерство, при котором происходит обмен знаниями, обучение и 

достижение консенсуса в спорных вопросах. 

Цифровые образовательные ресурсы. В процессе обучения можно 

использовать различные цифровые образовательные ресурсы, перечень которых 

представлен на рис.2. 
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Рисунок 2. Цифровые образовательные ресурсы 

При «перевернутом обучении» используется цифровой контент для оценочных 

средств при проведении различных видов контроля успеваемости и аттестации 

студентов [9]. Успеваемость можно оценить по решению практических ситуаций, а 

аттестацию проводить на основе активности студентов при проведения круглого стола 

или дискуссий по заранее заявленной теме.  

Промежуточная аттестация в онлайн-формате позволяет оценить совокупность 

знаний, умений, навыков по определенной дисциплине в целом или по отдельным ее 

разделам [9]. Защита представленного материала на занятии каждым студентом 

является основой оценки компетенции обучающихся. Студент на занятиях может 

получить консультации преподавателя по представленному материалу и согласовать 

это с другими студентами. При традиционном подходе важным является 

запоминаемость, а при онлайн-обучении в системе «перевернутого обучения» 

главным становится креативность. 

В 1956 году американский профессор Б.Блюм разработал пирамиду 

мыслительных умений, начиная от знаний и заканчивая их оценкой. Их 

классификация в пирамиде представлена верхней частью рис.3 

  

Таблица 
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текст 
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Рисунок 3. Пирамида «перевёрнутого обучения» 

При «перевернутом обучении» в онлайн-формате пирамида является уже 

перевернутой, т.к. студент оценивает свои способности на каждом занятии при 

представлении самостоятельно изученного материала преподавателя. Оценка ему 

видна по реакции студентов группы и консультациям самого преподавателя. Таким 

образом пирамида познания принимает представленный на нижней части рис.3. вид. 

Для промежуточной аттестации и текущего контроля успеваемости по дисциплинам, 

модулям, практикам используются компетентностно-ориентированные оценочные 

средства (тесты, вопросы и задания, тематика докладов, эссе, рефератов, курсовых 

работ, кейс-задачи, задания к зачетам, экзаменам), которые широко применяются в 

рамках цифровой экономики [5]. 

Особую роль в этом процессе играют задания для самостоятельной 

(внеаудиторной) работы студентов, которые включают отдельные техники 

выполнения учебных заданий и методы научных исследований, также и комплексные 

подходы к принятию решений по поставленным практическим заданиям. Наиболее 

сложным видом практической работы является научно-исследовательская [13]. В 

таком случае наиболее эффективным способом взаимодействия преподавателя и 

обучающегося является сторителлинг, как искусства наделения инструкций или 

сложных методических руководств формой и значением понятными студентам. Это 
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позволит не только проводить исследования в профессиональной деятельности, но и 

использовать современные методы и средства исследований, поиска, анализа и 

систематизации научной цифровой информации, тем самым обеспечивая социально-

ориентированное управление человеческими ресурсами [3]. 

Результаты. Оценка профессиональных компетенций, 

формируемых в процессе онлайн-обучения. Проведённое исследование 

студенческих оценок результатов освоения компетенций, в условиях онлайн-

обучения, продемонстрировало ряд интересных моментов. На рис. 4, 5, 6 

представлены результаты данного исследования среди студентов очной формы 

обучения одного из ведущих вузов России. 

 

Рисунок 4. Анализ оценок формирования общекультурных компетенций,  
в процессе онлайн-обучения 

Представленные на рисунках результаты исследования наглядно 

демонстрируют факт, переход системы образования на онлайн-обучение не 

обеспечивает в полной мере формирование всего списка осваиваемых компетенций. 

На наш взгляд, использование системы «перевёрнутого обучения» в учебном 

процессе должно способствовать изменению ситуации. 

Готовность студентов к «перевёрнутому обучению». Оценка 

обучающимися возможности освоения компетенций в разных формах контактной 

работы, представлена на рис.5. 
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Рисунок 5. Оценка удобства использования цифровых технологий для 
формирования компетенций в разных формах контактной работы 

Следует учитывать, что каждая компетенция понимается как интегральная 

характеристика обучающегося, динамичная цифровая совокупность знаний, умений, 

навыков, способностей и личностных качеств студента, которую он обязан 

продемонстрировать после завершения всей образовательной программы. Однако, 

понятия «результаты образования» и «компетенции» не являются равнозначными. 

Результаты образования определяются преподавателем, а компетенции 

приобретаются студентами, обеспечивая конкурентоспособный рынок трудовых 

ресурсов и повышая его потенциальность [10]. На современном рынке труда 

прослеживается изменения в характере конкуренции за человеческие ресурсы в связи 

со старением населения и выходом на рынок труда работников нового поколения, 

ростом нагрузки на высококвалифицированных работников, увеличением удаленной 

занятости и фриланса, усложнении профессий в результате цифровизации бизнес-

процессов и появления новых бизнес-моделей [6]. В условиях постоянной 

конкурентной борьбы за человеческие ресурсы на рынке труда между субъектами 

социально-экономических отношений, очевидно, что преимущество останется за 

теми из них, у кого сформированы профессиональные компетенции. На рынке труда 

идёт напряженная конкурентная борьба за факторы производства, человеческий 

потенциал, инвестиции, а с другой стороны, наблюдается отсутствие культуры и 

навыков корпоративных взаимоотношений по осуществлению процессов 

взаимодействия между субъектами социально-экономических отношений, поскольку 

не наработаны важные профессиональные компетенции [4]. Актуализация, 
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накопление знаний обучающихся с использованием цифровых технологий должны 

соответствовать возросшим требованиям работодателей [8]. В системе «образование 

– наука – производство» цифровые компетенции становятся ключевым фактором, 

который трансформируясь в интеллектуальный ресурс, генерирует эффективное 

развитие системы [2]. 

