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Аннотация. В условиях цифровой трансформации экономики особое значение приобретают процес-
сы управления кадровым потенциалом организации как основы достижения эффективности деятель-
ности в условиях высокой динамики деловой среды. Одновременно с этим существующая практика 
управления человеческими ресурсами в организациях показывает, что система управления кадровым 
потенциалом в условиях цифровой трансформации требует особого внимания с позиций масштабиро-
вания процессов. В статье рассмотрены вопросы масштабирования процессов управления кадровым 
потенциалом организации в условиях цифровой трансформации, анализ и учет которых позволит по-
высить, с одной стороны, эффективность деятельности организации, с другой – мотивацию и вовле-
ченность сотрудников в рабочий процесс. Особое внимание уделено практике подготовки управленче-
ских кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации с позиции масштабирования 
процессов управления кадровым потенциалом организации в условиях цифровой трансформации. Сис-
темные исследования вопросов масштабирования процессов управления кадровым потенциалом орга-
низации в условиях цифровой трансформации позволят определить как новые подходы и технологии 
управления кадровым потенциалом, так и процессы изменения бизнес-моделей организации.
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Введение
Цифровая трансформация, ориентированная, в первую очередь, на переосмысление способов органи-

зации работы сотрудников с целью обеспечения эффективности деятельности посредством использования 
современных технологий и анализа данных, требует масштабирования процессов управления кадровым по-
тенциалом организации, в контексте обеспечения потребностей инновационной экономики в квалифициро-
ванных кадрах [4; 8; 9].

В контексте данного исследования кадровый потенциал организации рассматривается нами как общая 
(количественная и качественная) характеристика персонала, связанная, с одной стороны, с выполнением воз-
ложенных функциональных обязанностей посредством реализации соответствующих полномочий в рамках 
установленной ответственности, с другой – с обеспечением эффективности процессов трансформации биз-
нес-модели организации, как основы достижения стратегических приоритетов развития.

Как показывает практика, сбалансированность системы управления кадровым потенциалом достигается 
посредством учета изменений, происходящих в технологии и организации производства, в содержании тру-
да, оптимальном использовании рабочего времени, а также обеспечении процессов непрерывной перепод-
готовки и повышения квалификации специалистов [5; 7]. 

Материалы исследования
Ключевым фактором успеха организации в условиях высокой динамики деловой среды выступает реа-

лизация системного подхода в управлении конкурентоспособность бизнеса. 
Любая организация в процессе создания добавленной стоимости использует семь групп базовых ресур-

сов (далее – БРО). Менеджменту организации важно понимать не только возможности, предоставляемые 
БРО, или стратегический потенциал компании (далее – СПО), но и сфокусированность СПО на группе ре-
сурсов – бизнес-компетенцию организации (далее – БКО).   

Системный мониторинг внешней среды организации позволит менеджменту определить возможности 
и угрозы, а также сделать вывод о том, какие необходимо создать условия реализации БКО с целью обеспе-
чения конкурентного преимущества на рынке. 

На рисунке 1 представлена модель управления конкурентоспособностью бизнеса.

Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 1 Модель управления конкурентоспособностью бизнеса
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Таким образом, в условиях цифровой трансформации, с целью достижения эффективности бизнеса, ме-
неджмент организации, управляя системными изменениями, должен быть сфокусирован, прежде всего на:

 – обеспечении адекватности условиям конкурентной среды стратегических инструментов управления 
организацией;

 – достижении эффективности и результативности использования общих принципов и ключевых ценно-
стей функционирования организации, как основы обеспечения сбалансированности и согласованности про-
цесса принятия управленческих решений;

 – системном мониторинге конкурентной позиции организации с целью определения направлений раз-
вития и настройки системы управления на достижение стратегических приоритетов;

 – факторах конкурентной среды как факторах создания стоимости организации с целью обеспечения 
надежности, устойчивости и эффективности системы менеджмента организации; 

 – системном мониторинге внутренней среды организации с целью обеспечения сбалансированности, 
как ресурсной базы стратегии развития организации, так и организационной структуры управления с пози-
ций достижения приоритетов развития.

