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Аннотация. Статья посвящена анализу подхода 
к человеческим ресурсам как фактору развития любой 
современной организации и важнейшему активу государ-
ства. Представлена история трансформации концеп-
туальных подходов к развитию человеческих ресурсов. 
Обоснована их ценность для роста экономической эф-
фективности организации на основе статистических 
данных отчета Всемирного экономического форума и 
необходимость развития способностей и талантов че-
ловека труда как фактора повышения эффективности 
производства и конкурентоспособности организации. 

Ключевые слова: человеческие ресурсы, развитие 
человеческих ресурсов, талант, компетентность, эконо-
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Abstract. The article is devoted to the analysis of
the approach to human resources as a factor in the devel-
opment of any modern organization and the most im-
portant asset of the state. The history of the transformation 
of conceptual approaches to human resource development is
presented. Their value for increasing the economic efficien-
cy of the organization is substantiated on the basis of sta-
tistical data from the World Economic Forum report and 
the need to develop the abilities and talents of the working 
person as a factor in increasing the production efficiency 
and competitiveness of the organization. 

Keywords: human resources, human resource de-
velopment, talent, competence, economic efficiency, com-
petitiveness. 

 

Введение 
Сегодняшние непростые реалии социально-экономического развития 

России, связанные прежде всего с внешним политическим давлением, мно-
гочисленными санкциями недружественных стран в отношении нашей 
страны, интенсивным наращиванием собственного производства практиче-
ски во всех сферах экономики, процессом импортозамещения, активным 
внедрением современных технологий, искусственного интеллекта, цифрови-
зацией, информатизацией и интеллектуализацией труда, заставляют по-
новому взглянуть на роль человека в этом процессе (Василенко, Дулина 2022). 
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Ведь именно кадры обеспечивают все эти активные изменения в трудовой 
сфере, вкладывая свои знания, навыки, способности и таланты (Каргаполо-
ва, Астафьева, Ануфриева, Овчар 2022). 

Таким образом, на повестку дня выносится вопрос о пересмотре подхо-
дов к человеческим ресурсам лишь как к средству достижения планируемо-
го результата. Работник, человек труда становится важной составляющей, 
инвестируя в которую организация по сути обеспечивает себе устойчивое 
развитие и конкурентоспособность на рынке (Горелов, Круглов, Мельни- 
ков 2021). Человеческие ресурсы становятся безусловной ценностью и фак-
тором развития для любого учреждения и производства в современных 
экономических условиях (Латуха, 2014). 

История вопроса 
Активное внимание к человеку труда можно наблюдать во второй по-

ловине ХХ века, когда появляются исследования, посвященные проблеме 
развития персонала и обосновывающие необходимость реализации этого 
процесса в ходе организационного управления, доказывающие связь между 
человеческими ресурсами и повышением эффективности труда (Ф. Герц-
берг, Д. Макгрегор, К. Аргирис и др.). Так в область управления персоналом 
вошел социально-психологический компонент, позволяющий сблизить 
«…практические потребности и жажду знаний» (Haslinda 2009).  

Далее на переходном этапе от индустриальной к постиндустриальной 
экономике при появлении высокотехнологичных производств появилась 
острая потребность в высококвалифицированных кадрах (Гуськова, Груд-
зинский, Серебровская, Буреева 2023). И проблема развития человеческих 
ресурсов активно дискутировалась в работе Д. Джой-Мэттьюз, Д. Меггинсон 
и М. Сюрте (2006). С их точки зрения именно концепция развития человечес-
ких ресурсов в организации позволяет «сгладить противоречия между по-
требностями сотрудника и компании … в условиях непрерывных измене-
ний характера труда» (2006:64).  

Позднее, в 80-х годах ХХ века, появляется устойчивый термин Human 
Resource Development (HRD), означающий развитие человеческих ресурсов. 
По сути это явилось признанием на уровне теории и практики управления 
персоналом того факта, что человек является для организации источником 
ее потенциала, и человеческие ресурсы представляют собой ценный актив, 
фактор роста и развития (Эсаулова, 2015; Haslinda 2009). Этот подход пред-
ставляет собой несколько расширенный вариант трактовки классической 
системы обучения внутри организации (то есть внутрифирменного обуче-
ния), ориентированной на потребности и цели прежде всего организацион-
ные, связанные с повышением прибыли, освоением новых сегментов рынка, 
привлечением клиентов и т. д.  