При онлайн-обучении с помощью цифровых технологий уровень усвоения 

содержания образовательных программ, степень сформированности 

профессиональных компетенций значительно определяется самой используемой в 

учебном процессе цифровой технологией. Цифровые технологии – это уже не просто 

образовательный инструмент, а среда существования, которая открывает новые 

возможности обучения. Отсюда формируются новые требования к используемым 

формам, методам в процессе обучения, в том числе к фонду оценочных средств. При 

разработке фондов оценочных средств по дисциплинам необходимо также 

предусмотреть систему оценки творческого потенциала обучающегося, тех качеств, 

которые делают выпускника способным вести поиск решения новых задач, связанных 

с ограниченностью специальных знаний и отсутствием доступных алгоритмов 

профессионального поведения. 

Преподавателю необходимо специально отобрать и организовать содержание среды, 

исходя из того, что оно должно быть социально-методологически обусловлено внешними и 

внутренними факторами организации образовательного процесса, предметно-операционно 

наполнено и дидактико-методически оснащено для проектирования индивидуальных 

образовательных траекторий с целью достижения цели обучения [7]. 

Материалы исследования показывают, что в условиях цифровизации образования 

сформировалась потребность в новых организационных формах взаимодействия 

преподавателя и студентов, способных обеспечить освоение последними компетенций 

образовательного стандарта. 

Среди исследователей сформировалось утверждение, что интерактивная модель 

обучения, основанная на преимущественном использовании дистанционных технологий, 

станет главенствующей формой приобретения новых знаний, включая высшее образование 

[11]. Цифровые технологии, используемые в процессе онлайн-обучения и направленные на 

реализацию когнитивных навыков обучающихся, могут быть усовершенствованы путем 

цифрового моделирования деятельности студента. 

Таким образом, стремительный переход к онлайн-обучению поставил перед 

преподавателями вопросы новых подходов к формированию средств оценивания и контроля 

учебной достижений студентов, отражающих специфику взаимодействия в цифровой среде. В 
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ходе такого взаимодействия обучающиеся приобретают не только профессиональные, но и 

цифровые компетенции, позволяющие им осуществлять направленный поиск, оценку данных, 

управлять процессами обмена данными, информацией и цифровым контентом, контактируя с 

другими пользователями, разрабатывать концептуальные решения по проблемным ситуациям. 

Поэтому для реализации цифрового обучения должны создаваться условия максимального 

сближения системы оценивания и контроля компетенций студентов к условиям их будущей 

профессиональной деятельности, включая комфортную инвестиционную среду, 

инновационный климат, и развитую институциональную структуру [14].  
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economy, the roles of personnel are changing and the need to train not an individual 
specialist, but engineering teams increases. The educational model of training breakthrough 
engineering teams implies the individualization of education and the development of the 
student's creative thinking. 

Key words: engineering teams, educational model, training, university strategy, 
digital economy 

 

Основными функциями высших учебных заведений является подготовка 

высококвалифицированных кадров, проведение и коммерциализация научных 

исследований, трансферт знаний и технологий на рынок. Стратегия реализация этих 

функций напрямую зависит от развития внешней бизнес-среды. Таким образом, 

стратегия подготовки кадров в технических университетах напрямую зависит от 

требований промышленных предприятий.  

В процессе реализации предыдущих трех индустриальных революций основой 

технологического развития была фундаментальная наука, на базе которой 

формировались прикладные науки. Все инженерное образование строилось по 

данному принципу, который отражает систему передачи знаний предыдущего 

технологического уклада. Применение данных методик обучения приводит к 

появлению специалистов, которые имеют фундаментальные знания, но не 

компетенции. 

В 1990-е – начало 2000-е годы отмечалось значительное снижение 

рождаемости, что повлекло за собой дефицит абитуриентов, и как следствие высокую 

конкуренцию ВУЗов и снижение качества высшего образования в России. Однако, 

изменение экономической ситуации и предпринятые меры правительством 

позволили повысить рождаемость. В результате чего, начиная с 2020 года, ожидается 

неуклонный рост абитуриентов (в соответствии с данными Росстата) [2]. 

Кроме того, в современной России инженерные профессии имеют низкую 

привлекательность для молодых людей. Как следствие средний балл ЕГЭ 

абитуриентов технических ВУЗов не очень высокий. Даже для самых передовых 

технических университетов средний балл ЕГЭ составляет 72-75 баллов, а конверсия 

талантливых детей, обучающихся на дополнительном образовании, составляет всего 

– 10%. Вышеприведенные факторы привели к обучению мало мотивированных 

студентов традиционным методам без учета требований к преподавателям[1]. 

