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Аннотация
В научном исследовании авторами обоснована потребность преодоления дефицита высококвалифицированных специалистов в современных 
организациях. В статье представлены результаты анализа текущей ситуации на рынке труда.  Представлена сравнительная характеристи-
ка методов оптимизации использования ресурсов и создания системы подготовки и развития кадров, которые могут применять российские 
организации для преодоления дефицита высококвалифицированного персонала. Проведенное авторское исследование позволило разработать 
модель и механизм преодоления дефицита высококвалифицированных кадров на основе комплексного подхода (бионического подхода, шеринга 
компетенций и системы обучения), а также разработать программы по внедрению данных технологий в работу организаций. 

Ключевые слова: высококвалифицированный персонал, шеринг компетенций, бионический подход.

Abstract
In the scientific study, the authors substantiate the need to overcome the shortage of highly qualified specialists in modern organizations. The article presents the 
results of the analysis of the current situation on the labor market. A comparative characteristic of methods for optimizing the use of resources and creating a 
system for training and developing personnel that can be used by Russian organizations to overcome the shortage of highly qualified personnel is presented. The 
conducted author’s study made it possible to develop a model and mechanism for overcoming the shortage of highly qualified personnel based on an integrated 
approach (bionic approach, sharing of competencies and a training system), as well as to develop programs for the implementation of these technologies in the 
work of organizations.
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ЧУЛАНОВА О.Л.
Д-р экон. наук, профессор, профессор кафедры государственного и муниципального управления и 
управления персоналом, руководитель студенческого научного кружка «Инновационные техноло-
гии в управлении персоналом» кафедры государственного и муниципального управления и управ-
ления персоналом, ФГБОУ ВО «Сургутский государственный университет», г. Сургут

CHULANOVA O.L.
Doctor of Economics, Professor, Professor of the Department of State and Municipal Administration and 
Personnel Management, Head of the Student Scientific Circle Innovative Technologies in Personnel 
Management of the Department of State and Municipal Administration and Personnel Management, Surgut 
State University, Surgut

e-mail: chol9207@mail.ru

САВЧЕНКО А.Ю.
Студентка 3-го курса направление «Государственное и муниципальное управление», член студен-
ческого научного кружка кафедры государственного и муниципального управления и управления 
персоналом «Инновационные технологии в управлении персоналом», ФГБОУ ВО «Сургутский госу-
дарственный университет», г. Сургут

SAVCHENKO A.YU.
3rd year Student, Direction State and Municipal Administration, Member of the Student Scientific Circle of 
the Department of State and Municipal Administration and Personnel Management "Innovative 
technologies in personnel management, Surgut State University, Surgut

e-mail: savchenko_ayu@edu.surgu.ru

Актуальность. В условиях современной глобализации и 
перехода к цифровой экономике полезно преобразовать 
традиционные компании в технологические с использова-
нием моделей управления, обеспечивающих производитель-
ность, гибкость и автоматизацию. В условиях глобализации 
и стремительного технологического прогресса организации 
сталкиваются с необходимостью адаптации к новым вызо-

вам и возможностям, которые предоставляет цифровая эко-
номика. Интеграция цифровых технологий в бизнес-про-
цессы становится ключевым фактором повышения эффек-
тивности и конкурентоспособности компаний на рынке.  
В настоящее время остро стоит вопрос дефицита высокок-
валифицированного персонала практически во всех отра-
слях экономики. В нашем исследовании представлен автор-
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ский подход к устранению дефицита персонала с ключе-
выми компетенциями, оптимизации рутинной работы с 
применением различных нейросетевых инструментов и 
развитию талантов на основе нейросетевых инструментов.

Цель исследования — провести сравнительную характери-
стику способов решения проблемы нехватки высококвали-
фицированных специалистов и разработать механизм пре-
одоления дефицита высококвалифицированных кадров на 
основе комплексного подхода (бионического подхода, ше-
ринга компетенций и системы обучения).

Объект исследования — персонал современных органи-
заций. Предмет исследования — методы и инструменты пре-
одоления проблемы нехватки профессионалов с высоким 
уровнем квалификации. Методы исследования: анализ, син-
тез, обобщение, дедукция, индукция.

