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Аннотация
Несмотря на  активные дискуссии в  отношении положительных и  отрицательных эффектов цифровизации становится очевидным не-
прерывное и нарастающее формирование и развитие цифровой экосистемы как организаций, так и экономики в целом. Цифровые техноло-
гии и инструменты трансформировали почти все функциональные направления современной системы управления персоналом. В связи с этим 
намного более актуальными становятся вопросы не принятия, а адаптации и эффективного использования цифровой среды персоналом. 
Статья посвящена вопросам формирования цифровой корпоративной культуры и исследованию ее влияния на вовлеченность персонала 
в ежедневные рабочие процессы. Представленные в статье выводы основываются не только на национальных экспертных опро сах, но и на ре-
зультатах исследований крупных российских компаний на  предмет эффективного использования персоналом цифровых инструментов 
в решении рабочих задач. 

Ключевые слова: цифровизация, цифровая корпоративная культура, диджитализация, цифровые стратегии, цифровые технологии, ин-
струменты, удовлетворенность.

Abstract
Despite active discussions regarding the positive and negative effects of digitalization, the continuous and growing formation and development of the digital 
ecosystem of both organizations and the economy as a whole becomes apparent. Digital technologies and tools have transformed almost all functional areas 
of the modern personnel management system. In this connection, the issues of not accepting, but adapting and effectively using the digital environment 
by personnel are becoming much more relevant. The article is devoted to the formation of a digital corporate culture and the study of its influence on the 
involvement of personnel in daily work processes. The conclusions presented in the article are based not only on national expert surveys, but also on the 
results of author’s research of large Russian companies on the use of digital tools by staff in solving work tasks.
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высокие технологии, сколько персонал, обладающий соот­
ветствующими компетенциями работать с новыми техно­
логиями, в том числе информационными. Освоение новых 
компетенций и их успешное применение на практике за­
висят от такой категории, как вовлеченность. 

В данном исследовании представлены в основном практи­
ческие результаты. Однако стоит отметить, что проведенный 
контент-анализ дефиниции «вовлеченность персонала» по­
казал, что в ретроспективном контексте понятие вовлечен­
ности разными авторами трактовалось по-разному. Обобщив 
подходы, можно сделать вывод, что под вовлеченностью 
в основном понимается эмоциональное, интеллектуальное 
и физическое состояние, которое мотивирует персонал вы­
полнять свои обязанности с максимальной отдачей. Вовле­
ченность выступает наивысшим уровнем приверженности 
человека к компании, когда сотрудник стремится работать 
как можно эффективнее.

В исследованиях российских авторов отмечается, что во­
влеченность невозможно закрепить в должностных инструк­
циях, так как это понятие сопряжено с инициативностью, 
творческим подходом, желанием выходить за рамки долж­
ностных обязанностей для достижения корпоративных це­
лей [1, с. 7]. 

Практические наблюдения показывают, что вовлечен­
ность персонала трансформируется под влиянием цифро­
визации, как и все функциональные подсистемы управ­
ления персоналом. Цифровизация все больше влияет на все 
сферы управленческой деятельности и становится ее есте­
ственным этапом. Цифровая трансформация организаций 
во многом меняет уровень технологического развития, кор­
поративную культуру организации. В связи с этим уровень 
развития организации в  области цифровых технологий 
можно рассмотреть как фактор роста вовлеченности со­
трудников. 

Цифровизацию целесообразно исследовать в контексте 
управления человеческими ресурсами как создание целос­
тных технологических сред «обитания» (экосистем, плат­
форм), в рамках которых пользователь мог бы создавать для 
себя нужное ему дружественное окружение (технологиче­
ское, инструментальное, методическое, документальное, 
партнерское и т.п.), чтобы решать уже не отдельные задачи, 
а классы задач. 

Компанию развивают сервисы по предоставлению он­
лайн-услуг, электронные платежи, интернет-торговлю, кра­
удфандинг, электронную торговлю и т.д. В связи с чем как 
персонал, так и потребители товаров и услуг обязаны осва­
ивать и использовать новые знания и цифровые компетен­
ции. Греф Г. назвал специалистов цифровой экономики 
Т-лидерами [5, с. 86].

На рис. 1 представлен наш подход к использованию циф­
ровизации как необходимого условия формирования вовле­
ченности персонала в современных организациях, позволяя 
осуществлять развитие организации в инновационном, со­
циальном и экономическом аспектах. 