Разрыв между производством и наукой после распада СССР привел к стагнации 

научно-исследовательской деятельности, что обусловило низкую результативность 

научно-исследовательских разработок. За последнее время коммерциализация 

результатов исследовательской деятельности составляет около 5%. А отсутствие 
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реальных проектов приводит к простою высокотехнологичного оборудования, 

который составляет 90%. 

В последнее время стремительное развитие технологий, в первую очередь 

цифровых, приводит резкому изменению промышленных предприятий. Слияние 

цифрового и промышленного производства является ключом к повышению 

эффективности и конкурентоспособности организации на рынке. 

Реорганизация предприятий затрагивает вопросы: продуктов, производства, 

логистики, организации. При внедрении новых технологий значительные изменения 

происходят именно в производственной системе промышленного предприятия. 

Рост глобализации рынков и одновременно развитие цифровых технологий 

влекут за собой не только появление интеллектуальных цифровых производств, но 

трансформацию формы организации производств из функциональных предприятий 

в распределительные сети (виртуальные предприятия). Распределительные сети 

характеризуются высокой адаптивностью к инновациям и быстрой конфигурацией в 

соответствии с полученными заказами. 

Следует отметить, что в связи с резким сокращением жизненных циклов 

технологий основным аспектом в стратегии университетов является обеспечение 

непрерывного образования кадров в течение всей жизни. 

В результате проведения четвертой промышленной революции по прогнозам 

экспертов Korn Ferry Hay Group дефицит специалистов в регионе ЕМЕА (Европа, 

включая Россию, Ближний Восток, Африка), к 2030 году превысит 14,3 млн. человек, 

в связи с этим экономика стран региона потеряет $1,906 трлн недополученной 

прибыли.  

Россия попала в топ-3 стран по масштабам проблемы в регионе EMEA после 

Германии (дефицит 4,9 млн. человек к 2030 году) и Великобритании (3 млн. человек). 

По данным исследования, до 2020 года Россия не будет сталкиваться с дефицитом 

рабочей силы, однако к 2030 году дефицит квалифицированных кадров достигнет 2,8 

млн. человек, что составит 7,4% от общего числа специалистов. Потери российской 

экономики к 2030 году исследователи прогнозируют на уровне $297,1 млрд. [5]. 

Дефицит инженерных кадров составит 1,14 млн., что может затормозить 

технологический прогресс во всех отраслях экономики. 

В результате анализа было установлено, что для реализации цифровизации 

производства России потребуется не менее 20 000 специалистов в области 

производственного инжиниринга, фактическое количество которых на сегодня 

составляет не более 100 человек на всю страну [2]. 
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В условиях смены уровней развития производственной системы изменяются и 

роли персонала на предприятии. Иерархичные структуры предприятия уже являются 

неэффективными. 

Уже на V уровне технологического уклада проектирование, трансформацию, 

управление и эксплуатацию предприятий осуществляется инженерными командами, 

которые должны состоять из высококвалифицированных специалистов, обладающих 

уникальными междисциплинарными компетенциями. 

 VI технологический уклад предусматривает еще большее усиление гибкости 

инженерных команд, которые будут обладать компетенциями в области модульного 

проектирования умных продуктов, прогнозирования технологий, проектирования 

кибер-физических производственных систем и виртуальных предприятий, 

управления Ramp up процессом, производства персонализированной продукции. 

В результате проведенного анализа был предложен подхода изменения 

стратегии развития технических университетов. В основе подготовки кадров для 

цифровой экономики должны лежать требования рынка труда и предиктивный 

прогноз развития технологий. Образовательная модель строится в соответствии с 

моделью двойной W (рисунок 1). 

 

Рисунок 1. Образовательная модель подготовки инженерных команд 
прорыва 
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Образовательная модель подготовки инженерных команд прорыва 

подразумевает индивидуализацию образования и развитие креативного мышления 

обучающегося. 

В основе индивидуализации образования лежит 5 элементов: core (ядро), major 

(профиль), minor (второй профиль), project (проекты), electives (элективы) по 

цифровым и социальным навыкам. 

В состав ядра входят дисциплины, соответствующие STEM модели – 

естественные науки, передовые производственные технологии, инжиниринг и 

математика. Дисциплины ядра составляю примерно 15% от всего объема зачетных 

единиц. 

В рамках специализации студенты обучаются по дисциплинам, 

обеспечивающим получение ими компетенций по первому профилю (major), и по 

программам дополнительного профессионального образования, обеспечивающим 

получение компетенций по второму профилю (minor). Первый профиль составляет 

25% объема зачетных единиц, второй профиль – 10%. 

С целью обеспечения получения практических навыков 25% обучения 

построены в виде обучающего консультирования на примере реальных проектов. 

Оставшиеся 25% образовательной программы составляют элективы, которые 

направлены на развитие цифровых, лидерских, дополнительных профессиональных 

и социальных навыков. 

Важным при такой модели образовании является не только его 

индивидуализация и непрерывность, но и практикоориентированность. 