На рисунке 2 представлен механизм формирования системы управления изменениями в организации.
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Анализ процессов цифровых преобразований в организациях позволил нам сформулировать следующие выводы.
1.  Проведение процессов преобразования требует учета специфики реализации корпоративной культу-

ры организации. 
2.  При планировании в контексте определения временных параметров необходимо учитывать время 

на адаптацию сотрудников и руководителей организации к новым технологиям.
3.  Цифровые преобразования, повышая эффективность деятельности организации, требуют учета си-

стемных изменений на рынке.
В своей работе А. Прохоров и Л. Коник делают вывод о том, что цифровая трансформация позволяет со-

кратить издержки на разработку и время выхода новых решений на рынок [6]. Тем самым цифровая транс-
формация стимулирует разработку внутри компаний, что укрепляет значение этого направления для конку-
рентоспособности компаний. Мы наблюдаем рост R&D на 6 % за два года. В свою очередь, копирование 
практик с рынка при создании «новых» решений снизилось на 15 %.

Таким образом, цифровая трансформация ставит, как одну из первоочередных задач, задачу масштаби-
рования процессов управления кадровым потенциалом организации.

Масштабирование процесса управления кадровым потенциалом организации в условиях цифровой транс-
формации понимается нами как:

 – определение приоритетов внедрения профессиональных стандартов в организации;
 – определение специфики настройки системы управления с целью достижения эффективности бизнеса;
 – определение условий достижения сбалансированности процессов принятия управленческих реше-

ний в контексте изменения бизнес-моделей организации. 
Важно учесть, что приоритеты внедрения профессиональных стандартов в организации определяю клю-

чевые направления развития бизнеса, поскольку их реализация требует от менеджмента организации задан-
ного уровня сформировананности ключевых компетенций.

С этих позиций опыт реализации «Президентской Программы» имеет существенное значение, посколь-
ку ее стратегической целью является формирование управленческого потенциала, способного обеспечить 
развитие предприятий реального сектора экономики Российской Федерации [1; 2]. 

В новой версии от 2019 г. «Методических рекомендаций по организации обучения специалистов и раз-
работке образовательных программ для реализации в рамках Государственного плана подготовки управ-
ленческих кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации» не только изменились 
требования к структуре и содержанию образовательных программ, но, прежде всего, особое внимание уде-
лено общей характеристике образовательной программы, в частности:

 – описанию миссии (цели) образовательной программы;
 – характеристике целевой аудитории слушателей;
 – характеристике новой квалификации и связанных с ней видов профессиональной деятельности, тру-

довых функций и (или) уровней квалификации; 
 – характеристике компетенций, подлежащих совершенствованию, и (или) перечню новых компетен-

ций, формирующихся в результате освоения программы;
 – ожидаемым образовательным результатам и способам их измерения;
 – характеристике используемых образовательных технологий, в том числе дистанционных образова-

тельных технологий;
 – организационно-педагогическим условиям реализации образовательной программы;
 – ключевым показателям эффективности (результативности) образовательной программы [10].
Реализация данного подхода позволила:

 – для организаций, направляющих специалистов на обучение, не только выделить приоритетное направ-
ление развития организации и сформулировать индивидуальное проектное задание специалисту, но и при вы-
боре программы обучения определиться с перечнем ключевых компетенций, которые должны быть сформи-
рованы у данного специалиста;

 – для специалистов организаций, участвующих в Программе, не только выбрать для себя программу 
обучения и определить траекторию личностного и профессионального развития, но и повысить свою капи-
тализацию на рынке труда и управляя карьерой;
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 – для образовательной организации, участвующей в реализации Государственного плана подготовки управ-
ленческих кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации, не только разработать актуальную 
образовательную программу, но и прежде всего создать сбалансированную консультационно-образовательную среду. 

С 2019 г. Институт делового администрирования и бизнеса ФГБОУ ВО «Государственный университет 
управления» реализует проектно-ориентированную образовательную программу «Практика управления биз-
нес-проектами» (тип А – advanced).

