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Аннотация. В статье рассматривается изменение человеческих ресурсов, обусловленное цифро-
визацией экономики. Выделены эффекты цифровизации рынка труда, которые трансформируют 
подход к пониманию человеческих ресурсов. Рассмотрен подход, в рамках которого цифровая  
экономика и экономика знаний связываются в одну систему, поскольку именно знания и цифро-
вые компетенции играют ключевую роль для сотрудника в условиях современного рынка труда. 
Отмечено, что меняются не только запросы к сотруднику, но и к самой организации со стороны 
сотрудника или соискателя. Выделены основные принципы развития человеческих ресурсов.  
Рассмотрено понятие гиг-экономики, развивающейся в результате цифровизации, а также неко-
торые из рисков для организаций и сотрудников, возникающие в результате развитие новых фор-
матов взаимодействия сотрудников и работодателей. 
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Abstract. The article examines the change in human resources caused by the digitalization of the economy.  
The effects of digitalization of the labor market are highlighted, which transform the approach to understanding 
human resources. An approach is considered in which the digital economy and the knowledge economy are 
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Введение. Цифровые трансформации технологической сферы влекут за собой изменения  
во всех остальных сферах, в том числе, в социальной и экономической, что меняет содержание по-
нятия «человеческие ресурсы» и их роль в экономике, перешедшей на цифровой уровень. Челове-
ческие ресурсы (далее – ЧР) и инновации становятся центральными источниками цифровизации 
экономики. Изменение места и роли человека в экономической системе приводит к необходимо-
сти исследования изменений требований к работникам и, как следствие, вопросов управления, 
преобразований в системе образования и профессиональной подготовки [1]. Цифровая экономика 
отличается тем, что ее особенным ресурсом становятся знания, осваиваемые и генерируемые че-
ловеком, а конкурентные преимущества становятся нематериальными. Эти факторы определяют 
важность развития ЧР. 

Если раскрыть влияние цифровизации на рынок труда, то можно выделить следующие  
эффекты, которые идут друг за другом словно по цепочке: 

  снижение количества рабочих мест за счет автоматизации и роботизации; 
  потребность в меньшей рабочей силе для создания одной единицы ценности; 
  в новых отраслях рабочие места так же создаются медленнее; 
  снижение ценности ручного труда; 
  повышение привлекательности и доходности творческих и умственных профессий; 
  изменение системы профессиональных навыков и компетенций, актуальных на рынке 

труда; 
  развитие гиг-экономики [2]. 
Это определяет актуальность исследований трансформации ЧР, подходов к их развитию и 

управлению в условиях цифровой экономики. 
Теоретико-методологическое обоснование. Для понимания содержания цифровой эконо-

мики, обратимся к стратегии развития информационного общества РФ 2017–2030 гг., в рамках ко-
торой цифровая экономика определяется как: «деятельность, в которой ключевыми факторами 
производства являются данные, представленные в цифровом виде, а их обработка и использова-
ние в больших объемах, в том числе непосредственно в момент их образования, позволяют по срав-
нению с традиционными формами хозяйствования существенно повысить эффективность, каче-
ство и производительность в различных видах производства, при хранении, продаже, доставке и 
потреблении товаров и услуг»1. 

Как уже было отмечено выше, цифровая экономика тесно связана со знаниями, что помещает 
в одну систему цифровую экономику и экономику знаниевую. Существует подход, в рамках кото-
рого экономика знаний рассматривается в качестве постиндустриальной, цифровой, инновацион-
ной и глобальной сетевой экономики, находясь на этапе конвергенции экономики знаний и циф-
ровой экономики [3].   

Результаты исследования. В условиях цифровой экономики развитие ЧР связано с развитием 
знаний и цифровых компетенций, повышение уровня которых напрямую влияет на инновацион-
ное развитие организации [4, 5]. 

В условиях цифровой экономики большее значение приобретают не количественные харак-
теристики человеческих ресурсов, а качественные – например, способность к адаптации, гибкость, 
креативность, восприимчивость к инновациям, коммуникативность и инициативность, высокие 
адаптационные ресурсы [6]. 