Уровень цифровизации и диджитализации при присоедине-
нии HR-аналитики необходимо рассматривать как отдельное 
условие роста вовлеченности сотрудников в современных ком-
паниях. 

На вовлеченность сотрудников влияет множество фак­
торов и причин. Данные факторы могут снижать или при 
правильном управлении повышать вовлеченность сотруд­
ников, что положительно отражается на итоговых финансо­
вых результатах компании. Вовлеченность зависит не только 
от условий труда, но и от взаимоотношений сотрудников 
с руководителем и коллегами, включенности их в комму­
никационные каналы [6, 7]. Российские авторы отмечают, 

Введение
Цифровизация экономики на  всех уровнях принятия 

управленческих решений является уже состоявшимся фак­
том. В связи с этим дискуссия в контексте необходимости 
интеграции цифровых инструментов в ключевые бизнес-
процессы должна перейти в более конструктивный диалог, 
направленный не на отрицание этого процесса, а на иссле­
дование социальных и экономических эффектов цифрови­
зации с целью фиксирования положительных характеристик 
и нивелирования отрицательных. Учитывая активную циф­
ровизацию всех функциональных подсистем системы управ­
ления персоналом, становится актуальным исследование 
влияния этих процессов на вовлеченность персонала, ре­
зультативность их деятельности, на привлечение, развитие 
и раскрытие скрытого потенциала сотрудников, которые 
являются главным стратегическим резервом повышения 
конкурентоспособности и конкурентоустойчивости совре­
менных компаний. 

Целью исследования является определение положитель­
ных и отрицательных социально-экономических эффектов 
цифровизации на вовлеченность персонала в рабочие биз­
нес-процессы и на систему управления персоналом в целом 
для формирования эффективных инструментов закрепления 
и тиражирования положительного опыта цифровизации 
и нивелирования отрицательных характеристик.

Предметом исследования выступают цифровая корпора­
тивная культура и цифровые инструменты повышения во­
влеченности персонала в современных организациях.

Для достижения поставленной цели необходимо после­
довательно решить следующие задачи: определить понятие 
«вовлеченность персонала» в условиях цифровизации, ис­
следовать влияние цифровой корпоративной культуры 
на вовлеченность персонала, сформулировать перспективы 
развития цифровизации в сфере управления персоналом.

Гипотеза научно-практического исследования заключа­
ется в следующем: формирование и развитие цифровой 
корпоративной культуры является необходимым условием 
роста уровня вовлеченности персонала в современных ком­
паниях, функционирующих в условиях непрерывных техно­
логических перемен и цифровизации экономики.

Научная новизна исследования состоит в авторском под­
ходе к формированию вовлеченности персонала в условиях 
цифровой экосистемы управления персоналом и цифровой 
корпоративной культуры. 

Методологическая основа и методы исследования. Теоре
тической и методологической основами исследовательской 
работы стали статьи отечественных и зарубежных ученых. 
Методы, используемые в статье: системный и функциональ­
ный подходы, аналитический, графический, статистический 
методы, а также анкетирование и опрос.

Теоретическая значимость исследования заключается 
в развитии современного подхода к формированию вовле­
ченности, уточнение и дополнение данной категории но­
выми характеристиками, связанными с цифровой корпора­
тивной культурой. 

Практическая значимость заключается в тиражировании 
положительной практики формирования цифровой корпо­
ративной культуры и цифровой экосистемы управления 
персоналом как необходимого условия повышения вовле­
ченности персонала в современных организациях.

Теоретико-методологическая 
основа исследования
В настоящее время становится очевидным, что лидирую­

щие позиции компаниям позволяют занимать не столько 
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что современный руководитель должен быть способен 
инициировать внедрение и использование перспективных 
информационных систем и технологий практически во всех 
реализуемых бизнес-процессах своей компании [18]. 

Мэлани Галант и Дэвид Зингер отмечали, что к проблеме 
вовлеченности сотрудников необходимо подходить как 
к процессу. Это процесс, который начинается с определе­
ния правильных показателей производительности, про­
яснения ожиданий, целей для этих ожиданий и, наконец, 
возможностей развития для каждого сотрудника [3].

В связи с этим важно выделить, что цифровая корпора
тивная культура позволяет увеличивать скорость и доступ-
ность распространения корпоративной информации и зна-
ний, что напрямую отражается на вовлеченности персонала. 

