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Аннотация� В статье представлены результаты исследования по проблеме обеспечения качества человече-
ских ресурсов, определяемого степенью соответствия совокупности характеристик человеческих ресурсов тре-
бованиям, которые формируются во внутренней и внешней среде системы в процессе создания ее конкурентных 
преимуществ. В качестве системы могут выступать как экономика страны, региона, организация, так и сам чело-
век, стремящийся обеспечить свою конкурентоспособность на рынке труда. Формирование цифровой экономики 
приводит к изменению требований в отношении человеческих ресурсов, что предполагает на долгосрочную пер-
спективу решение определенных стратегических задач в части обеспечения их качества и готовности системы про-
фессионального образования перестраиваться с учетом новых общественных потребностей.
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К современным тенденциям общественного разви-
тия относятся: экономическая глобализация, ускоряю-
щийся научно-технический прогресс, информатизация 
во всех сферах деятельности, инновационная актив-
ность, как важнейший фактор обеспечения конкурен-
тоспособности и т.д. Данные условия привели к появ-
лению концепции инновационного человека, который 
должен быть готов к изменениям, способен творче-
ски мыслить и активно включаться в генерацию новых 
идей и процессы внедрения нового.

В стратегии инновационного развития РФ на 
период до 2020 года, которая была утверждена распоря-
жением Правительства в конце 2011 года, была постав-
лена задача развития кадрового потенциала в сфере 
науки, образования, технологий и инноваций, которая 
предполагала реализацию следующих мероприятий:

• формирование стимулов для привлечения наибо-
лее квалифицированных специалистов, активных пред-
принимателей и творческой молодежи в инновационные 
сектора экономики, в образование и науку. Статистика же 
фиксирует небольшое снижение в 2016 году по сравне-
нию с 2011 годом на 2 % численности персонала, занима-
ющегося научными исследованиями и разработками [1];

• увеличение восприимчивости населения к инно-
вациям (в том числе инновационным продуктам и тех-
нологиям);

• появление в общественном сознании терпимого 
отношения к рискам. Как отмечают эксперты, боль-
шинство предпринимателей не желают иметь дело 
с научно-техническими разработками, предпочитая 
заниматься торговлей услугами и готовой продукцией; 
прослеживается тенденция к стагнированию и сокра-
щению малых инновационных предприятий, чему 
мог способствовать и кризис, и нежелание инвесторов 
и государства вкладывать деньги в развитие рисковых 
проектов [2, с. 173];

• рост числа инновационных предпринимателей 
и в целом пропаганду инновационного предпринима-
тельства и научно-технической деятельности. По данным 
статистики удельный вес организаций, осуществляющих 
инновации составил в 2016 году – 8.4 %, что составляет 
всего 81 % от данного показателя 2011 года [1];

• формирование системы непрерывного образова-
ния, которая, начиная с детских лет, позволит сформи-
ровать у населения необходимые для инновационного 
общества и инновационной экономики знания, компе-
тенции, навыки и модели поведения.

Согласно данной стратегии у граждан должны 
были сформироваться такие компетенции инноваци-
онной деятельности, как: способность и готовность 
к непрерывному образованию, постоянному совер-
шенствованию, переобучению и самообучению, про-
фессиональной мобильности, стремление к новому; 
способность к критическому мышлению; способность 

и готовность к разумному риску, креативность и пред-
приимчивость, умение работать самостоятельно, готов-
ность к работе в команде и в высококонкурентной 
среде; владение иностранными языками, предполага-
ющее способность к свободному бытовому, деловому 
и профессиональному общению.

Поэтому на первом этапе, начиная с 2011 по 
2013 годы, приоритетом в образовании стала реструк-
туризация высшего образования, ориентированная на 
развитие сектора исследований и разработок в универ-
ситетах (почти в два раза выросло число образователь-
ных организаций высшего образования в 2016 году по 
сравнению с 2011 годом, выполнявших научные иссле-
дования и разработки [1]), углубление кооперации 
вузов с передовыми компаниями реального сектора 
экономики и научными организациями, кардиналь-
ное расширение международной интеграции россий-
ских вузов, как в сфере образовательных программ, так 
и в сфере исследований и разработок, усиление акаде-
мической мобильности и развитие сетевой организа-
ции образовательных и исследовательских программ. 
При этом усиливалась финансовая поддержка ведущих 
вузов, научных коллективов и отдельных ученых, про-
водящих исследования на мировом уровне.