Практикообриентированность достигается за счет дуальности образования. 

Дуальность обеспечивается реализацией проектной деятельности студентами на 

протяжении всего курса обучения. В качестве проектов выбираются в первую очередь 

задачи реальных предприятий. 

Кроме того, большое внимание в рамках обучения должно уделять развитию 

личности обучающихся, в основе которого лежит 5 элементов: развитие мышления, 

рефлексия, культура, креативное мышление и предиктивная аналитика развития 

личности на основе цифрового следа обучающегося.  

Образовательный процесс построен на основе развития креативного 

мышления и рефлексии студента в ходе осмысления теоретического материала и 

выполнения практических заданий. 

В процессе обучения осуществляется непрерывный сбор цифрового следа 

студентов, который позволяет прогнозировать темпы и качество освоения 
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компетенций обучающимся и в результате анализа формировать индивидуальную 

траекторию обучения с наибольшей эффективностью. 

Поддержка развития инженерных команд прорыва должна осуществляться с 

помощью института тьюторства и искусственного интеллекта. 

Подготовка инженерных команд прорыва будет осуществляться в соответствии 

с шестью уровнями образования. 

Уровень 1 Школьники 6-11 класса. На данном уровне обучение проводится в 

кружках с различными треками, которые позволят повысить интерес и заложить 

основы для получения компетенций, необходимых для обеспечения деятельности 

производственных систем V-VI уровней. В рамках подготовки школьников 

проводится индивидуализация их траекторий с учетом тестирования способностей, 

сфер интересов, личностных качеств, мотивационных и поведенческих 

характеристик.  

Уровень 2 Бакалавриат 1-2 курс. На протяжении 1-2 курса бакалавры получают 

базовые компетенции с учетом модели STEM – образования. На протяжении первого 

курса студенты участвуют в треке проектный старт, в рамках которого они выполняют 

учебные проекты по выбранным направлениям в сформированных командах. 

На втором курсе студенты проходят трек проектная проба, в рамках которого 

они могут себя попробовать в реальных проектах студентов старших курсов в разных 

ролях с целью дальнейшего выбора индивидуальной траектории 

После 2 курса студенты проходят тестирование hard skills с целью определения 

вектора обучения на уровень развития производственной системы, определение роли 

в команде с целью ротация при необходимости, уровень развития soft skills. 

Уровень 3 Бакалавриат 3-4 курс. На основании полученных результатов оценки 

и желанием студентов формируются индивидуальные траектории дальнейшей 

подготовки бакалавров. На протяжении 3-4 курса студенты выполняют 

индустриальные, стартап или научные (университетские) проекты. Результаты 

проектов защищаются как выпускная квалификационная работа. По окончанию 4 

курса студенты проходят тестирование soft и hard skills, личностных качеств и 

поведенческих характеристик.  

По результатам оценки студентам выдаются рекомендации по дальнейшей 

траектории развития компетенций. 

Уровень 4 Магистратура. Подготовка магистров осуществляется с учетом 

рекомендаций по результатам проведенной оценки по индивидуальным 

траекториям. На протяжения всего процесса обучения студенты выполняют проекты 
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более сложного уровня. Подготовка осуществляется на V и VI уровни развития 

производственных систем. 

Уровень 5 Аспирантура. Образовательные программы подготовки научных 

кадров в области цифровой экономики, направленные на проведение научных 

исследований и коммерциализацию РИД в области развития кибер-физических 

производственных систем и промышленного искусственного интеллекта. 

Уровень 6 – дополнительное профессиональное образование. Подготовка 

инженерных команд прорыва путем переподготовки кадров промышленных 

предприятий, осуществляемая на основе обучающего консультирования при 

реализации инжиниринговых проектов предприятия. 

Основой образовательной модели является создание условий в 

образовательной организации для непрерывного инновационного образования 

участников инженерных команд прорыва, построенного на обучающем 

консультировании при реализации индустриальных проектов и преакселерации и 

акселерации технологических стартапов. 

Таким образом, разработанная образовательная модель позволит обеспечить 

непрерывную подготовку инженерных команд в соответствии с требованиями 

промышленности, которые максимально готовы к решению текущих задач и задач 

цифровой трансформации предприятия. Представленная образовательная модель 

включает в себя как фундаментальную инженерную подготовку, так и 

практикоориентированную.  

Внедрение представленной стратегии развития университета позволит в 

сжатые сроки построить конкурентоспособную среду подготовки кадров для 

цифровой экономики, обеспечить рынок труда необходимыми кадрами в требуемом 

объеме и в соответствии с требованиями бизнеса. Кроме того, 

практикоориентированная подготовка кадров и новая модель развития личности 

позволит повысить мотивацию обучающихся и сократить время их адаптации на 

рынке труда. 
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Аннотация. В статье рассматривается подпроцесс оценки человеческого 

капитала в системе управления персоналам. Рассматриваются понятия профессионал, 
профессиональная деятельность. Представлена структура целей и задач развития 
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Abstract. The article deals with the subprocess of human capital assessment in the 

personnel management system. The concepts of professional, professional activity are 
considered. The structure of the goals and objectives of professional development of 
specialists is presented. The subprocesses that solve problems in the management of 
professional development of specialists are identified. 
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Возрастание ценности человеческого фактора в деятельности современных 

организаций, позволяет проследить с одной стороны прямую зависимость 

эффективного управления персоналом от качества специалиста по управлению 

персоналом, от его уровня профессиональной подготовки и, с другой стороны, 

необходимость оценки профессионализма специалистов. 
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Наряду с понятием профессионализма целесообразно рассматривать понятие 

человеческого капитала. В общем смысле человеческий капитал – это знания, 

умения, навыки и производственные способности человека, а его основу составляют, 

прежде всего, профессионализм и мобильность работника. Теория человеческого 

капитала существенно изменила роль системы образования в становлении 

профессиональных кадров [11]. 