Миссия программы – подготовка менеджеров, ориентированных на рост стоимости бизнеса посредством 
формирования системы эффективного управления бизнес-проектами в сферах: высоких технологий, цифро-
вой экономики, социальной сферы, повышения производительности труда и др.

Целевая аудитория программы: собственники бизнеса; менеджмент организации, руководители проек-
тов; государственные и муниципальные служащие, в сферу ответственности которых входит реализация при-
оритетных проектов и региональных проектов развития.

Перечень нормативных документов, определяющих квалификационные характеристики (требования) 
к выпускнику программы:

 – профессиональный стандарт «Специалист по работе с инвестиционными проектами», Приказ Мини-
стерства труда и социальной защиты Российской Федерации от 16 апреля 2018 г. № 239н «Об утверждении 
профессионального стандарта «Специалист по работе с инвестиционными проектами»;

 – квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих, ут-
вержденный постановлением Министерства труда и социального развития Российской Федерации от 21 ав-
густа 1998 г. № 37 (с изменениями и дополнениями). Раздел I. Общеотраслевые квалификационные харак-
теристики должностей работников, занятых на предприятиях, в учреждениях и организациях. Должности 
руководителей. Директор (генеральный директор, управляющий) предприятия. Финансовый директор. На-
чальник отдела проектного финансирования; Проект-менеджер;

 – Федеральный государственный образовательный стандарт по направлению подготовки «Менеджмент» 
(уровень магистратуры), утвержденный приказом Министерства образования и науки Российской Федера-
ции от 30 марта 2015 г. № 322.

Характеристика нового вида профессиональной деятельности, трудовых функций 
и (или) уровней квалификации (с учетом специализации)

1.  При применении профессионального стандарта. 
Вид профессиональной деятельности. 
1.1. Реализация инвестиционных проектов с применением разных форм финансирования. 
Профессиональный стандарт «Специалист по работе с инвестиционными проектами» относит трудо-

вую функцию «Реализация инвестиционного проекта» (возможные наименования должностей: специалист 
по организации инвестиционных проектов и управлению инвестиционными проектами; управляющий фи-
нансовой деятельностью; менеджер) к 7 уровню квалификации; трудовые функции: В/01.7 «Управление эф-
фективностью инвестиционного проекта», В/02.7 «Управление коммуникациями инвестиционного проекта», 
В/03.7 «Управление рисками инвестиционного проекта», В/04.7 «Управление сроками и контроль реализа-
ции инвестиционного проекта».

1.2. Управление проектами.
Профессиональный стандарт «Руководитель проектов» относит трудовую функцию «Инициирование про-

екта» (возможные наименования должностей: руководитель проектов) в зависимости от уровня сложности 
проектов 1А, 2А, 3А соответственно к 6, 7, 8 уровню квалификации; «Планирование проекта» (возможные 
наименования должностей: руководитель проектов) в зависимости от уровня сложности проектов 1В, 2В, 3В 
соответственно к 6, 7, 8 уровню квалификации; «Исполнение проекта» (возможные наименования должно-
стей: руководитель проектов) в зависимости от уровня сложности проектов 1С, 2С, 3С соответственно к 6, 
7, 8 уровню квалификации; «Контроль проекта» (возможные наименования должностей: руководитель про-
ектов) в зависимости от уровня сложности проектов 1Д, 2Д, 3Д соответственно к 6, 7, 8 уровню квалифика-
ции; «Завершение проекта» (возможные наименования должностей: руководитель проектов) в зависимости 
от уровня сложности проектов 1Е, 2Е, 3Е соответственно к 6, 7, 8 уровню квалификации.
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2.  При применении квалификационного справочника.
Вид профессиональной деятельности: Управляющие финансовой деятельностью; Консультанты по фи-

нансовым вопросам и инвестициям; Управление проектами. 
Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих относит 

должности: Директор (генеральный директор, управляющий) предприятия. Финансовый директор. Началь-
ник отдела проектного финансирования; проект-менеджер.

