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Аннотация 
В данной статье была предпринята попытка обратить внимание на архаические черты, 

которые встречаются в рамках современных управленческих трендов при работе с человеческими 
ресурсами в новых условиях цифровой экономики. В статье также анализируются закономерности, 
которые связаны с использованием архаических социально-экономических отношений в сфере управ-
ления человеческими ресурсами. Коррупция и взяточничество рассматриваются как особые сред-
ства, которые персонализируют общеклассовую частную собственность. Делается вывод о том, 
что сложилась российская модель рыночной экономики, симбиотически соединяющая универсальные 
черты рыночной экономики в условиях цифровизации с определенными архаическими чертами в сфе-
ре управления человеческими ресурсами. 

Ключевые слова: управление человеческими ресурсами, архаические черты, новые тренды, 
цифровизация, российская экономика, стиль управления, человеческий фактор, архаические экономи-
ческие формы, частная собственность, рыночная экономика. 

 
Проблематика архаичности и т.н. транзитивности в сфере управления человеческими ре-

сурсами возникла сравнительно недавно. Однако уже сформировался определенный набор ра-
нее принятых походов, стилей и особенностей управления человеческими ресурсами, которые, 
с одной стороны, несут в себе полезный опыт, а, с другой, – в нынешних условиях цифровиза-
ции экономики в свете происходящих трансформаций, «служат скорее препятствием раскры-
тия сущности протекающих на постсоветском пространстве изменений» [1, с. 188]. Первичные 
архаичные черты в сфере управления человеческими ресурсами, так или иначе, пронизывают 
всю экономическую сферу жизнедеятельности современного общества [2, 3].  

В каких формах представлены архаические черты новых форм управления персоналом в 
цифровой экономике, и как они работают?  

В рамках данной публикации мы хотим ответить на поставленный вопрос, обращаясь к 
положениям, которые связанны с исследованием архаических отношений и особенностей но-
вейших технологий и методов в сфере управления человеческими ресурсами в рамках цифро-
визации российской экономики. 

Необходимо понимать, что различные архаичные формы чаще всего выступают как фор-
мы, которые уже вырождены, но одновременным образом данные формы являются трендами 
превращенными, такими, которые обладают инновационностью; а порою данные тренды в но-
вых условиях меняются качественным образом, не оставляя в себе те характеристики, которые 
существовали ранее в архаических формах.        
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Все сказанное касается и ранних форм управления человеческими ресурсами, которые 
отнюдь не исчезают при трансформационных изменениях общества, однако, наряду с архаич-
ными чертами, трансформируются, приспосабливаются к новой социально-экономической ре-
альности, и, становясь частью симбиозов, формируются в новые формы управления персона-
лам в рамках цифровой экономики страны, изменяющие сферу трудовой деятельности и эко-
номического пространства.    

Прежде чем вести речь о картине воспроизводства архаических черт в рамках формиро-
вания новых трендов управления персоналом, необходимо задаться вопросом: что же пред-
ставляет собой управление человеческими ресурсами в традиционном его понимании?  

Прежде всего, стоит заметить, что управление человеческими ресурсами является важ-
нейшей стороной управленческой деятельности, от качества которой напрямую зависит про-
изводительность и эффективность организации. Основными составляющими управления че-
ловеческими ресурсами организации являются: найм сотрудников, их подбор и прием; приспо-
собление нового сотрудника к сложившимся в организации нормам, правилам и требованиям, 
ознакомление его с профессиональными обязанностями; оценка деятельности сотрудника; ор-
ганизация обучения персонала, способствующего их профессиональному росту; стратегическое 
и карьерное планирование; стимулирование сотрудников; обеспечение техники безопасности 
и социальных гарантий; координация трудовых отношений; планирование трудового процес-
са; контроль трудовой деятельности, мотивирование сотрудников и пр. 

Таким образом, круг задач, осуществляемых в рамках управления человеческими ресур-
сами организации, очень широк. Он охватывает практически всю сферу межчеловеческих вза-
имодействий в рамках любой организации. Человеческие ресурсы – это сотрудники организа-
ции, ее человеческий капитал, который способен приносить прибыль предприятию и самим 
сотрудникам при эффективно налаженном управлении, сочетающим как интересы самой орга-
низации, так и ее сотрудников.  