В настоящий момент большинство ученых в качестве основного компонента 

человеческого капитала определяют образование. Указанная особенность 

человеческого капитала актуализирует изучение вопроса эффективного управления 

персоналом как фактора повышения конкурентоспособности отечественных 

предприятий, для которого необходимо совершенствовать систему управления 

персоналом через повышение значимости профессионализма специалиста. 

Рассматривая профессионала - как субъекта профессиональной деятельности, 

обладающего высокими производственными показателями, профессионализм 

деятельности - целесообразно рассматривать, как качественную характеристику 

субъекта деятельности, отражающую высокую профессиональную квалификацию и 

компетентность специалиста, разнообразие эффективных профессиональных 

навыков и умений, владение современными алгоритмами и способами решения 

профессиональных задач, что позволяет осуществлять деятельность с высокой 

продуктивностью [9, 10, 12]. 

Таким образом необходимость в развитии профессионализма определяет 

потребность в систематическом повышении квалификации. Первоначальное 

становление профессионализма специалиста происходящее в рамках высшего 

учебного заведения, обеспечивает его необходимыми профессиональными знаниями 

и умениями для трудовой деятельности. Однако, в виду преобладания в системе 

высшего образования знаний над умениями у специалистов по окончании высшего 

учебного заведения может оказаться недостаточно развитой профессиональная 

компетентность (основная составляющая профессионализма), что в свою очередь 

требует дополнительного обучения [13]. 

Процесс профессионализма специалиста продолжается на протяжении всего 

его профессионального пути также, как и процесс накопления человеческого 

капитала. Другими словами, появляется необходимость управления человеческим 

капиталом в системе управления персоналом, определяя критерии его оценки. 

По мнению автора, оценка человеческого капитала достаточно условна, в силу 

огромного количества факторов, не поддающихся измеряемой оценке. На наш взгляд 
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целесообразно проводить их четкое разделение по группам, что позволит 

значительно повысить качество оценки человеческого капитала и сформировать 

модель оценки человеческого капитала. 

Как экономическая категория человеческий капитал поддается оценке с 

помощью качественных и количественных критериев [8]. 

В качестве основного количественного подхода выступает «образовательная 

модель, которая использует временные оценки человеческого капитала, отражаемого 

в человеко-годах обучения» [1, 2]. В соответствии с предложенной моделью, величина 

временного периода, затраченного на образование прямо пропорциональна объему 

человеческого капитала, что позволяет оценить профессиональные знания и навыки 

специалиста. Внедрение профессиональных стандартов позволило использовать 

стандартизированный подход к оценке персонала, в основе которого лежит 

профессиональный стандарт специальностей, специалистов, подлежащих 

аттестации. 

Таким образом управление развитием профессионализма специалистов в 

рамках оценки человеческого капитала можно рассматривать как процесс 

определения необходимого количественного и качественного состава персонала, 

соответствующего стратегии организации. Особо нужно отметить оценку по 

компетенциям, которая может осуществляться как на уровне организации, так и на 

уровне конкретного сотрудника. 

Таблица 1. Действия в рамках процесса управления оценкой 
профессионализма специалистов по компетенциям 

Управление 
компетенциями 

Действия 

На уровне 

организации 

- оценка умений, знаний, навыков, возможностей персонала 

- оценка потребностей организации в персонале, соответствующего задачам, 
стратегии организации 

- сопоставление имеющихся ресурсов и потребностей 
- определение необходимого количества персонала, соответствующего задачам, 

стратегии организации 
- определение количества персонала необходимого направить на повышение 

квалификации 

- определение количества персонала, вновь принимаемого в организацию 

На личностном 

уровне 

- оценка умений, знаний, навыков, возможностей индивида 

- формирование цели индивида на выбранной должности 

- определение необходимости или ее отсутствия в повышении квалификации, 
прохождении дополнительного обучения 

 
Для составления структуры целей и задач развития профессионализма 

специалистов (табл. 2.) за основу взят подход П. Форсифа [14]. 
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Таблица 2. Цели и задачи развития профессионализма специалистов 

Область 

развития 

Задачи Личность Организация 

Стратегические 
цели 

Повышение 
способностей 

адаптироваться и 
развитие качеств 

специалистов на новом 
уровне 

Расширение и углубление 
персональной 

стабильности и само 
безопасности. Развитие 

потенциала специалистов 

Создание команды на 
уровне объекта 

группового управления 
Формирование и 

развитие 
человеческого 

капитала 

Оперативные и 
тактические цели 

Повышение уровня 
профессиональных 

умений, навыков и 

способностей. 
Тактическая работа с 

персоналом с целью 
его обучения 

Ориентирование 
специалистов на 

внутриорганизационную 

профессиональную 
карьеру. Формирование 

креативного потенциала 
специалистов 

Развитие и 
качественная 

трансформация 

специалистов в 
соответствии с 

организационными 
изменениями 

 
В качестве основных атрибутов стратегии организации по развитию 

профессионализма специалистов по работе [6] можно предложить следующие (табл. 