Должностные обязанности по соответствующей должности, которые выпускник сможет выполнять 
по завершении обучения: управление развитием организации; обоснование и разработка проектов;  прове-
дение экспертизы проектов и формирование экспертных заключений о возможности их реализации; опре-
деление этапов и последовательности реализации проектов; управление рисками, эффективностью и ком-
муникациями проектов; формирование команды проектов; управление сроками и осуществление контроля 
реализации проекта; формирование и управление системой проектного финансирования; работа с инвесто-
рами и привлечение инвестиций.

В настоящее время профессиональная переподготовка специалистов по дополнительным профессиональ-
ным программам профессиональной переподготовки в рамках реализации Программы подготовки управлен-
ческих кадров может соответствовать укрупненному профессиональному стандарту «Экономика и финансы». 

В таблице 1 представлены базовые компетенции, в таблице 2 представлены ожидаемые образователь-
ные результаты. 

Таблица 1
Характеристики компетенций 

Код Описание

ПК Профессиональные компетенции
ПК1 Знание особенностей принятия решений проектного финансирования, принципов и подходов структу-

рирования инвестиционного проекта, методов и моделей  управления ими

ПК2 Знание современных практик управления рисками и оценки эффективности инвестиционных проектов
ПК3 Знание механизмов и инструментов проектного финансирования инвестиционных проектов
ПК4 Знание особенностей функционирования рынка капитала 

ПК5 Знание международной практики по привлечению инвестиций
ПК6 Умение использовать методы инвестиционного анализа, принципы и подходы  обоснования экономи-

ческой эффективности и инвестиционной привлекательности проекта 
ПК7 Умение определять этапы инвестиционного проекта и последовательность их реализации
ПК8 Умение оценивать ресурсы, необходимые для реализации инвестиционного проекта 
ПК9 Умение разрабатывать план и осуществлять контроль реализации проекта
ПК10 Умение определять источники и управлять рисками реализации инвестиционного проекта
ПК11 Умение эффективного управления проектами
ПК12 Умение определить структуру, содержание и специфику реализации этапов проекта, оценивать эффек-

тивность использования ресурсов 
ПК13 Умение описывать и контролировать бизнес-процессы реализации инвестиционного проекта
ПК14 Умение формировать и оценивать эффективность системы проектного финансирования, в том числе 

в рамках реализации целевых программ
ЦК Цифровые компетенции

ЦК1 Знание прикладных программ управления проектами
ЦК2 Умение использовать программно-аппаратные средства  в процессе управления проектами
ЦК3 Умение формировать информационную базу для подготовки и реализации инвестиционного проекта 
ЦК4 Способность адаптироваться к новым техническим решениям и технологиям реализации инвестици-

онного проекта
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Код Описание

ЦК5 Умение разрабатывать алгоритмы, модели, схемы реализации инвестиционного проекта
ЦК6 Умение использовать информационные и коммуникационные технологии и  модели в рамках реализа-

ции инвестиционного проекта
ЦК7 Навыки формирования системы управления информацией в рамках реализации проекта 

СК Социальные компетенции
СК1 Навыки ведения деловых переговоров 
СК2 Навыки разработки и эффективной презентации инвестиционного проекта
СК3 Умение делегировать функции, полномочия и ответственность между участниками инвестиционно-

го проекта 
СК4 Умение выстраивать коммуникацию между участниками инвестиционного проекта и управлять ее эф-

фективностью
СК5 Владение приемами и методами управления персоналом при реализации проекта
СК6  Навыки организации групповых работ, коммуникаций по проекту, формирование команды проекта
СК7 Эмоциональный интеллект, лидерские качества
СК8 Владение методами обеспечения проекта персоналом: критические ресурсы, виртуальные команды, 

ресурсные календари, критерии и инструменты отбора членов команды проекта, методы проектной 
мотивации

Составлено авторами по материалам исследования

Таблица 2
Ожидаемые образовательные результаты и способы их измерения

Образовательный результат Способ измерения

Знать методологию, современные подходы и лучшие пра-
ктики управления проектами; экономику и управление 
предприятием