Существует множество теоретических подходов в классическом менеджменте, базирую-
щихся на признании значимости человеческого фактора. Начиная с теории человеческих от-
ношений, предложенной Э. Мэйо, согласно которой эффективность труда работников зависит 
от отношения к ним руководства, теоретический менеджмент совершенствовал практики 
управления. Большую роль в этом играли различные теории мотивации, в числе которых тео-
рии А. Маслоу, Ф. Герцберга, Д. Мак Грегора и др. 

Для российских организаций характерны особенности управления человеческими ресур-
сами, корни которых, во многом, связаны с советским прошлым, наследующим его архаические 
черты [1]. Приход цифровых технологий в жизнь общества трансформирует жизненный цикл 
персонала любого предприятия [4], сюда можно отнести такие уровни цикла, как прием на ра-
боту, адаптацию в коллективе и этап увольнения. По мнению Д.В. Цой, «функции HR-
специалистов в большинстве организаций по-прежнему продолжают зависеть от традицион-
ных методов управления, которые совершенно не учитывают качество опыта сотрудников и 
обеспечения их занятости» [5]. 

В этом плане прежде всего следует отметить директивный и авторитарный стиль управ-
ления персоналом [6]. Он выражается в принятии единоличных управленческих решений – без 
каких-либо согласований или обсуждений, осуществление карьеры внутри организации не 
столько на основе профессиональных качеств, сколько в зависимости от отношений с руково-
дителем. Нарушения трудового законодательства, пользуясь тем, что большинство российских 
работников не умеют или не хотят (по причине моральных и материальных издержек) отстаи-
вать свои интересы в рамках судопроизводства, зачастую даже не знают или не думают о том, 
что какие-то нормы в отношении них нарушены, а предусмотренные законом обязательства  
не выполняются.   

Для директивного стиля управления характерна достаточно примитивная, своими кор-
нями уходящая в прошлое, методика работы с человеческими ресурсами. Она сводится к прие-
му на работу (или увольнению) и ведению необходимой документации. Адаптация нового  
сотрудника, его перспектив, проблемы повышения квалификации, мотивация сотрудника –  
все эти факторы, как правило, только декларируются, но не являются решаемыми на практике 
задачами. В таких условиях персонал (наемные работники) рассматриваются как достаточно легко 
заменяемые и более заинтересованные в сохранении своих рабочих мест, чем наниматель. 
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Подобная ситуация, кстати сказать, имеет место даже в российских вузах, ресурсы кото-
рых, казалось бы, должны обладать необходимой компетенцией и для отстаивания своих прав, 
и для участия в принятии решений. Тем не менее, вузовские работники, постоянно выказывая 
недовольство уровнем оплаты труда, введением эффективных контрактов и степенью своей 
трудовой загруженности, в т.ч. в условиях глобальной цифровизации, как правило, не уволь-
няются. Они продолжают выполнять свои профессиональные обязанности, прибегая лишь  
к неформальным формам сопротивления в виде уклонения от выполнений или недолжного, 
несвоевременного выполнения тех или иных указаний и требований со стороны администра-
ции образовательной организации [7, 8]. 

Более гибкие и разнообразные модели управления человеческими ресурсами можно 
наблюдать в иностранных компаниях, работающих в России, однако далеко не во всех, адапта-
ция к особенностям российского рынка, власти и культуры может сопровождаться усвоением 
принятых ранее архаичных правил, представленных в современной цифровой экономике.  

Управление человеческими ресурсами, как и другие элементы экономической и пред-
принимательской деятельности в российском обществе связаны, в конечном итоге, с архаич-
ными социокультурными стереотипами, усвоенными современными управленцами в ходе их 
социализации и восприятия культурного опыта предшествующих поколений, сформировавше-
гося в определенных общественно-исторических условиях. 

Первичные архаические экономические формы, проникающие в экономическую жизнь 
современности, базируются на переосмыслении содержания ряда дефиниций, таких, как част-
ная собственность, эксплуатация и принуждение.    