На втором же этапе с 2014 по 2020 годы был пред-
усмотрен рост доли частного финансирования в общем 
объеме внутренних затрат на исследования и разра-
ботки. За счет высвобождения финансовых ресурсов, 
предусматриваемых для поддержки бизнес-проектов, 
планировалось существенное увеличение финанси-
рования образования, науки и модернизации инфра-
структуры инновационной экономики (в том числе 
необходимых для этого объектов транспортной, теле-
коммуникационной и жилищно-коммунальной инфра-
структуры). Статистика же показывает, что финансиро-
вание науки из средств федерального бюджета выросло 
в 2016 году на 28 % по сравнению с 2011 годом, пре-
жде всего, за счет увеличения финансирования при-
кладных научных исследований, однако процент дан-
ных расходов в общих расходах федерального бюджет 
снизился на 0,42 % за тот же период и составил всего 
0,47 % по отношению к ВВП в 2016 году. В целом про-
изошел рост внутренних текущих затрат на научные 
исследования и разработки на 53,7 % в анализируемом 
периоде, при этом рост не федерального финансирова-
ния составил около 85 %. Однако доля частного финан-
сирования сохраняется на уровне 20 % [1].

Можно говорить о том, что существуют серьезные 
проблемы, которые не позволяют в полной мере реа-
лизовать концепцию инновационного человека и сфор-
мировать необходимый спрос на знания. Во-первых, 
недостаточно реализуется проектов и программ, 
позволяющих привлекать и что немаловажно удер-
живать таланты (в том числе талантливую молодежь) 
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в системе образования, в науке и экономике в целом; 
во-вторых, с большим трудом создаются новые высо-
котехнологичные и эффективные рабочие места, кото-
рые бы формировали спрос на высокую квалифика-
цию, а также повсеместно сохраняются неэффективные 
рабочие места; в-третьих, очень медленно растет доля 
предприятий малого и среднего бизнеса при сохране-
нии государства, как основного работодателя в стране; 
в-четвертых, слабо сформированный венчурный рынок, 
не позволяет привлекать необходимые инвестиции 
в расширение инновационной деятельности и увели-
чение числа малых инновационных предприятий и т.д.

В то же время следует ожидать, что ситуация на 
рынке труда на перспективу (до 10 лет) будет суще-
ственно меняться, исходя из геополитических, демо-
графических и технологических трендов, формируя 
новые вызовы. Эксперты отмечают, что усиливается 
расслоение по уровню доходов между странами и вну-
три стран (хотя неравенство признается серьезной 
угрозой мировой стабильности); занятость в сегмен-
тах с низкой квалификацией будет характеризоваться 
ростом конкуренции за рабочие места, а нагрузка на 
высококвалифицированных сотрудников будет возрас-
тать; к 2025 году существенно изменится характер кон-
куренции за человеческие ресурсы в связи со старе-
нием населения и выходом на рынок труда работников 
поколения Z (имеющих развитый набор цифровых ком-
петенций); новые технологические возможности изме-
нят формы занятости в экономике (вырастет удаленная 
занятость и фриланс, цифровизация бизнес-процессов 
приведет к усложнению всех профессий, роботизация 
угрожает потерей работы, в первую очередь, тем, кто 
имеет низкую квалификацию) [3, с. 15–19].

Таким образом, формирующаяся в современных 
условиях электронная (цифровая, веб, интернет) эко-
номика, предъявляет совершенно новые требования 
к компетенциям и подготовке, то есть к характеристи-
кам человеческих ресурсов, а именно к их качеству.

Объем цифровой экономики в России растет 
стремительными темпами, практически с нуля были 
созданы крупные цифровые компании и запущенны 
глобальные цифровые проекты, таким образом, за 
период с 2011–2015 гг. уровень цифровизации в стране 
вырос на 59 % [4, С. 5]. На Всемирном экономическом 
форуме было озвучено, что Россия вышла на второе 
место в мире по доступности сотовой связи, десятое по 
доступности широкополосного интернета (более 70 % 
населения), шестое место по количеству пользовате-
лей Интернета в мире и первое в Европе. Эти данные 
свидетельствуют о том, что сложились необходимые 
условия для расширения экономической деятельности, 
основанной на цифровых технологиях.

Важно отметить, что развитие технологий в миро-
вом масштабе все больше ускоряется, а появление 

искусственного интеллекта (в том числе способного 
самостоятельно обучаться) и новейшие информацион-
ные решения, вызывают опасения, связанные с тем, смо-
гут ли роботы и алгоритмы полностью заменить людей 
и если да, то когда это произойдет. Пока у специали-
стов нет однозначного ответа на данный вопрос, по раз-
ным оценкам в ближайшие 10–20 лет порядка 47–57 % 
профессий подвержены риску автоматизации [3, с. 17], 
а это значит, что алгоритмы (программные продукты) 
смогут заменить людей, там, где имеет место техниче-
ская и рутинная работа, а принятие решений происходит 
в рамках четко установленных и формализованных пра-
вил и инструкций. Таким образом, цифровизация может 
привести также к тому, что 19 % всех рабочих могут 
быть замещены роботами на 81 % [3, с. 11].