3). 

Таблица 3. Содержание атрибутов стратегии управления развитием 
специалистов 

Атрибуты стратегии организации 

стратегия политика тактика процедуры 

Исследование и 
развитие 

специалистов 

Высокое качество 
предоставляемых услуг 

Предоставление 
продукции (услуг), 

востребованных на 

рынке  
Доступные цены 

Повышение 
квалификации, 

профессионального 
уровня имеющегося 

персонала 

Тщательный отбор 
новых сотрудников 

Активация 
инновационной 

деятельности 

Наличие методики 
развития 

специалистов  
Наличие каталога 

компетенций 

Контроль качества 
процессов 

Ротация кадров 

 

Развитие элементов подпроцесса управления профессионализмом 

специалистов позволяют определить подпроцессы решающие проблемы в 

управлении развитием профессионализма специалистов такие как: 

управление исследованием показателей оценки персонала 

управление исследованием факторов мотивирующих сотрудников 

управление ротацией кадров 

управление разработкой развивающих и обучающих программ 

управление сопротивлением персонала 

управление исследованием профилей компетенций для должностей 

управление исследованием функциональной роли отдельного сотрудника 
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управление исследованием методов оценки персонала. 

Определение новых подпроцессов позволяет сформулировать ожидаемые 

результаты: 

повышение активности сотрудников к расширению умений, знаний, навыков 

повышение качества исполнения должностных обязанностей 

повышение инновационной активности сотрудников  

повышение конкурентоспособности организации 

возможность сопоставить показатели оценки сотрудника по каждой 

компетенции, по каждому критерию 

получение полного портрета сотрудника по всем оцениваемым критериям 

получить информацию о реальном капитале сотрудника 

стандартизация системы оценки персонала 

Учитывая новые подпроцессы возможно рассмотрение процесса управления 

развития профессионализма специалистов с учетом компетентностного подхода. 

Выделим функционально-полный состав задач управления развитием 

специалистов и связи между ними [5]. Для этого построим матрицу «Подпроцессы 

организации – Функции управления» (табл. 5). 

Таблица 5. Матрица «Подпроцесс организации – Функции управления» для 
формирования новых задач (фрагмент) 

№ 

п/п 

Наименование 

подпроцесса 

Функции управления 

н
о
р
м

и
р
о
в
а
н
и
е
 

п
р
о
гн

о
зи

р
о
в
а
н
и
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п
л
а
н
и
р
о
в
а
н
и
е
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р
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н
и
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ц
и
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у
ч
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к
о
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о
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а
н
н
л
и
з 

р
е
гу

л
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р
о
в
а
н
и
е
 

к
о
о
р
д
и
н
а
ц
и
я
 

1 
управление исследованием 
показателей оценки 

персонала 

- + + + + + + + + 

2 
управление исследованием 
факторов мотивирующих 

сотрудников 

- + + + + + + + + 

3 управление ротацией кадров + + + + + + + + + 

4 

управление разработкой 

развивающих и обучающих 

программ 

+ – + + + 0 + 0 – 

5 
управление сопротивлением 

персонала 
0 + 0 - - + + + - 

6 
управление исследованием 
профилей компетенций для 

должностей 

0 + + + + + + + + 
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№ 
п/п 

Наименование 
подпроцесса 
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8 
управление исследованием 
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Сформулируем задачи новых подпроцессов. 

Задачи прогнозирования: 

прогнозирование показателей оценки персонала; 

прогнозирование факторов мотивирующих сотрудников; 

прогнозирование профилей компетенций для должностей; 

прогнозирование методов оценки персонала с подпроцессом оценки 

персонала; 

прогнозирование развивающих и обучающих программ. 

Задачи планирования: 

планирование методов оценки персонала; 

планирование ротации сотрудников; 

планирование развивающих и обучающих программ. 

Задачи организации: 

организация ротации сотрудников; 

организация показателей оценки персонала; 

организация развивающих и обучающих программ. 

Задачи учета: 

 учет методов оценки персонала; 

учет функциональной роли отдельного сотрудника. 

Задачи контроля: 

 контроль профилей компетенций для должностей; 

контроль ротации сотрудников. 

Задачи анализа: 

анализ методов оценки персонала; 

анализ развивающих и обучающих программ; 
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Задачи регулирования: 

регулирование ротации сотрудников; 

регулирование методов оценки персонала. 

Задачи координации: 

координация показателей оценки персонала; 

координация функциональной роли отдельных сотрудников. 

На примере подпроцесса организации исследования показателей оценки 

персонала представим технологию управления подпроцессом организации 

исследования показателей оценки персонала на уровне операций [4, 7]. 