В целом в картине воспроизводства архаических черт в процессе формирования новых 
трендов управления человеческими ресурсами в условиях новой российской экономики можно 
выделить черты: 

– аутентичности (того, что сохранилось в неизменном виде в рамках сложившихся архаи-
ческих стилей управления человеческими ресурсами); 

– рудиментарности (того, что отмирает и не так часто используется при управлении кол-
лективом той или иной компании); 

– трансформационности или адаптированности к новым условиям цифровой экономики 
(того, что трансформировалось и стало частью инновационных симбиозов в рамках управле-
ния человеческими ресурсами).  

Изучение культурных особенностей российских предпринимателей разного уровня поз-
волило выделить следующий набор качеств, влияющих на их профессиональную деятельность, 
в том числе и в выстраивании стилей управления человеческими ресурсами. 

– большая ценность личных, а не профессиональных качеств, стремление строить дело-
вые отношения на основе личных свойств, стремление к доверительным отношениям – и в то 
же время низкий уровень доверия; 

– конформизм, зависимость от мнения группы, и в то же время ненадежность, отсутствие от-
ветственности и профессиональной добросовестности в выполнении трудовых обязанностей; 

– склонность к подкупу должностных лиц, уклонению от налогов и сокрытию доходов, 
что отчасти может быть объяснено традиционным недоверием к власти и зависимостью от 
нее. Так, необходимость подкупа должностных лиц возникает в связи с формализованными и 
громоздкими регуляторными механизмами, контролирующими предпринимательскую дея-
тельность.  

Западные исследователи [9] выделяют у российских предпринимателей такие свойства, 
как глубокий разрыв между руководителями и подчиненными (а это налагает свой отпечаток 
и на управление человеческими ресурсами), тревожность, индивидуализм и стремление избе-
гать неопределенности. Последние черты тоже понятны, учитывая специфику развития ры-
ночной экономики в постсоветской России. 

Для стиля российских управленцев, согласно мнению исследователей, характерен авто-
ритаризм и, в то же время, стремление избегать ответственности за принятие решений. Орга-
низационная культура большинства российских предприятий не предусматривает партисипа-
тивного подхода, который применяется в рамках современных теорий управления человече-
скими ресурсами. Этот подход предполагает восприятие каждого работника с точки зрения со-
знательной и ответственной индивидуальности, рассмотрение его как партнера, который  
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потенциально может обладать ценными идеями, полезными для повышения эффективности 
деятельности организации. 

А какие же новые направления (т.н. тренды) возникают в сфере управления человече-
скими ресурсами в условиях цифровизации экономики?  

Во-первых, возрастают объемы информации о рабочих местах, существующих вакансиях 
и требуемых работниках, а также дает о себе знать т.н. отраслевой сдвиг, связанный с появле-
нием новых профессий, рабочих мест и новых вакансий наряду с сокращением традиционных 
рабочих мест.  

Во-вторых, тенденция поляризации трудовой деятельности в условиях цифровизации 
экономики – усиление в разделении рабочих мест, касающихся условий занятости (постоянная 
– временная занятость, удаленное (дистантное) место работы, смешанные формы трудовой 
деятельности – онлайн – офлайн), а, следовательно, дифференциация оплаты труда. 

В-третьих, изменение рынка образовательных услуг, признание новых профессий и ква-
лификаций, например, таких, как фрилансерство, самозанятость, появление и рост нестан-
дартных форм занятости, а также пересмотр устоявшихся взглядов на профессиональный 
опыт и наличие трудового стажа для нестандартных форм занятости – все это является новым 
трендом новой российской цифровой экономики. Так, например, сегодня упор на рынке труда 
идет на молодых работников с навыками владения ИКТ, весьма востребованными в современ-
ных бизнес-структурах [10].  

Каким же образом новые тренды в сфере управления человеческими ресурсами связаны с 
архаическими чертами?  

Отметим, что сегодня рыночная экономика испытывает потребность в использовании 
разных форм управления. Чаще всего, используемые формы управления содержат отголоски 
архаичных форм, но данные формы смогли трансформироваться, адаптироваться к новым, ак-
туальным в настоящее время требованиям рыночной экономики. То есть происходит слияние ар-
хаичных и инновационных форм, которые вступают в устойчивые соединения с действующей со-
циально-экономической системой и влияя на социально-культурную коммуникацию [11, 12]. 