К концу ХХ века происходит трансформация подхода к развитию чело-
веческих ресурсов в сторону организации процесса развития кадров для по-
вышения индивидуальной эффективности, карьерного проектирования  
и комплексного процесса профессионально-личностного развития сотруд-
ников (Gilley, Eggland, Gilley 2002).  
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Современный этап развития научной мысли в сфере управления пер-
соналом начинается с наступлением ХХI века и характеризуется обогащени-
ем концепций развития человеческих ресурсов с учетом новых экономиче-
ских условий и социальных вызовов (Сотникова 2017). В частности, нараста-
ние изменчивости и нестабильности социально-экономической сферы, воз-
растающие бизнес-риски, технологизация и цифровизация экономики 
характеризуют наступление новой эпохи экономики знаний (Haslinda 2009). 
Ценность человеческих ресурсов для организации, способность человека 
труда сознавать новые знания, развивать, аккумулировать и сохранять их  
в таких условиях возрастает многократно (Dubey, Sharma, Surenthiran 2013).  

Поиск, удержание и развитие креативных и талантливых сотрудников 
является сегодня чуть ли не основной организационной задачей, от решения 
которой зависят успешность бизнеса и конкурентоспособность организации 
(Scholz, Müller 2010). Такие тенденции можно считать не просто ситуатив-
ными, а скорее парадигмальными сдвигами в области управления персона-
лом. Ведь такой подход позволяет системно достигать как организацион-
ных, так и персональных целей развития каждого сотрудника. Переход от 
классической модели управления персоналом к управлению талантами се-
годня все чаще позиционируется не только на уровне отдельно взятой орга-
низации, но и на глобальном уровне развития сфер экономики и социаль-
ной сферы. Такой подход в большей степени отвечает актуальным задачам 
формирования общей системы ценностей, опыта и знаний, составляющих 
основу любого бизнеса и долгосрочной конкурентоспособности любого 
предприятия или организации.  

Статистика запросов работодателей 
В отчете Всемирного экономического форума Future of Jobs Report 2023 

(«Будущее рабочих мест 2023») представлены данные опроса крупнейших 
работодателей мира (803 компании) с общим числом персонала 11,3 млн че-
ловек, представленных в 27 отраслях экономики из 45 стран мира, в том 
числе и России (WEF_Future_of_Jobs_2023.pdf (weforum.org)).  Данные иллю-
стрируют, какие навыки работников востребованы и будут востребованы 
работодателями в ближайшей перспективе, какие стратегии привлечения  
и удержания сотрудников будут применяться. 

Основными трендовыми изменениями в жизни своих организаций 86 % 
опрошенных работодателей считают внедрение современных технологий  
и расширение цифровизации производственных и организационных про-
цессов. Освоение всех этих новшеств планирует более 75 % респондентов, 
что потребует от организации, в свою очередь, повышения качества челове-
ческих ресурсов. 87 % компаний собираются создавать собственные цифро-
вые платформы и приложения, внедрять электронный вариант торговли  
и услуг. 

Еще одним активно развивающимся направлением, по данным отчета 
Всемирного экономического форума, является цифровизация и внедрение 
искусственного интеллекта в области образования и привлечения персо-
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нала. Так, более 82 % компаний планируют это в своей работе с кадрами  
до 2027 года, осознавая важность системного подхода к развитию человече-
ских ресурсов.  

Интересными являются прогностические данные на период до 2027 го-
да по востребованности определенных специальностей на мировом рынке 
труда. Рост в 40 % (1 млн) рабочих мест ожидается на специалистов по рабо-
те с искусственным интеллектом (ИИ); более 30 % (свыше 1 млн) рабочих 
мест – на дата-аналитиков и дата-сайентистов, специалистов по большим 
данным, бизнес-аналитиков, специалистов по базам данных и сетям, дата-
инженеров. Также на 30 % (0,2 млн) по сравнению с сегодняшним увеличит-
ся спрос на аналитиков по информационной и кибербезопасности. Спе-
циалистов по электронной торговле, маркетологов и дижитал-стратегов, 
работающих в условиях электронных трансформаций рынка торговли и ус-
луг, потребуется на 25 % (2 млн) больше. 