1.Подготовка 

1.1. Анализ внутренней развивающей среды (наличие корпоративного портала, 

корпоративной библиотеки) 

1.2. Аудит профессионального и личностного уровня специалистов 

1.3. Определение программы развития специалистов с учетом реальных 

возможностей организации  

1.4. Определение принципов и механизма развития специалистов 

1.5. Определение критериев оценки эффективности механизма развития 

специалистов 

1.6. Определение состава активных форм и методов развития специалистов 

2.Проведение 

2.1. Определение рабочей группы по реализации механизма развития 

специалистов 

2.2. Определение программных мероприятий по формированию  

2.3. Профессиональных компетенций специалистов 

2.4. Определение стимулов к развитию специалистов 

2.5. Устранение стрессовых (неблагоприятных) факторов 

. Определение вовлеченности специалистов в мероприятия 

3.Заключительные операции 

3.1. Оформление соответствующих документов 

3.2. Обеспечение конфиденциальности результатов 

3.3. Подготовка списка специалистов на повышение 

4.Мониториинг 

4.1. Анализ соответствия результатов целям организации 

4.2. Анализ социально-профессиональных компетенций специалистов 

4.3. Контроль за реализацией механизма развития специалистов 
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Так как исследование ориентировано на управление развитием 

профессионализма в рамках оценки человеческого капитала организации, то 

следующим шагом станет разработка нормативов оценки человеческого капитала. В 

данном случае, норматив – это числовой показатель, характеризующий значения 

параметров человеческого капитала. 

Определение значений параметров качеств и умений специалиста в процессе 

аттестации позволит вычислить средние значения оценок всех его параметров. 

Проведя анализ результатов аттестации специалиста по каждой группе 

параметров возможно установить соответствие результатов оценки, через сравнение 

средних оценок параметров аттестуемого специалиста с соответствующими 

нормативами этих же параметров и разработать предложения по развитию 

параметров специалиста и сделать вывод о соответствии данного специалиста 

занимаемой должности, то есть оценить его уровень профессионализма [3]. 

Выполняя анализ значений параметров специалиста, необходимо обращать 

особое внимание на показатели, имеющие отрицательное значение и отличающиеся 

от заданных нормативов. Выявляя отрицательные отклонения от нормативов, мы тем 

самым выявляем параметры, требующие разработки мер для развития параметров 

аттестованного специалиста и изменения значений параметров его деятельности в 

организации в соответствии с нормативами. 

Причины негативных отклонений от нормативов могут быть разные. 

Понимание уровня отклонений и выявления их причин позволяет разработать 

мероприятия по улучшению работы специалиста, мероприятия, способствующие 

развитию профессионализма в рамках оценки человеческого капитала организации. 

Повышению эффективности работы специалиста в сфере развития 

профессионализма в рамках оценки человеческого капитала организации 

способствует и организация курсов повышения квалификации. Для практических 

занятий следует использовать интенсивные образовательные технологии. 

Программа мероприятий, способствующих развитию профессионализма 

специалиста, должна быть разработана на основе оценок параметров и отклонений от 

нормативов. Необходимо отметить, что эффективность реализации программы 

напрямую связана с самообразованием, с самообучением. 

Проведенный анализ результатов аттестации специалиста по каждой группе 

параметров позволяет выявить параметры, не соответствующие нормативам, 

разработать мероприятия по их изменению и возможно в дальнейшем рассматривать 

его кандидатуру для продвижения по карьерной лестнице, учитывая его потенциала. 
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Таким образом, в рамках исследования, удалось показать, что в условиях 

инновационной экономики эффективных специалистов необходимо рассматривать 

как важный стратегический ресурс, обеспечивающий конкурентоспособность 

организации, ее устойчивой развитие. 

Управление развитием профессионализма специалистов – процесс системный 

и постоянный, в противном случае наблюдается не развитие, а деградация 

специалистов, в чем не заинтересована ни одна современная организация. Именно 

системный, комплексный подход к развитию профессионализма специалистов, 

эффективное управление развитием профессионализма специалистов в рамках 

оценки человеческого капитала организации позволяет организации оперативно 

реагировать на внешние изменения, оперативно производить изменения внутри 

организации, принимать эффективные управленческие решения. 
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of targeted admission. 
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В современном мире любая организация имеет свой кадровый состав, 

вырабатывает HR-стратегию, которая определяет основные направления работы с 

персоналом [1;2;6]. Большое внимание уделяется кадровому составу экономистов, 

юристов, менеджеров, указываются модели, особенности, методы, тесты 

эффективного подбора кадров для этих специалистов [7]. 

Однако проблемы кадровой политики в учреждениях образования крайне 

редко обозначаются, остаются нерешенными. Отсутствие концепции по 

http://odiplom.ru/lab/ocenka-chelovecheskogo-kapitala.html
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рассматриваемому вопросу приводит к негативным явлениям во всех без исключения 

сферах жизнедеятельности страны и общества. От того, какой человек придет в школу 

и на каком уровне будет выполнять свои обязанности, будет зависеть, полетят ли 

самолеты в небо, засверкают ли на Международном олимпе российские спортсмены, 

сможет ли человек благополучно развиваться в эпоху цифровизации, да и просто 

получим ли квалифицированную услугу слесаря-сантехника в доме. 