Особенно актуален этот акцент для организаций с  фи­
лиалами. 

Под цифровой корпоративной культурой понимают сис­
тему ценностей, убеждений и наращиваемых компетенций, 
основных паттернов поведения сотрудников, ориентирован­
ных на высокий уровень использования информационных, 
информационно-коммуникационных и цифровых техноло­
гий для решения профессиональных задач. Цифровая кор­
поративная культура позволяет специалисту по управлению 
персоналом быстрее выстраивать траекторию удовлетворен­
ность — лояльность — вовлеченность — сопричастность. 

Можно выделить три типа цифровых инициатив, которые 
необходимо использовать в работе с вовлеченностью сотруд­
ников (рис. 2).

Является ли цифровизация 
эффективным инструментом 

вовлеченности
НетДа

социальный 
аспект

инновационный 
аспект

экономический 
аспект

Геймификация бизнес-процессов

HRIS HURMA

Мобильность

Новые роли HR

Корпоративная культура

Командообразование

Сокращение текучести

Производительность персонала 

HR-метрики 

Рис. 1. Цифровизация как фактор роста вовлеченности

Источник: составлено авторами по материалам исследования.

Внутреннее сотрудничество:

Сотрудники связаны 
и сотрудничают друг с другом 
и руководством 

Цифровые/социальные 
возможности

Сотрудники имеют 
возможность использовать 
цифровые и социальные 
каналы как часть общей работы

Сотрудники — адвокаты бренда

Сотрудники размещают посты 
о компании в соц. сетях

Внутреннее сотрудничество

Цифровые/социальные 
возможности

Сотрудники

Рис. 2. Ключевые типы цифровых стратегий работы с вовлеченностью сотрудников

Источник: составлено авторами по материалам [4].
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Стоит обратить внимание, что формирование цифровой 
корпоративной культуры и цифровой экосистемы управления 
персоналом в целом позволяют усилить действие всех этих 
стратегий работы с вовлеченностью. 

Многие российские авторы отмечают разные преимуще-
ства от использования искусственного интеллекта, цифро-
вых технологий и инструментов, особенно в части освобож-
дения персонала от рутинных операций, в сводке, группи-
ровке и обработке больших массивов данных, оптимизации 
фондов рабочего времени и т.д. [9, 10, 11, 12, 13]. Основные 
преимущества цифровизации в управлении персоналом 
представлены в табл. 1.

Таблица 1 
Преимущества цифровизации в управлении 

персоналом
№ п/п Преимущества Описание

1 Оптимизация рабо-
чего процесса

освобождение сотрудников от рутин-
ных задач, гибридная форма занятости

2 Консолидация, систе-
матизация данных

обеспечение их объективности и до-
ступности

3 Автоматизация HR-
системы [2]

Использование различных программ 
в HR-сфере: E-Sta�  Рекрутер, SAP, БОСС-
Кадровик, Oracle и т.д.

4 Ускорение процессов Ускоряется обработка информации, ско-
рость принятия решений. 

5 Оптимизация затрат Снижаются затраты на управление пер-
соналом, поскольку многие рутинные 
операции могут быть выполнены в ав-
томатическом режиме, например, по-
средством искусственного интеллекта.

6 Снижение текучести 
кадров

Используя цифровую HR-аналитику, 
можно выявлять производительность 
сотрудников, их компетенции, онлайн 
принимать решения, проводить 
опросы, определять взаимоотношения 
с коллегами и т.д.

Источник: составлено авторами по материалам исследования.

Безусловно, помимо преимуществ у цифровизации есть 
и недостатки, о которых не стоит забывать, принимая ре-
шения в области управления персоналом. Самые большие 
опасения общества заключаются в росте безработицы за счет 

вытеснения ряда профессий искусственным интеллектом, 
повышение интенсивности и напряженности труда, зави-
симость от технологий и т.д. Однако многие недостатки, 
формулируемые в современных публикациях, можно отнести 
к институциональным и когнитивным ловушкам. Более глу-
бокое изучение данного вопроса позволяет сделать вывод, 
что под влиянием цифровизации меняется структура рынка 
труда, одни профессии сменяются другими, появляется по-
требность на опережающие цифровые компетенции. Все это 
лишь еще больше актуализирует профессию специалиста 
по управлению персоналом, в задачу которого будет входить 
при формировании цифровой корпоративной культуры закреп-
ление положительных социально-экономических эффектов 
и нивелирование отрицательных последствий. 