 – тестирование;
 – выполнение письменных заданий;
 – выполнение комплексного задания

Понимать особенности влияние макроэкономической си-
туации на формирование бизнес-среды и эффективность 
реализации проектов 

 – кейс (задание на анализ практической ситуации);
 – комплексное задание; 
 – практическая разработка

Демонстрировать готовность и способность разрабатывать 
конкурентную стратегию организации и портфель проек-
тов для ее реализации, разрабатывать бизнес-план, план 
управления и финансовую модель проекта

 – комплексное задание; 
 – практическая разработка;
 – защита бизнес-плана проекта;
 – наблюдение (в ходе выполнения учебных задач)

Использовать специализированные компьютерные про-
граммы, различные справочно-правовые системы и осу-
ществлять поиск необходимой информации для подготов-
ки и реализации инвестиционного проекта 

 – защита плана реализации и финансовой модели проекта;
 – деловая игра, деловая симуляция, прохождение компью-
терного тренажера;

 – оформление промежуточных результатов проекта;
 – наблюдение (в ходе выполнения учебных задач)

Демонстрировать навыки организации групповых работ, 
коммуникаций по проекту, формирования команды проекта

 – презентация рекомендаций по дальнейшей реализа-
ции проекта;

 – комплексное задание;
 – деловая игра, деловая симуляция;
 – кейс;
 – наблюдение (в ходе выполнения учебных задач)

Окончание табл. 1
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Образовательный результат Способ измерения

Владение приемами оценки и управления эффективностью 
реализации проектов; демонстрировать критическое мыш-
ление и отстаивать свою точку зрения

 – наблюдение (в ходе выполнения учебных задач);
 – собеседование;
 – защита проекта

Владение техниками эффективных презентаций и ведения 
переговоров, обеспечения проекта персоналом: критиче-
ские ресурсы, виртуальные команды, ресурсные календа-
ри, критерии и инструменты отбора членов команды про-
екта, методы проектной мотивации

 – деловая игра, деловая симуляция;
 – комплексное задание;
 – презентация рекомендаций по дальнейшей реализа-
ции проекта;

 – наблюдение (в ходе выполнения учебных задач);
 – собеседование

Составлено авторами по материалам исследования

Заключение

Таким образом, масштабирование процессов управления кадровым потенциалом организации в услови-
ях цифровой трансформации призвано обеспечить:

 – достижение стратегических приоритетов развития бизнеса посредством систематизации процессов 
управления изменениями в организации;

 – формирование благоприятного организационного климата;
 – комплексную мотивацию процессов повышения эффективности деятельности сотрудников;
 – адаптивную устойчивость организации конкурентным вызовам.
Анализ практики подготовки управленческих кадров для организаций народного хозяйства Российской 

Федерации с позиции масштабирования процессов управления кадровым потенциалом позволил нам опре-
делить приоритетные направления достижения эффективности процессов цифровой трансформации бизне-
са, в частности:

 – процессы внедрения профессиональных стандартов в организации должны быть ориентированы, пре-
жде всего, на достижение приоритетов развития бизнеса и иметь системный характер;

 – проекты, с которыми сотрудники организации участвуют в Президентской программе, должны быть 
значимыми с позиций влияния на стоимость бизнеса;

 – в процессы реализации проектной деятельности должны быть вовлечены профильные подразделе-
ния и ключевые специалисты организации;

 – проектная деятельность в организации должна обеспечивать учет, как отраслевой специализации, так 
и перспективных направлений, предусмотренных национальными и региональными проектами [3].

Одновременно с этим требуется дополнительное исследование вопросов разработки и реализации на-
циональных и региональных проектов и целевых программ, с позиций формирования механизмов мотива-
ции и привлечения бизнеса в данные проекты, формирования кадрового потенциала реализации проектов, 
как одного из основных направлений Программы подготовки управленческих кадров для организаций на-
родного хозяйства Российской Федерации.
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