По прогнозным оценкам российских экспертов 
за счет влияния новых технологий на рынок труда 
к 2030 году исчезнет порядка 57 «традиционных» про-
фессий, но появится около 186 новых («Атлас новых 
профессий» – разработка «Агентства стратегических 
инициатив» и МШУ «Сколково»).

Это говорит о том, что в складывающихся в настоя-
щее время экономических реалиях труд человека будет 
приобретать все новые, более сложные формы, требу-
ющие от него, прежде всего, творческого подхода при 
осуществлении профессиональной деятельности.

В этой связи нельзя не согласится с мнением 
Т. Л. Клячко о том, что когда в настоящее время гово-
рят о том, что в России рабочих мест, требующих выс-
шего образования, в среднесрочной перспективе будет 
всего 35 %, а для 65 % мест оно будет избыточно и не 
нужно, не понимают, что именно под появляющуюся 
когорту молодых специалистов начнут создаваться 
принципиально новые рабочие места (или новое поко-
ление работников создаст их само, если ее в этом под-
держать), поскольку современная молодежь в массе 
своей не хочет работать в плохих условиях и за низкую 
заработную плату [4, с. 34].

«Усложнение» профессий, с одной стороны, позво-
лит высвободить время сотрудников на решение более 
сложных и творческих задач, но с другой стороны, 
существенно повысятся требования к квалификации 
работников. Возникнет необходимость использовать 
новый подход и к распределению ответственности. 
И если раньше человек отвечал за конкретную задачу, 
то в современных условиях работник в рамках инди-
видуальной или коллективной ответственности будет 
ее нести за комплексный процесс/продукт или даже 
несколько процессов разного профиля [3, с. 18].

Современные тенденции таковы, что профес-
сии будущего потребуют от работников таких умений 
и способностей, как:

• умение использовать IT технологии независимо 
от сферы деятельности;
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• умение творчески мыслить;
• умение работать на стыке профессий (кросс-

функциональность);
• умение работать удалённо (в том числе, фриланс);
• умение самообучаться (вследствие стремитель-

ного развития технологий);
• умение собирать и работать с большими объё-

мами информации (быть профессионалом Big Date);
• умение мыслить позитивно, терпеливо и добро-

желательно добиваться целей (обладать Soft skill);
• умение говорить на нескольких языках;
• готовность переобучаться в течении всей жизни;
• готовность менять профессию, примерно каж-

дые 10 лет;
• готовность к работе в разных странах в связи 

с глобализацией (кросс культурное перемещение) и т.д.
Следовательно, чтобы быть успешным современ-

ному человеку оказывается недостаточным одноразово 
получать знания и формировать определенные навыки, 
необходимостью становится их обновление на регуляр-
ной основе. При этом обучение может осуществляться 
не только в рамках образовательной организации, но 
и в процессе приобретения практического опыта про-
фессиональной деятельности в компании работодателе, 
которая также должна быть заинтересована в развитии 
своего персонала, а также актуальным становится само-
образование (в т.ч. посредством Интернет ресурсов).

Вместе с тем по оценкам зарубежных экспертов 
обучение заканчивается для россиян после окончания 
вуза и не позже 25 лет (с чем достаточно сложно согла-
ситься, так как широким спросом пользуется заочная 
форма обучения, многие получают второе высшее обра-
зование и есть примеры, когда люди поступают на про-
граммы магистерской подготовки в 77 лет), затраты 
работодателей на обучение сотрудников в среднем по 
России в 10 раз меньше, чем в Европе, а образователь-
ные программы охватывают лишь 15 % работоспособ-
ного населения и 1 % пенсионеров тогда, как в разви-
тых странах эти показатели составляют соответственно 
40 и 5 % [3, с. 42]. Также ими вполне справедливо при-
водятся доводы относительно того, что среды способ-
ствующей развитию и самореализации в нашей стране 
пока нет так, как почти 6,5 % трудоспособного населе-
ния (4,9 млн. чел.) получают зарплату на уровне мини-
мального размера оплаты труда (МРОТ); не обеспечена 
должная дифференциация в оплате труда в зависимости 
от уровня квалификации (так, разница в оплате труда 
водителя и врача в РФ – 20 %, в то время как в Герма-
нии – 174 %, в США – 261 %, в Бразилии – 172 %), что 
в целом снижает желание у населения ориентироваться 
на высококвалифицированные профессии [3, с. 9].