Более 86 % работодателей, принявших участие в опросе «Будущее ра-
бочих мест 2023», считают, что новые тенденции развития мировой эконо-
мики приведут не просто к изменениям, а к эволюции подходов к человече-
ским ресурсам, поставив во главу угла не просто профессиональные знания, 
умения и навыки сотрудников, но их компетенции и таланты, а также спо-
собность к профессионально-личностному развитию в условиях изменений, 
стремлению к непрерывному обучению на протяжении всей профессио-
нальной деятельности. 

Основными ошибками в кадровой политике большинство опрошенных 
работодателей назвали неспособность привлечь талантливых и креативных 
сотрудников, нежелание обучать и развивать уже работающих, создать со-
ответствующие условия для их карьерного роста и профессионального про-
движения. 79 % респондентов считают, что все это является главным пре-
пятствием для положительных трансформаций бизнеса. 48 % работодате-
лей планируют дальнейшее совершенствование своей системы работы  
с персоналом за счет привлечения, развития и продвижения талантов, счи-
тая это ключевой стратегией развития человеческих ресурсов своей органи-
зации. Из них 51 % планируют реализовать это в формате внутрифирмен-
ного обучения и развития кадров, а остальные – с привлечением сторонних 
организаций сферы профессионального образования, индивидуальных тре-
неров и коучей, профессиональных консультаций, тьютеров и т. д. 

Выводы 
Таким образом, увеличивается спрос на талантливых сотрудников, де-

монстрирующих креативность, когнитивные умения и навыки, комплексно-
го решения проблемных задач. Креативное мышление, способность нестан-
дартно мыслить, быстро адаптироваться к новым условиям деятельности 
становится подчас более важными профессиональными характеристиками, 
чем аналитическое мышление и базовые знания.  

Наряду с технологической и информационной грамотностью, как ни 
странно, в эпоху цифровой экономики активно востребованными у работ-
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ника являются также и так называемые «мягкие навыки» (Soft skills), обла-
дая которыми сотрудник успешно работает в команде, выстраивает эффек-
тивные деловые коммуникации с коллегами и руководством, быстро адап-
тируется к изменениям, способен обучаться и развиваться в профессии,  
наращивает свой личностный потенциал (Управление … 2017). Данные, 
приведенные в отчете Всемирного экономического форума, лишь подтвер-
ждают это, перечисляя те социально-психологические характеристики, ко-
торые выделены работодателями в качестве наиболее значимых и жела-
тельных в отношении работников: любознательность и обучение на протя-
жении всей жизни; психологическая устойчивость, гибкость и быстрая 
адаптация к новым условиям; мотивация и самосознание. 

Индивидуальная модель обучения и развития реализует системный, 
при этом неформальный подход, возможность сочетать индивидуальные  
и организационные аспекты, формировать субъектную, активную позицию 
у сотрудника в отношении собственной траектории личностно-профессио-
нального роста.  

Заключение 
Таким образом, человеческие ресурсы сегодня – это не только компе-

тенции, знания и умения и навыки работника. Это его способность к разви-
тию, к изменениям, разработке новых знаний и продуктов, способность ра-
ботать в команде, создавать уникальное культурное профессиональное про-
странство современной организации. 

Интерес науки и практики к способности человека созидать, создавать 
новое и активно преобразовывать старое только растет. Работник от пассив-
ного участника трудовой деятельности становится активным созидателем, 
субъектом своей профессиональной деятельности. Способности, таланты 
человека труда являются фактором развития экономики, повышают эффек-
тивность производства и конкурентоспособность страны.  

Сегодня этот подход, способствующий повышению производительно-
сти труда, обеспечивающий адаптацию организаций к новым инновацион-
ным условиям жизнедеятельности, следует рассматривать как стратегически 
важный в отношении выполнения актуальных задач, стоящих перед эконо-
микой. И поэтому задача развития человеческих ресурсов как на уровне от-
дельно взятой организации, так и на уровне государства должна быть в ряду 
первоочередных задач в области социально-психологических и экономиче-
ских преобразований в сфере труда. 
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