ИССЛЕДОВАНИЕ УРОВНЯ ЦИФРОВИЗАЦИИ 
HR-ФУНКЦИЙ В РОССИЙСКИХ КОМПАНИЯХ

Технологии очень быстро меняют подходы, отношения 
и процессы работы. На рис. 3 представлены компании, ко-
торые эксперты SAP и Deloitte исследовали на предмет 
цифровизации в области управления персоналом в России. 
В исследовании приняли участие 434 компании различных 
отраслей.

При анализе индекса цифровизации российских компа-
ний было выявлено, что он ниже по сравнению с зарубеж-
ными, что отражает стадию фрагментарной автоматизации. 
У российских компаний он равен 1,84, в то время как в за-
рубежных компаниях он достигает 2,08. Несмотря на ак-
тивно развивающиеся технологии, лишь 9% компаний 
в России находятся на стадии зрелой автоматизации, а на 
стадии «бумажного HR» находятся еще 25% компаний. В от-
личие от зарубежных компаний ни одна российская ком-
пания не соответствует стадии «интеллектуальный HR».

В ходе исследования эксперты определили текущее со-
стояние, последующие шаги и основные барьеры для транс-
формации бизнеса участников рассмотренных отраслей 
экономики. Среди главных выводов исследования можно 
выделить следующие.

 ¤ Традиционно отрасли сегмента B2C демонстрируют бо-
лее высокий уровень цифровой зрелости по сравнению 

Рис. 3. Распределение респондентов в исследовании по уровню их цифровизации по отраслям

Источник: составлено по материалам.
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с B2B за счет быстрой адаптации технологий в условиях 
конкурентного потребительского рынка.

 ¤ В настоящее время российские компании сформи-
ровали свое видение цифровой стратегии и осознали 
важность реализации технологий для повышения про-
изводительности труда. 

 ¤ В 2021–2022 гг. первоочередной задачей для большин-
ства компаний в России было эффективное внедре-
ние цифровых инициатив в процессы взаимодействия 
с клиентом и операционную деятельность.

В исследовании были выделены отрасли, которые наи-
более цифровизированы, представлены в табл. 2.

Таблица 2 
Уровень зрелости по отраслям

1,5–1,7 балла 1,7–1,9 балла 1,9–2 балла 2 + балла

Финансы 
и банки

Нефть и газ Розница Металлургия 
и горная добыча

Энергетика Профессио-
нальные услуги

FMCG / Фарма ИТ / Телеком

Строительство Производство Медиа / Интернет / 
E-com

Образование Транспорт / 
логи стика

Другое

Источник: составлено авторами по материалам.

2 + отмечены отрасли-лидеры по внедрению лучших практик 
по цифровому управлению персоналом. 

По итогам исследования можно выделить и основные 
барьеры, препятствующие цифровизации системы управ-
ления персоналом в российских компаниях. Во-первых, это 
неготовность самих руководителей менять подходы к ра-
боте, во-вторых, ограниченность бюджетов и, в-третьих, 
самое главное — дефицит сотрудников с перспективными 
цифровыми компетенциями. 

Российские компании оценивают свой уровень цифровой 
зрелости (Digital IQ) на 2,8 балла из 5. Такие данные 2 фев-
раля 2021 г. представили компании Abbyy и PwC по итогам 
совместного исследования «Digital IQ 2020», проведенного 
среди представителей крупного бизнеса.

РЕЗУЛЬТАТЫ АВТОРСКИХ ИССЛЕДОВАНИЙ
В ходе нашего исследования было опрошено 124 респон-

дента, работающих в различных компаниях, таких как МТС, 
OZON, ООО «Крокус», «Донко», фитнес-студия «SportsArt» 
и т.д., на предмет использования в профессиональной дея-
тельности информационных технологий и цифровых ин-
струментов.

Портрет респондентов: возраст 19–30 лет, 45,8% респон-
дентов имеют высшее образование, 33,3% — неоконченное 
высшее и 20,9% — среднее специальное и среднее профес-
сиональное образование. 

Степень информированности о политике компании, стра-
тегии, миссии, целях у сотрудников высокая, так как 63% 
респондентов ответили утвердительно на вопрос «Зна-
комы ли Вы с политикой компании?», 37% ответили, что, 
скорее, да. На рис. 4 отражены результаты опроса на удов-
летворенность организационным климатом в компании.