В то же время, как отмечает Р. П. Колосова, док-
тор экономических наук, профессор, заведующая ка-
федрой экономики труда и персонала экономического 

факультета МГУ им. М. В. Ломоносова, в нашей стране 
творческий подход и нестандартное решение задач 
характерны для большинства работающих независимо 
от профессии и занимаемой должности, поэтому необ-
ходимо поднять уровень заработных плат работникам 
умственного труда и обеспечить комфортное прожива-
ние в стране, а также сделать упор на «серебряную эко-
номику» [7, с. 4]. Следовательно, в условиях «кадро-
вого голода», который является характерным для ряда 
отраслей ставку нужно сделать на повышении уровня 
компетенций старшего поколения, которое также 
можно привлечь к высококвалифицированному труду.

А одной из важнейших задач для современных 
российских компаний становится создание новых 
высококвалифицированных рабочих мест, которые 
должны быть характерны для высокотехнологичной, 
диверсифицированной и творческой экономической 
среды. Вместе с тем, по мнению доктора экономиче-
ских наук, декана экономического факультета МГУ им. 
М. В. Ломоносова А. А. Аузана, «фактически нужно 
говорить и о спросе, который предъявляет (а пока 
не предъявляет) на такой капитал экономика страны, 
и о предложении, которое отчасти обеспечивают (а на 
самом деле не обеспечивают) отрасли, производящие 
человеческий капитал» [3, с. 7].

Таким образом, важно обеспечить готовность 
сферы профессионального образования к новым реа-
лиям, сформировать предпосылки для обновления 
подходов в обучении, используя сложившиеся тренды. 
В настоящее время выделяют следующие основные 
перспективы: для человека обучение становится доми-
нирующей активностью, которая будет занимать зна-
чительную часть его времени; обучение становится 
пожизненным, так как начинается все в более раннем 
возрасте, продолжается в течении всего периода зре-
лости и не заканчивается даже в пожилом возрасте; 
переход на проектное и проблемно-ориентированное 
обучение, позволяющие формировать компетенции 
по решению актуальных для данной профессиональ-
ной области проблем; массовое образование посте-
пенно будет трансформироваться в сторону индивиду-
альной траектории обучения, в том числе посредством 
дистанционного формата; новые технологические воз-
можности, начиная от формирования виртуальной 
образовательной среды (онлайн-образования) и закан-
чивая улучшением когнитивных способностей чело-
века, повышающие скорость и глубину обучения [4]. 
Можно констатировать, что цифровая экономика про-
воцирует появление прорывных решений в сфере обра-
зования, трансформирует саму структуру и организа-
цию современных университетов. Так, например, еще 
недавно появление массовых открытых онлайн-кур-
сов (МООС) воспринималось, как опасный тренд для 
университетов, но уже сейчас можно наблюдать, как 
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происходит интеграция данных курсов в образователь-
ный процесс, создавая для них (университетов) новые 
возможности по привлечению обучающихся и с финан-
совой точки зрения.

Необходимо отметить, что для стран мировых 
лидеров характерной является активная трансформа-
ция своих образовательных систем, происходит «кон-
центрация на развитии когнитивных навыков вместо 
привычной «загрузки» знаний». Эти страны уделяют 
особое внимание переквалификации национальных 
трудовых ресурсов, помогая им тем самым адаптиро-
ваться к меняющейся рабочей среде, привлекая луч-
ших специалистов в сферу образования и максимально 
используя возможности цифровизации (Х. П. Бюркнер, 
Председатель BCG) [3, с. 6].

Что касается кадрового обеспечения самой 
системы профессионального образования, то перед 
ведущими российскими университетами государством 
сегодня поставлена задача стать локомотивами научно-
технологического развития экономики страны и гаран-
тами ее социального благополучия. Для этого необхо-
димо создание благоприятной среды для увеличения 
численности талантливых исследователей и преподава-
телей, которые будут составлять ядро кадрового потен-
циала университетов. Что предполагает выстраивание 
в университете системы управления талантами с кон-
центрацией внимания на повышении вовлеченности 
и мотивации сотрудников на профессиональное разви-
тие, выявлении и поддержке сотрудников с высоким 
потенциалом. «Война за таланты», объявленная запад-
ными корпорациями в конце 90-х годов, сегодня ста-
новится объективной реальностью и для российских 
вузов, которым также все труднее выживать и конку-
рировать в условиях кризисной экономики [8, с. 18–19].

