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ВВЕДЕНИЕ

В условиях стремительной цифровизации экономики и изменения 
технологических укладов особую актуальность приобретает иссле-
дование механизмов оценки и развития кадрового потенциала, 
особенно в таких динамичных секторах, как информационные тех-
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Аннотация

Настоящая работа посвящена анализу современных подходов 
к оценке и развитию кадрового потенциала в условиях цифровой 
трансформации бизнеса на примере IT-компании. Рассматрива-
ются вызовы и возможности, обусловленные стремительным вне-
дрением цифровых технологий, изменением требований к профес-
сиональным компетенциям и трансформацией организационной 
культуры. Особое внимание уделено инструментам оценки персо-
нала, таким как цифровая аналитика, системы управления талан-
тами и автоматизированные платформы для мониторинга эффек-
тивности. Анализируются практики развития сотрудников, включая 
обучение на основе данных, геймификацию и индивидуальные тре-
ки развития. Также освещены проблемы кадрового дефицита и вы-
горания в высокотехнологичных отраслях. На основе эмпирических 
данных предложены стратегические подходы к формированию 
устойчивого кадрового резерва в условиях цифровой экономики.
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нологии. Цифровая трансформация существенно меняет требования 
к профессиональным компетенциям, структуре занятости и подходам 
к управлению персоналом. Это требует пересмотра традиционных 
HR-стратегий и внедрения инновационных инструментов оценки 
и развития сотрудников. На этот счет имеется многочисленная 
литература, ставшая теоретической основой для настоящего иссле-
дования [1, с. 146-151; 2, с. 9-13; 3, с. 514-518; 4, pp. 240-244; 5, с. 27]. 

Цель исследования — проанализировать современные подходы 
к оценке и развитию кадрового потенциала в условиях цифровой 
трансформации на примере IT-компании, выявить основные вызовы 
и предложить эффективные модели адаптации персонала к новым 
требованиям цифровой среды.

Задачи включают исследование инструментов оценки профес-
сиональных компетенций в цифровом контексте, анализ практик 
повышения квалификации и вовлечения сотрудников, а также 
выявление организационных, технологических и психологических 
барьеров, препятствующих эффективному управлению человече-
скими ресурсами.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ И ИХ ОБСУЖДЕНИЕ

Результаты исследования демонстрируют высокую чувствитель-
ность кадрового потенциала к изменениям в цифровой инфра-
структуре компании, выявляют пробелы в существующих системах 
оценки и развития, а также подчеркивают необходимость формиро-
вания индивидуальных траекторий обучения, внедрения цифровых 
HR-решений и развития культуры непрерывного обучения. Пред-
ложены направления институционального и методологического 
укрепления системы управления талантами с учетом специфики 
IT-отрасли.

В условиях динамичной трансформации макроэкономиче-
ской конъюнктуры обеспечение устойчивой конкурентной пози-
ции и достижение стратегических ориентиров хозяйствующими 
субъектами детерминировано необходимостью принятия научно 
обоснованных управленческих решений. Данный императив акту-
ализирует потребность организаций в реализации адаптационных 
механизмов, сопряженных с процессами организационного обу-
чения и повышения структурной гибкости. Ключевым фактором 
в данном контексте выступает оптимизация использования чело-
веческого капитала, что предполагает активизацию профессио-
нально-квалификационного, трудового и личностного потенциала 
сотрудников [6, с. 51; 7, с. 7]. Формирование корпуса высококом-
петентных и мотивированных специалистов создает предпосылки 
для качественного развития кадрового резерва, последовательной 
реализации стратегических установок и достижения целевых пока-
зателей эффективности организации.

Так как в настоящее время Российская Федерация активно 
выходит на этап становления цифрового общества, то при фор-
мировании кадрового потенциала большое внимание уделяется 
наличию у работников IТ-компетенций, наличию цифровых навы-
ков, умению работать с большим потоком информации и данных. 
При этом испытывается недостаток квалифицированных кадров, 
обладающих необходимыми цифровыми компетенциями.

В реальности цифровой экономики кадровый потенциал пере-
стает быть абстрактной категорией и обретает форму измеримого 
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ресурса, от которого зависит способность компании не просто 
адаптироваться к изменениям, а предвосхищать их. В IT-среде, где 
темп технологических сдвигов превышает возможности традици-
онных систем управления, проблема оценки и развития персонала 
приобретает характер не факультативной задачи, а безальтерна-
тивной необходимости.

Управление кадровым потенциалом в цифровой 
экономике требует создания системных моделей 
оценки, формирования индивидуальных 
образовательных траекторий и внедрения цифровых 
HR-инструментов для развития компетенций

ООО «Пиксель Промо» — компания, давно занявшая устойчи-
вую позицию в сфере цифровых услуг, — иллюстрирует противо-
речивость положения типичного IT-бизнеса на этапе внутренней 
трансформации. Несмотря на устойчивую динамику клиентского 
спроса и наличие компетентного производственного звена, система 
работы с персоналом во многом остается инерционной. Компа-
ния располагает многоуровневым штатным составом, включаю-
щим специалистов широкого профиля: от backend-разработчиков 
до проектных менеджеров. Однако наличие квалифицированного 
персонала ещё не означает наличие кадрового потенциала как 
стратегического ресурса [8].