Научная новизна исследования заключается в разработке 
авторского механизма преодоления дефицита высококва-
лифицированных кадров на основе комплексного подхода 
(бионического подхода, шеринга компетенций и системы 
обучения) и механизма его использования.

Степень разработанности темы. Актуальность проблемы 
нехватки квалифицированных специалистов поднимается 
в трудах ряда авторов, таких как В.В. Бут, Б.М. Мусаева, 
А.А. Перетятько [1], Я.Д. Шуб, О.Ю. Труниной [2],  
Д.М. Шакироа, Н.Р. Гялизетдинова [3], Н.Б. Пикельнер [4], 
которые подтверждают значимость проблемы и необходи-
мость поиска решений. 

Концепция шеринга компетенций, как способа времен-
ного привлечения высококвалифицированных специали-
стов, исследована достаточно подробно в работах О.Л. Чу-
лановой [5], А.С. Красниковой [6], И.Н. Махмудовой,  
Н.В. Солововой [7]. Исследования Д.В. Чуланова [8] фоку-
сируются на интеграции шеринга компетенций в проектную 
деятельность, что особенно релевантно для потребностей 
современных организаций. Преимущества команд смешан-
ного типа, представляющих шеринг компетенций между 
консалтинговой компанией и её организацией-клиентом, 
исследует Н.А. Середа [9]

Значительный потенциал бионического подхода в теории 
рынка труда и занятости предположила в своем исследова-
нии Н.В Локтюхина [10]. В последние годы исследованием 
бионического подхода как способа оптимизации взаимо-
действия между людьми и технологиями в управлении про-
ектами занимались такие ученые, как О.Л. Чуланова,  
Е.В. Коновалова, Е.В. Куприянова [11]. Также есть работы 
крупных консалтинговых компаний BCG и Deloitte, посвя-
щенные взаимодействию персонала и технологий, биони-
ческим организациям и суперкомандам. Это направление 
является относительно новым и требует дальнейшего из-
учения. Изучение создания эффективной системы подго-
товки и развития компетенций в работах А.А. Лазаревой 
[12], К.В. Коптевой и Л.А. Афанасьевой [13] подчеркивает 
необходимость исследования лучших практик в области 
обучения кадров.

В наших более ранних публикациях мы представили ре-
зультаты теоретического исследования шеринга компетен-
ций как способ решения проблемы обеспечения высокок-
валифицированного персонала в организации и биониче-
ского подхода в работе с персоналом [14; 15].

Бионический подход в управлении персоналом можно 
рассматривать с нескольких сторон.
1.	 Бионический подход в управлении персоналом — это 

применение к управлению персоналом принципов при-
родных систем, таких как адаптация, самоорганизация и 
эволюция, для создания гибкий, устойчивых и эффек-
тивных организаций и команд.

2.	 Бионический подход в управлении персоналом — это 
такой способ управления кадрами в организации, при 
котором в работу HR-отдела внедряются современные 
технологии для того, чтобы создать эффект синергии от 
взаимодействия людей и технологий [16].

Основные принципы бионического подхода в управлении 
персоналом можно назвать следующие:
1)	 гибкость. Использование данного подхода позволяет 

организации легче и быстрее реагировать на изменения 
ее внешней и внутренней среды и приспосабливаться к 
ним;

2)	 делегирование полномочий. За счет применения биониче-
ского подхода в управлении персоналом появляется 
возможность передачи некоторых HR-функций совре-
менным технологиям, за счет чего HR-специалисты мо-
гут уделять больше внимания другим, требующим боль-
шего их внимания функциям;

3)	 разнообразие. В компании, применяющей данный под-
ход, поддерживаются различные точки зрения, суще-
ствуют различные каналы коммуникаций, что позво-
ляет ей быть более устойчивой и конкурентоспо-
собной;

4)	 совершенствование и обучение. Для организаций, ис-
пользующих бионический подход, характерно соз-
дание культуры обучения и развития, а также под-
держка обмена знаниями и опытом, система обратной 
связи;

5)	 сотрудничество. При применении бионического подхода 
происходит постоянное сотрудничество как сотрудников 
между собой для более успешной реализации каких-либо 
функций, так и сотрудников с технологиями;

6)	 устойчивость и восстановление. В компаниях, использу-
ющих данный подход, создаются условия, необходимые 
для того, чтобы работники эффективно выполняли свои 
функции. Например, программы поддержки, защита 
сотрудников от выгорания, обеспечение баланса между 
работой и личной жизнью и т.д. [17; 18].