Что касается результатов обучения, то в докладе 
(Россия 2025: от кадров к талантам) была сформули-
рована «Целевая модель компетенций 2025» (включа-
ющая в себя: когнитивные, социально-поведенческие 
и цифровые навыки) – тот набор ключевых универ-
сальных компетенций, без освоения которых невоз-
можно прийти к эффективности в XXI веке: умение 
критически мыслить, эффективно работать в команде 
и взаимодействовать с другими людьми, быстро адап-
тироваться к изменениям, принимать решения, само-
стоятельно организовывать деятельность, уметь рабо-
тать с огромными массивами данных и прочее [3, с. 8].

Вместе с тем соединить требования бизнеса (рабо-
тодателей) с квалификацией выпускников образова-
тельных учреждений и набором компетенций, с кото-
рым они выходят на рынок труда, призваны сегодня 
профессиональные стандарты. Стандартизацию рас-
сматривают в качестве эффективного средства для 
обеспечения качества, а также для унификации 
и типизации, поэтому посредством нее могут быть 

разработаны и установлены требования, нормы, пра-
вила, характеристики, как обязательные для выполне-
ния, так и рекомендуемые, в том числе в отношении 
качества человеческих ресурсов.

В целом же квалификационный уровень специали-
сты предлагают рассматривать, как «совокупность тре-
бований к профессиональным компетенциям работни-
ков, дифференцируемых по параметрам сложности, 
нестандартности трудовых действий, ответственно-
сти и самостоятельности исполнителя определенной 
трудовой функции. При этом используется следующая 
логика: сложность осуществления трудовых действий 
задает требования к профессиональным умениям 
исполнителя, уровень ответственности и самостоя-
тельности – к общим компетенциям (прежде всего лич-
ностным), нестандартность деятельности – к объему 
и глубине специальных знаний» [9, с. 98–99].

Таким образом, в настоящее время професси-
ональный стандарт является документом, который 
устанавливает единые требования к квалификации 
работников, выполняющих конкретные виды профес-
сиональной деятельности. Одновременно выступая 
в качестве инструмента управления качеством чело-
веческих ресурсов в организации. В будущем (ближе 
к 2020 г.) профессиональные стандарты: должны пол-
ностью заменить квалификационные справочники; 
будут влиять на образовательные стандарты; станут 
ближе к конкретной области профессиональной дея-
тельности, где применяется труд работника с опреде-
ленным образованием; позволят сформировать новый 
классификатор профессий, в разрезе конкретных 
отраслей и областей профессиональной деятельности 
[6]. Что в целом скажется на качестве человеческих 
ресурсов.

Вместе с тем важно отметить, что кадровое обеспе-
чение инновационного развития на уровне региональ-
ной экономики обусловлено ресурсным потенциалом 
системы профессионального образования, ее дина-
мичностью и способностью перестраиваться с уче-
том потребностей соответствующих программ раз-
вития региона [10]. Поэтому эксперты говорят о том, 
что в дополнение к профстандартам необходимы меха-
низмы прямого взаимодействия бизнеса и образования – 
более быстрые, гибкие и взаимовыгодные. В качестве 
решения данной проблемы специалистами предлага-
ется, например, реализация сетевой формы обучения, 
которая позволит рассматривать образовательный про-
цесс в рамках межуниверситетского сотрудничества, 
обеспечивая мобильность совместных программ обу-
чения и проведение научных исследований; позволит 
создать на предприятиях интеллектуальный капитал, 
способный работать и реализовывать стратегическое 
направление развития предприятия. Вуз же в свою оче-
редь получит возможность отслеживать меняющиеся 
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требования предприятий и оперативно корректировать 
образовательные программы, тем самым повышая кон-
курентоспособность образовательного учреждения. 
У предприятий появляется возможность влиять на про-
цесс обучения и принимать непосредственное участие 
в подготовке студентов, направляя свои квалифициро-
ванные кадры для преподавания в вузе [11, с. 21].

Подводя итог, можно сказать, что в настоящее 
время наблюдается активный процесс по созданию на-
циональной системы квалификаций, которая позволит 
унифицировать требования по отношению к работ-
никам, занятым в различных сферах профессиональ-
ной деятельности. Однако требования меняются на 
перманентной основе, поэтому важно отслеживать 
изменения, и формировать гибкий механизм, обе-
спечивающий взаимодействие между рынком труда 
и образовательными учреждениями, с помощью кото-
рого можно будет напрямую влиять на качество чело-
веческих ресурсов в стране.
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