Таким образом, в инновационной среде конкурентоспособность организаций достигается 
через рациональное формирование, использование и развитие творческих, интеллектуальных, 
трудовых способностей, социокультурных характеристик и личностно-психологических свойств 
человека как субъекта трудовых отношений, т.е. ЧР [7].  

Как цифровизация трансформирует актуальный компетентностный профиль сотрудника, 
так и его цифровые навыки, компетенции и квалификации формируют цифровую идентичность 
организации. Однако при этом возникают риски, связанные со стрессами, угрозами и цифровыми 
срывами, что ставит перед организацией новые адаптационные задачи. При этом адаптация 

                                                 
1 Указ Президента Российской Федерации от 09.05.2017 г. № 203 О Стратегии развития информационного общества 
в Российской Федерации на 2017–2030 годы. [Электронный ресурс]. Режим доступа: 
http://www.kremlin.ru/acts/bank/41919 
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должна быть взаимной для организации, а также для ее сотрудников. Этому сопутствуют задачи 
по получению и развитию цифровых компетенций, интеграции сотрудников в организационную 
динамику и созданию управленческих возможностей [8].  

Но в погоне за технологическим развитием организации, важно не забывать про развитие 
креативного потенциала, для чего с очевидной необходимостью требуется соблюдать баланс во 
взаимодействии сотрудника и технологий [9]. 

Очевидно, что в современных условиях организации заинтересованы в высококвалифициро-
ванных кадрах, особенно высокотехнологичные компании. Однако заметим, что это амбивалент-
ная тенденция: сотрудники и соискатели предъявляют более высокие требования к работодате-
лям, связанные с условиями труда и карьерными ожиданиями [10]. 

В этой связи также возрастает и значение эффективного развития человеческих ресурсов. 
Развитие ЧР организации можно рассматривать как стратегию по комплексной реализации мер, 
направленных на обучение и переподготовку сотрудников, что приводит к возрастанию их квали-
фикационного уровня и позволяет осуществлять карьерное планирование; подготовку к выпол-
нению новых должностных обязанностей и инновационных видов деятельности; развитие орга-
низационной культуры; адаптацию к профессиональной деятельности; оценку результатов труда. 
Кроме того, эти меры имеют и прогностическую функцию, поскольку необходим прогноз нужды  
в сотрудниках, а также их профессиональном росте [11]. 

Главными принципами развития ЧР являются следующие: 
1) Человек – центральное звено и фундамент организационной культуры, он выступает  

детерминантой организационных изменений. 
2) Критерием успеха организации выступает команда. 
3) Критерием эффективности выступает качество, включая личное качество, качество ко-

манды, качество продукта, качество сервиса и качество организации в целом. 
4) Одна из задач – привлечение сотрудников к управлению, создание эффективных команд 

специалистов и управленческих команд. 
5) Обучение – ключевой фактор развития и эффективного управления процессами изменений. 
6) Эффективному развитию ЧР способствует формирование благоприятного морально- 

психологического организационного климата [12]. 
В целом можно сказать, что развитие ЧР в условиях цифровизации направлено на решение 

долговременных, принципиально новых задач. 
Изменение ЧР в условиях цифровой экономики обусловлено рядом следующих тенденций: 
- изменение структуры требований работодателей и спроса на рынке труда; 
- изменение содержания работы; 
- усиление значения «мягких» и надпрофессиональных навыков; 
- трансформация формата занятости сотрудников [13]. 
Последнее связано с «гиг-экономикой» – форматом взаимодействия сотрудника и работода-

теля не на постоянной основе и через посредника с помощью сайтов или приложений, что предпо-
лагает работу формата «фриланс», как для выполнения сдельной работы, так и для участия в долго-
срочных проектах [13]. 