Для соотношения эффективности методов преодоления 
дефицита высококвалифицированных кадров авторами ис-
следования была проведена сравнительная характеристика 
бионического подхода, шеринга компетенций и системы 
обучения (табл. 1).

Таблица 1
Сравнительный анализ бионического подхода, шеринга 

компетенций и системы обучения для преодоления дефицита 
высококвалифицированных кадров (разработано авторами)

Критерий Шеринг 
компетенций

Бионический 
подход

Система 
обучения

Эффективность Высокая, так как 
привлекаются 
эксперты с глу-
бокими знани-
ями и опытом, 
что позволяет 
быстро решать 
специфические 
задачи

Высокая, за счет 
синергии, ис-
пользование ИИ 
и других техно-
логий помогает 
находить более 
сложные реше-
ния и оптимизи-
ровать про-
цессы

Высокая в дол-
госрочной пер-
спективе, по-
скольку создает 
устойчивую базу 
знаний и навы-
ков внутри ком-
пании

Долгосрочность 
результатов 

Краткосрочные. 
Зависимость от 
внешних ресур-
сов, ограничен-
ный вклад в 
развитие внут-
ренних компе-
тенций

Приводит к дол-
госрочным улуч-
шениям в про-
изводительно-
сти и 
инновационном 
развитии благо-
даря интегра-
ции с техноло-
гиями 

Развитие внут-
ренних компе-
тенций, повыше-
ние лояльности, 
формирование 
устойчивого ка-
дрового ре-
зерва
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Критерий Шеринг 
компетенций

Бионический 
подход

Система 
обучения

Стоимость Средняя: оплата 
для внештатных 
специалистов, 
может быть по-
часовой либо 
проектной, и за-
траты на коор-
динацию ко-
манд 

Первоначаль-
ные инвестиции 
в технологии 
могут быть зна-
чительными, но 
долгосрочные 
выгоды от повы-
шения эффек-
тивности могут 
оправдать за-
траты

Может быть зна-
чительной из-за 
затрат на обуче-
ние и развитие 
сотрудников, но 
потенциально 
оправданной в 
будущем

Гибкость Высокая, по-
скольку можно 
легко адаптиро-
вать команду 
под конкретные 
проекты и за-
дачи

Высокая, по-
скольку исполь-
зование техно-
логий в работе 
команд позво-
ляет быстрее 
анализировать 
данные и при-
нимать решения

Низкая на на-
чальном этапе, 
так как требует 
времени для 
разработки про-
грамм обучения 
и адаптации со-
трудников

Скорость вне-
дрения

Быстрая, так как 
эксперты могут 
быть привле-
чены на корот-
кий срок для ре-
шения кон-
кретных 
вопросов

Средняя, так как 
внедрение тех-
нологий требует 
времени, воз-
можно измене-
ние процессов, 
а также адапта-
ции сотрудни-
ков

Низкая, по-
скольку требу-
ется время на 
разработку про-
грамм, органи-
зацию обучения

Влияние на 
культуру

Может вызвать 
недовольство у 
штатных сотруд-
ников. Необхо-
дима прозрач-
ность и возмож-
ность учиться у 
экспертов

Может вызвать 
страх потери 
работы. Необхо-
дима коммуни-
кация, объясне-
ние преиму-
ществ, обучение 
работе с ИИ

Способствует 
культуре обуче-
ния и развития, 
повышение мо-
тивации, вовле-
ченности, ло-
яльности со-
трудников

Риски Утечка инфор-
мации, кон-
фликты в ко-
манде, слож-
ность контроля 
качества работы 
внешних экс-
пертов 

Сложность ин-
теграции ИИ в 
процессы, необ-
ходимость пере-
обучения, со-
противление из-
менениям, 
необходимость 
защиты данных