Нельзя не согласиться с идеями, которые озвучивает Ю.Г. Одегов, связанные с тем, что 
цифровая экономика трансформирует формат экономических отношений работодателей и ра-
ботников [13].  

Также исследователи выделяют следующие особенности, которые возникают по причине 
цифровизации экономики:  

– архаические формы персонала дополняются удаленными (дистанционными) трудовы-
ми отношениями; 

– «трудность долгосрочного планирования профессионального пути для работника; 
определенная специальность не гарантирует занятость на долгосрочную перспективу» [14, с. 178]; 

– к современным работникам предъявляются требования, связанные с сохранением ак-
тивности в рамках трудовых отношений и быстрой адаптации к различным трансформациям, а 
также отслеживания уровня своей профессиональной востребованности на рынке труда уси-
ливаются и архаические механизмы эксплуатации в практике управления человеческими ре-
сурсами.     

И в таких условиях формирования новой российской экономики архаичной чертой стано-
вится коррупция, расцвет которой произошел на закате советской эпохи и борьба с которой 
продолжается в настоящее время. Даже появление цифровых технологий в экономическом 
пространстве российского общества не создало барьеров для продолжения коррупционного 
опыта. Как подчеркивает У.Г. Николаева, результат процесса коррупции в новой цифровой 
экономике: «распорядители общеклассовой собственности стремятся к превращению этой об-
щеклассовой частной собственности в персональную частную собственность, используя хоро-
шо известные в истории механизмы – сокрытие доходов, искажение информации, сохранение в 
собственном распоряжении большей доли избыточного продукта, нежели прежде» [1, c. 193].      

Одним из средств персонализации общеклассовой частной собственности является еще 
одна форма оппортунистического поведения – взяточничество. Данное средство пришло  
в сферу управления человеческими ресурсами в рамках позднесоветского общества и стало од-
ним из распространенных механизмов в сфере управления. У.Г. Николаева и Л.М. Тимофеев 
считают, что сущность взяточничества как экономического явления зачастую «оказывается 
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вне поля зрения, когда взяткополучателями оказываются практически все чиновники, то пе-
ред нами уже не отдельные должностные преступления, а особая экономическая система»  
[1, с. 194], т.н. экономическая «институциональная коррупция» [15].   

Экономика взяток и т.н. блата – явление, приводящее к возрождению более архаичных – 
позднепервобытных, дарообменных, дароплатежных и услугообменных отношений.  

Еще в конце 1990-х гг. российский экономист А.В. Леденева указывала, что экономика блата 
строилась по особой схеме: через услугообменные связи происходил поток различного рода това-
ров и услуг. И в эти неформальные т.н. «блатообменные» отношения были включены практически 
все служащие, которые имели высший ранг позднесоветского периода. Таким образом, нефор-
мальная экономика блата стала основой теневой экономики постсоветского времени [16].  

Все сказанное выше указывает нам на формы «внерыночной эксплуатации и присвоения 
прибавочного продукта», подчеркивая тем самым трансформацию «возникающих отношений 
рынка со стороны внерыночных архаических структур» [1, с. 199].    

Таким образом, за постсоветский период сложилась российская модель рыночной эконо-
мики в условиях развития цифровых технологий с определенными архаическими чертами, 
симбиотически соединяющая универсальные черты рыночной экономики с определенными 
архаическими чертами, обусловленными, с одной стороны, влиянием советской управленче-
ской модели в сфере управления человеческими ресурсами; а с другой, – оппортунистическим 
поведением.  
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ARCHAIC FEATURES OF NEW TRENDS IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT  
UNDER DIGITALIZATION OF RUSSIAN ECONOMY 

Abstract 
In this article, an attempt was made to draw attention to archaic features that are found in the framework of 
modern management trends when working with human resources in the new conditions of the digital econo-
my. The article also analyzes the patterns that are associated with the use of archaic socio-economic relations 
in the field of human resource management. Corruption and bribery are viewed as special means that person-
alize class-wide private property. It is concluded that a Russian model of a market economy has developed, 
symbiotically combining the universal features of a market economy in the context of digitalization with cer-
tain archaic features in the field of human resource management.  
Keywords: human resource management, archaic features, new trends, digitalization, Russian economy, 
management style, human factor, archaic economic forms, private property, market economy.  
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