Подобный формат взаимодействия, с одной стороны, может быть выгоден для работодателя, 
т.к. несет в себе снижение затрат и позволяет быстрее реагировать и адаптироваться к измене-
ниям, поскольку можно не переучивать имеющихся сотрудников, а быстро найти новых, обладаю-
щих необходимыми компетенциями. С другой же стороны, с этим связаны и определенные риски, 
т.к. подобные сотрудники проявляют гораздо более низкую лояльность организации. Однако  
сотрудник-фрилансер также несет риски, среди которых мы подчеркнем два:  

- саморазвитие становится вопросом исключительно самого сотрудника; 
- отсутствие льгот от компании [14]. 
Однако эти риски для сотрудника могут статьи возможностями для минимизации рисков 

для организации: так, можно повысить лояльность гиг-сотрудников с помощью предоставления 
им обучения, что связано с развитием человеческих ресурсов, и корпоративных льгот. 

При этом интерес в обучении от работодателя достаточно высок среди сотрудников, незави-
симо от типа их взаимодействия. Так, например, в опросе Исследовательского центра портала 
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Superjob.ru1 о том, какой бы компенсационный пакет хотели иметь сотрудники российских компа-
ний, 35% респондентов говорили об обучении за счет работодателя. Это второй популярности от-
вет после полиса ДМС (37%). Женщины хотят получить обучение чаще мужчин – 37% и 33%, соот-
ветственно. Прослеживается зависимость от уровня ежемесячного дохода – самый высокий показа-
тель в группе с самым низким доходом (до 49999 рублей). Есть различия и по возрастным группам: 
респонденты, старше 45 лет, реже проявили заинтересованность в оплаченном обучении – 31% про-
тив 37% в среднем у более молодых групп. В зависимости от профессиональной группы частота вы-
бора этой опции компенсационного пакета варьируется от 21% до 56%: чаще всего ее выбирали ди-
зайнеры (56%), PR-менеджеры (48%), маркетологи и операторы call-центра (по 47%). Полное рас-
пределение в зависимости от профессиональной группы представлено в табл. 1. Еще один опрос 
этого же Исследовательского центра2 показал, среди профессиональных целей россиян на 2024 год 
на первом месте стоит пройти обучение или повышение квалификации – так ответили 23% опро-
шенных. По сравнению с предыдущим годом этот показатель вырос на 9 процентных пунктов. 

Таблица 1 – Заинтересованность в обучении за счет работодателя в зависимости  
от профессиональной группы респондентов.  

Составлено авторами на основе опроса Исследовательского центра портала Superjob.ru3 

Table 1 – Interest in training at the expense of the employer, depending on the professional group of 
respondents. Compiled by the authors based on a survey by the portal's Research Center Superjob.ru 

 

Профессиональная 
группа 

% респондентов, вы-
бравших обучение  

за счет работодателя 
Профессиональная группа 

% респондентов, 
выбравших обу-

чение за счет  
работодателя 

Дизайнер 56 Кладовщик 33 
PR-менеджер 48 Бухгалтер 32 
Маркетолог 47 HR-менеджер 31 
Оператор  
call-центра 

47 Квалифицированный ра-
бочий 

31 

Врач 45 Менеджер по логистике 31 
Менеджер  
по закупкам 

45 Менеджер по работе  
с клиентами 

30 

Программист 45 Учитель 29 
Секретарь 43 Менеджер по продажам 28 
Системный  
администратор 

43 
Экономист 

28 

Администратор 41 Офис-менеджер 26 
Аналитик 41 Продавец 26 
Медицинская сестра 38 Юрист 26 
Главный бухгалтер 35 Водитель 22 
ИТР 35 Охранник 19 

 

Россияне стали уделять внимание развитию soft skills почти наравне с развитием професси-
ональных навыков4: 46% развивают оба типа навыков в равной степени, 12% отдают предпочте-
ние мягким навыкам, 28% сосредоточены на профессиональных навыках. При этом наибольшее 