Наиболее уязвимым звеном в управлении человеческими 
ресурсами «Пиксель Промо» выступает отсутствие системной 
модели обучения. Подготовка новых сотрудников происходит, как 
правило, в рамках стихийного наставничества, а не по формали-
зованным программам. Это снижает воспроизводимость качества 
и замедляет адаптацию. Более того, в условиях постоянной эволю-
ции технологических решений, подобный подход ведет к внутрен-
нему расслоению компетенций, где часть сотрудников оказывается 
в «цифровой стагнации», теряя конкурентоспособность внутри 
самой команды.

Еще одной проблемой выступает дефицит карьерных перспек-
тив. Хотя ротация низка, что с точки зрения классической модели 
лояльности можно было бы считать плюсом, в действительности 
она указывает на застой. Опрос сотрудников показал, что лишь 
треть уверена в перспективе карьерного роста, тогда как пода-
вляющее большинство либо сомневается, либо не видит никаких 
оснований рассчитывать на продвижение. Такая атмосфера порож-
дает выученную беспомощность и снижает инициативность даже 
у мотивированных специалистов.

Оценка кадрового потенциала в компании проводится эпизоди-
чески и, чаще всего, не сопровождается управленческими решени-
ями. Несмотря на наличие элементов оценки результативности (KPI, 
индивидуальные цели), отсутствует единая модель, объединяющая 
факторы личной продуктивности, инновационного вклада и команд-
ной вовлеченности. Между тем, именно такая модель, например, 
4D-структура оценки (результат, компетенции, стиль управления, 
динамика во времени), способна дать объемное представление 
о потенциале, а не только об уже проявленных результатах.

Парадокс ситуации в том, что в «Пиксель Промо» созданы все 
предпосылки для формирования сильной HR-системы: стабильный 
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бизнес, зрелая корпоративная культура, высокая технологиче-
ская грамотность сотрудников. Однако отсутствует стратегиче-
ское звено, отвечающее за управление потенциалом как за актив. 
HR-функции выполняются скорее в административной логике, чем 
в логике развития.

Тем не менее, опросы персонала демонстрируют высокую сте-
пень внутренней готовности к изменениям. Большинство сотрудни-
ков позитивно оценивает условия труда, демонстрирует заинтере-
сованность в развитии и не избегает ответственности за результат. 
В этом контексте необходимо перейти от удержания сотрудников 
к развитию их потенциала — как на индивидуальном уровне, так 
и в системе проектных команд.

Для этого требуется внедрение программ комплексного обу-
чения, объединяющих цифровые курсы, менторские практики 
и адаптивные карьерные маршруты. Не менее актуальна разра-
ботка системы внутреннего кадрового резерва, базирующейся 
не на стаже, а на объективной оценке компетенций и потенциала. 
Важно также внедрить инструменты регулярной диагностики состо-
яния персонала — как в рамках бизнес-результатов, так и в аспек-
тах организационного климата, психологического благополучия 
и корпоративной идентичности.

Пример компании ООО «Пиксель Промо» позволяет увидеть, 
каким образом даже успешный бизнес с устойчивыми финансо-
выми показателями может испытывать трудности в управлении 
человеческими ресурсами при отсутствии стратегического вектора. 
Финансовые результаты компании за 2021–2022 годы подтвер-
ждают положительную динамику: выручка возросла, показатели 
рентабельности остаются на приемлемом уровне, а структура акти-
вов и капитала свидетельствует о разумной модели управления. 
Однако устойчивость бизнес-процессов на операционном уровне 
не может компенсировать слабые места в системе работы с пер-
соналом — особенно в условиях, когда цифровая трансформация 
требует не стабильности, а гибкости [9, с. 54].

В компании практически не используются современные цифро-
вые инструменты оценки и развития сотрудников, которые давно 
стали нормой для технологичных компаний. Автоматизированные 
системы отслеживания компетенций, платформы для формиро-
вания индивидуальных образовательных траекторий, цифровые 
метрики вовлеченности — всё это пока находится вне поля зрения 
кадровой службы. Сама по себе структура управления персоналом 
традиционна: отдел кадров выполняет базовые функции, связан-
ные с документооборотом и учетом, в то время как стратегические 
HR-задачи — как, например, формирование кадрового резерва, 
развитие лидерства или внутреннее наставничество — фактически 
отсутствуют.