Уход обученных 
сотрудников, 
неэффектив-
ность обучения, 
сложность 
оценки резуль-
татов

Таким образом, сопоставляя методы по различным кри-
териям, можно выявить их основные достоинства и недо-
статки:
1)	 шеринг компетенций подходит для быстрого решения 

специфических задач с высокой эффективностью, но с 
большой вероятностью может привести к зависимости 
от внешних экспертов;

2)	 бионический подход помогает компаниям развиваться 
и повышать эффективность работы, но требует значи-
тельных инвестиций в технологии и обучение персонала;

3)	 формирование системы обучения является стратегиче-
ским подходом для долгосрочного развития компании, 
но требует значительных вложений и ресурсов на на-
чальном уровне.

В ходе исследования была разработана авторская модель 
преодоления дефицита высококвалифицированных кадров, 
основанная на интеграции методов, применяемых различ-
ными организациями, и подходов, предложенных в нашем 
исследовании [14] 

Для успешной реализации комплексного подхода авто-
рами были разработаны программы внедрения шеринга 

компетенций (рис. 2), бионического подхода (рис. 3) и сис-
темы обучения (рис. 4) в деятельность организации.

 
Рис. 1. Программа внедрения шеринга компетенций в деятельность 

организации (разработано авторами)

 

Рис. 2. Программа внедрения бионического подхода в деятельность 
организации (разработано авторами)

 

Рис. 3. Программа внедрения системы обучения и подготовки кадров в 
деятельность организации (разработано авторами)

Результатом успешного использования комплексного под-
хода является создание системы, обеспечивающей посто-
янное пополнение и развитие кадрового резерва. Механизм 
использования комплексного подхода представлен на рис. 4. 
Организация, применяющая комплексный подход в своей 
деятельности, получает возможность повысить качество 
предоставляемых услуг, привлечь и удержать лучших талан-
тов, укрепить свои конкурентные позиции на рынке и обес-
печить устойчивое развитие в долгосрочной перспективе.

Окончание табл. 1
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Рис. 5. Механизм использования комплексного подхода (бионического 
подхода, шеринга компетенций и системы обучения) (разработано авторами)

Таким образом, в данном исследовании были рассмотрены 
и проанализированы основные технологии преодоления 
дефицита высококвалифицированных кадров, применяемых 
современными российскими организациями.

В целях оптимизации использования имеющихся ресур-
сов, компании применяют следующие стратегии:
1)	 привлечение внештатных специалистов из соответству-

ющих областей, обладающих глубокими знаниями и 
опытом, для временного сотрудничества;

2)	 формирование смешанных команд из штатных сотруд-
ников организации-клиента для выполнения проектов;

3)	 сотрудничество с экспертами и преподавателями обра-
зовательных учреждений, обладающими обширными 
знаниями и опытом;

4)	 интеграция человеческого труда с современными техно-
логиями.

Для создания системы воспроизводства кадров компании 
разрабатывают образовательные программы, направленные 
на студентов и специалистов, желающих пройти переобучение.

Проблема дефицита кадров требует не одностороннего 
решения, а комплексного подхода, охватывающего как оп-
тимизацию существующих ресурсов, так и инвестиции в 
будущее поколение. Причем наибольший эффект достига-
ется не просто суммированием отдельных подходов, а их 
синергетическим воздействием: автоматизация рутинных 
задач (бионический подход) высвобождает время для реше-
ния более сложных задач, которые, в свою очередь, могут 
быть решены с привлечением экспертов (шеринг компетен-
ций). Одновременно организация инвестирует в подготовку 
будущих специалистов, формируя кадровый резерв и обес-
печивая долгосрочную перспективу развития. Представлен-
ная в работе модель, механизм и программы по внедрению 
комплексного подхода могут стать основой для разработки 
стратегии управления персоналом в организациях. 

В настоящее время исследование продолжается. Рассмат-
риваются возможности конкретных нейросетевых инстру-

ментов в оптимизации работы персонала и развитии талан-
тов. Результаты исследования будут представлены в плани-
руемых публикациях.

Исследование выполнено за счет гранта Российского науч-
ного фонда № 25-28-20474, https://rscf.ru/project/25-28-20474 
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