Уже в 2016 году в основных документах о мониторинге кадрового 

педагогического состава указано, что продолжает снижаться численность 

контингента учителей в общем образовании, сохраняется большое количество 

учителей и преподавателей пенсионного возраста, притом что лишь 40 процентов 

выпускников педагогических вузов приходят работать в школы, после первых трёх 

лет педагогической деятельности только шестая часть молодых педагогов продолжает 

работать в системе образования [3;5].  

Ситуация с педагогическими кадрами и на сегодняшний день остаётся 

проблемной, особо ярко наблюдается это на периферии. Большинство выпускников 

педагогического учреждения уже трудоустроены с 4 курса, поэтому на вопрос 

директоров школ, начальников департаментов образования различных районов «На 

учебный год необходимо пять-десять учителей -предметников в школу, возможно ли 

трудоустроить ваших выпускников этого года?» ответ отрицательный. Небольшая 

часть выпускников педагогических вузов, поступающих по квоте целевого приема, 

возвращается в школы по договору о целевом обучении, оставшаяся часть (75-80%) 

уже имеет опыт педагогической деятельности и трудоустроена [4].  

 Парадокс заключается в том, что при поступлении в педагогический вуз 

имеется квота целевого приема, организуется отдельный конкурс для этой категории 

лиц, абитуриент зачисляется в приоритетный этап, но год от года уменьшается 

количество зачисленных. На диаграмме (рис.1, [8]) представлена динамика 

зачисления на очную и заочную формы обучения с 2013 по 2020 год.  

Как видно из диаграммы, при значительных педагогических вакансиях 

происходит резкое снижение количества студентов, претендующих на целевое 

обучение. 
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Рисунок 1. Результаты целевого приема 2013-2020 г. 

Следует отметить, что в сентябре-ноябре в педагогических вузах открыта 

горячая линия. Работодатели просят помочь в срочной комплектации кадрового 

состава школ, центров дополнительного образования, при этом согласны на 

привлечение к педагогической деятельности студентов старших курсов, таким 

образом, речь идет не об учителе XXI века, а о закрытии вакансий.  

Отсутствие продуманной системы вовлечения студентов старших курсов не в 

прохождение учебной и педагогической практик, а введение педагогической 

деятельности повлечет за собой профессиональное выгорание студентов-учителей, а 

затем и отказу от профессии. Возможно, после внесения изменений в статью 108 

Федерального закона «Об образовании в РФ», согласно которому студентам старших 

курсов, учащимся по специальностям и направлениям подготовки «Образование и 

педагогические науки», разрешено преподавать в школах, при условии успешной 

промежуточной аттестации не менее чем за три года обучения, будет внедрена 

концепция развития кадрового потенциала образовательных учреждений, где будут 

решены основные проблемы российского образования.  

На необходимость такой концепции указывают и итоги обучения в период 

пандемии, обнажившей целый ряд проблем, связанных с качеством образования в 

России: содержанием, технологией обучения и его организацией, которые напрямую 

зависят от кадровой политики в системе образования. 
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Необходимо создание новой профессиональной культуры учителя для работы 

с информационными технологиями. Новое поколение преподавателей должно с 

высокой легкостью, удовольствием осуществлять «общение» с компьютером. Процесс 

формирования такой компетенции непростой и долговременный, однако необходимо 

действовать на неопределённую перспективу (опережение). Образование должно 

быть опережающим во всем: и в содержании, и в технологии, и в организации.  

На основании проведенных исследований и анализа литературных источников 

укажем основные направления развития кадрового потенциала в сфере образования: 

- проведение комплексной деятельности по ранней профессиональной 

направленности учащихся, начиная с 5 класса средней школы; 

- целенаправленная подготовка учащихся к предстоящей деятельности, в 

частности, будущего учителя; 

- взаимодействие педагогических коллективов средних школ и профессорско-

преподавательского состава средних профессиональных учреждений и вузов; 

- определение количества вакансий учителей-предметников на уровне районов 

и областей с последующей корректировкой трудоустройства выпускников по целевой 

квоте; 

- формирование уважительного отношения к педагогической деятельности, 

личности учителя как со стороны государства, администрации школ, так и учащихся, 

родителей; 

- создание материальной и моральной системы учителя, в том числе оказание 

психологической поддержки; 

- изменение учебного плана подготовки студентов педагогических вузов в 

соответствии с Федеральным законом о разрешении студентам старших курсов 

проведения педагогической деятельности в школе; 

- организация и проведение занятий в Школе наставничества; 

- решение проблем «школьного буллинга», направленного как на педагога, так 

и со стороны педагогов; 

- обучение по программе «Цифровизация школы». 

Таким образом, развитие кадрового потенциала образовательных учреждений-

вызов времени. Необходимо в кратчайшие сроки создать нормативно-правовую базу, 

на основе которой разработать HR-стратегию именно для образования. Решение этой 

задачи следует осуществлять последовательно, основываясь на принципах 

системного подхода, основных направлений развития кадрового состава 

образовательных учреждений.  
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