Еще одна показательная деталь — это возрастной и образо-
вательный состав сотрудников. Данные анализа свидетельствуют 
о преобладании молодых специалистов в возрасте до 35 лет с высо-
ким уровнем квалификации. Почти половина работников имеет выс-
шее образование, еще значительная часть находится в процессе его 
получения. Это создает уникальную основу для внедрения интел-
лектуально-напряженных практик развития: хакатонов, проектных 
лабораторий, внутренних акселераторов идей. Но, несмотря на это, 
большинство опрошенных сотрудников сомневаются в своих пер-
спективах карьерного роста. Этот когнитивный разрыв между потен-
циалом и ощущением потолка формирует «зону фрустрации» —  
эмоциональное выгорание, апатию и формальную лояльность 
без настоящей вовлеченности.
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Для обеспечения высокого профессионального 
уровня необходимо гармонизировать стандарты труда 
и образования, развивать межрегиональные сетевые 
структуры и совершенствовать нормативную базу 
в области непрерывного профессионального обучения

Таким образом, если IT-компания хочет оставаться конкуренто-
способной в условиях неумолимой цифровой турбулентности, ей 
необходимо рассматривать кадровый потенциал не как составную 
часть, а как ядро своей бизнес-модели. В противном случае, тех-
нологии, какими бы передовыми они ни были, окажутся без опоры 
в лице живой, мыслящей, развивающейся команды.

Стратегические векторы развития кадрового потенциала в кон-
тексте цифровой экономики формируются на принципах индиви-
дуализации образовательных траекторий, реализуемых в рамках 
компетентностной модели, и их ориентации на актуальные потреб-
ности рынка. Ключевыми детерминантами, обеспечивающими 
формирование высококвалифицированного кадрового резерва, 
выступают следующие компоненты:
—	 гармонизация сфер труда и образования, обеспечиваемая 

посредством унификации процедур признания квалификаци-
онных уровней специалистов на отраслевом, национальном 
и международном уровнях, а также стандартизацией механиз-
мов их достижения;

—	 формирование интеграционной сетевой структуры, предпо-
лагающей консолидацию усилий федеральных, региональ-
ных и муниципальных органов управления, образовательных 
организаций, профессионально-общественных объединений 
и субъектов предпринимательской деятельности;

—	 оптимизация управленческого аппарата и аккумуляция науч-
ного, кадрового, материально-технического и инновационного 
ресурса образовательных организаций, обеспечивающих 
реализацию концепции непрерывного образования («lifelong 
learning»);

—	 совершенствование нормативно-правового поля, институци-
ональное укрепление и сбалансированное развитие органи-
зационных структур, осуществляющих деятельность в сфере 
дополнительного профессионального образования;

—	 развитие научно-методической инфраструктуры, направленной 
на содержательное и технологическое обеспечение реализации 
программ дополнительного образования;

—	 обеспечение доступности и релевантности дополнительных 
образовательных программ, определяющих их значимость 
для профессиональной самореализации и личностного разви-
тия обучающихся.

ВЫВОДЫ

Проведенное исследование позволяет констатировать, что в усло-
виях цифровой трансформации экономики традиционные подходы 
к управлению человеческими ресурсами утрачивают свою эффек-
тивность. На примере анализа системы управления кадровым 
потенциалом ООО «Пиксель Промо» выявлен системный разрыв 
между операционной устойчивостью компании и стратегическим 
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развитием ее персонала. Несмотря на наличие квалифицирован-
ных специалистов и стабильные финансовые показатели, инер-
ционность HR-модели, выражающаяся в отсутствии системного 
обучения, формализованных карьерных траекторий и современных 
инструментов оценки, создает угрозу долгосрочной конкуренто-
способности.

Эмпирические данные подтвердили, что ключевой проблемой 
является не недостаток потенциала у сотрудников, а дефицит стра-
тегических механизмов его активизации и развития. В этой связи, 
центральным элементом предлагаемой модели адаптации является 
переход от административного управления персоналом к стратеги-
ческому управлению человеческим капиталом. Это предполагает 
внедрение комплексной системы, интегрирующей индивидуальные 
образовательные траектории, основанные на компетентностном 
подходе, цифровые платформы для оценки и развития, а также 
формирование внутреннего кадрового резерва.

Реализация предложенных направлений — гармонизации 
сферы труда и образования, развития интеграционных сетевых 
структур и научно-методической инфраструктуры — позволит 
не только нивелировать выявленные в ходе исследования орга-
низационные и психологические барьеры, но и трансформировать 
кадровый потенциал из пассивного ресурса в стратегический 
актив. Таким образом, устойчивость компании в цифровой среде 
будет определяться не столько технологической оснащенностью, 
сколько способностью к опережающему развитию человеческого 
капитала, что и составляет основу конкурентного преимущества 
в новой экономической реальности.
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Abstract

This paper explores modern approaches to the assessment and 
development of human resource potential in the context of digital 
transformation, using an IT company as a case study. It examines the 
challenges and opportunities arising from the rapid implementation 
of digital technologies, shifting competency requirements, and the 
transformation of organizational culture. Special attention is given to 
personnel evaluation tools such as digital analytics, talent management 
systems, and automated performance monitoring platforms. The study 
also analyzes employee development practices, including data-driven 
learning, gamification, and personalized development tracks. Issues 
such as talent shortages and professional burnout in high-tech indu-
stries are addressed. Based on empirical data, the paper proposes 
strategic approaches for building a sustainable talent pipeline in the 
digital economy.
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