                                                 
1 Молодежи в компенсационных пакетах больше всего нужно обучение, старшему поколению — ДМС. [Электрон-
ный ресурс]. Режим доступа: https://www.superjob.ru/research/articles/114377/molodezhi-v-kompensacionnyh-
paketah-bolshe-vsego-nuzhno-obuchenie/ 
2 Пройти обучение, повысить доход и получить повышение: россияне рассказали о профессиональных целях на 
2024 год. [Электронный ресурс]. Режим доступа: https://www.superjob.ru/research/articles/114367/projti-obuchenie/ 
3 Молодежи в компенсационных пакетах больше всего нужно обучение, старшему поколению — ДМС. [Электрон-
ный ресурс]. Режим доступа: https://www.superjob.ru/research/articles/114377/molodezhi-v-kompensacionnyh-
paketah-bolshe-vsego-nuzhno-obuchenie/ 
4 Россияне все больше внимания уделяют развитию профессиональных навыков.  [Электронный ресурс]. Режим 
доступа: https://www.superjob.ru/research/articles/114343/rossiyane-vse-bolshe-vnimaniya-udelyayut-razvitiyu-
professionalnyh-navykov/ 
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внимание отдается развитию эмоциональной стабильности и стрессоустойчивости – этот навык 
важен для 37% респондентов. В большей степени он важен для респондентов в возрасте до 34 лет 
(40%), а также имеющих средний месячный доход более 80000 рублей (41%). Другие социальные 
навыки, важные для опрошенных, приведены на рис. 1. 

 
Рис. 1. Распределение ответов на вопрос «Над какими личными качествами и навыками социального 

взаимодействия, важными для карьеры, вас в первую очередь заставил работать 2023 год?»  
(у респондентов была возможность выбрать не более 3 вариантов ответа).  

Составлено авторами на основе опроса Исследовательского центра портала Superjob.ru1 

Fig. 1. Distribution of answers to the question "What personal qualities and social interaction skills, important for your 
career, did the year 2023 make you work in the first place?" (respondents had the opportunity to choose no more than 

3 answer options). Compiled by the authors based on a survey by the portal's Research Center Superjob.ru 
 

Эти данные демонстрируют, что в целом, по сравнению с предыдущими годами, россияне 
стали более заинтересованы в профессиональном развитии: они занимаются развитием своих 
навыков самостоятельно, но при хотели бы, чтобы и работодатели принимали участие в этом 
процессе, оплачивая обучение. 

Таким образом, развитие ЧР для организаций является важным компонентом развития соб-
ственного. Меры по развитию человеческого ресурса включают в себя три основных направления: 

– адаптацию – развитие способности приспосабливаться к организационным изменениям, 
способности менять модели поведения в соответствии с организационными целями; 

– карьеру – взаимовыгодное сотрудничество работника и организации, итог развития ожи-
даний работника и удовлетворения его профессиональных нужд, мера мотивации и метод приме-
нения способностей работника; 

– обучение – мероприятия по увеличению знаний и развитию навыков и компетенций со-
трудников. 

Эти меры являются взаимосвязанными и лишь комплексная их реализация будет залогом 
успешной деятельности организации. 

Заключение. В эпоху цифровизации роль и место человеческих ресурсов в экономической 
системе проходят переосмысление. ЧР теперь являются центральным звеном, поскольку знания и 
инновации ложатся в основу успешности и конкурентоспособности организаций. Драйверами 
цифровой экономики можно рассматривать такие ключевые компетенции сотрудников, как креа-
тивность, цифровая грамотность, коммуникативные (в том числе осуществляемые посредством 
                                                 
1 Россияне все больше внимания уделяют развитию профессиональных навыков.  [Электронный ресурс]. Режим 
доступа: https://www.superjob.ru/research/articles/114343/rossiyane-vse-bolshe-vnimaniya-udelyayut-razvitiyu-
professionalnyh-navykov/ 
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цифровых технологий) навыки и многокомандность, гибридные компетенции (сочетание «мяг-
ких», «жестких» навыков, гибкости и устойчивости), цифровая грамотность и технологическая 
подкованность, многозадачность и качественное мышление. Поэтому для эффективного функци-
онирования организациям необходимо уделять достаточно внимания развитию ЧР и обеспечить 
все возможности для успешной взаимной адаптации сотрудников и организации; развитию ком-
петенций и повышению квалификации сотрудников; возможностей для профессионального и ка-
рьерного роста. Это поможет организациям не только развить свой потенциал, но и стать более 
привлекательными в качестве работодателя. 
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