43% сотрудников представленных компаний удовлетво-
рены организационным климатом, особенно в аспекте ком-
муникаций, 38% — скорее, удовлетворены, а вот 20% со-
трудников, скорее, недовольны или выразили абсолютное 
недовольство (4%). На рис. 5, 6, представлено процентное 

распределение ответов респондентов по удовлетворенности 
аспектами организации труда и созданными возможностями 
профессионального развития.

Рис. 4. Удовлетворенность организационным климатом в компании

Источник: составлено авторами по материалам исследования.

Рис. 5. Удовлетворенность организацией труда

Источник: составлено авторами по материалам исследования.

Рис. 6. Возможность самореализации и развития

Источник: составлено авторами по материалам исследования.

Таким образом, 75% сотрудников удовлетворены органи-
зацией труда, 82% видят возможности для развития в ком-
пании и 18%, скорее, не видят, что требует корректировки. 
Представляются особенно важными ответы респонден-
тов на вопросы по использованию цифровых технологий 
(рис. 7, 8).

На вопрос об использовании цифровых технологий 100% 
сотрудников ответили, что в той или иной мере это делают 
для решения профессиональных задач.

Для повышения эффективности работы все опрошенные 
считают необходимым внедрение новых цифровых техно-
логий, проявляют интерес к инновациям в трудовой дея-
тельности, а также считают необходимостью обучение циф-
ровым технологиям для персонального роста (рис. 9, 10).
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По вопросам применения цифровых технологий 62,5% 
сотрудников консультируют своих коллег, 33,3% — не кон­
сультируют и 4,2% безразлично к этому относятся (рис. 10).  

Рис. 7. Использование современных цифровых технологий 
в повседневной деятельности

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

Рис. 8. Необходимость внедрения новых цифровых технологий 
для повышения эффективности работы персонала

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

Рис. 9. Интерес респондентов к инновациям в трудовой деятельности и оценка необходимости 
обучения цифровым технологиям для профессионального роста

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

Рис. 10. Консультация своих коллег по вопросам применения инновационных технологий

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

В процессе работы специальными мессенджерами 
 поль зуются 95,8% анкетируемых и лишь 4,2% не ис­
  пользуют.

Рис. 11. Использование в работе специальных мессенджеров

Источник: составлено авторами по материалам исследования .



77

МОЛОДОЙ УЧЕНЫЙ

Удаленный доступ к корпоративным программам имеют 
58,3% сотрудников и не имеют 41,7%. 

Большее количество опрошенных, а именно 87,5%, не уча­
ствуют в разработке цифровых продуктов и лишь 12,5% при­
нимают участие. Ответ на этот вопрос ожидаемый, так как 

большинство сотрудников просто пользователи информа­
ционных продуктов.

Для анализа итога оценки вовлеченности в использова­
ние цифровых технологий в анкете используется шкала 
Лайкарта (табл. 3, 4).

Рис. 12. Использование каких-либо обучающих онлайн-ресурсов интернета

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

Рис. 13. Предоставление организацией лицензии для работы с ПО

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

Рис. 14. Участие в разработке цифровых продуктов

Источник: составлено авторами по материалам исследования .

Таблица 3 
Ранги опросника на основе шкалы Лайкарта

№ п/п Вариант ответа Оценка

1 Да 5
2 Скорее, да, чем нет 4
3 Скорее, нет, чем нет 3
4 Нет 2
5 Мне все равно 1

Таблица 4 
Шкала вовлеченности в использование цифровых технологий

№ п/п Статус Средняя оценка по ответам

1 Активно вовлечен 49-60
2 Вовлечен 37-48
3 Нейтрален 25-36
4 Не вовлечен 13-24
5 Активно не вовлечен 1-12
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По итогам оценки анкеты было выявлено, что 33,3% явля­
ются вовлеченными, 66,7% — активно вовлеченными в ис­
пользование цифровых технологий. 

Исходя из полученных данных, можно сделать вывод, что 
в настоящее время использование современных технологий 
оказывает большое влияние не только на производитель­
ность труда работников, но и на их вовлеченность в работу 
и лояльность к компании. При этом влияние взаимное: 
как цифровизация влияет на вовлеченность, так и вовле­
ченность инициирует поиск более эффективного способа 
выполнения работ, что возможно посредством цифровых 
инструментов.

Таким образом, 74% респондентов абсолютно согласны 
с тем, что цифровизация положительно влияет на оптими­
зацию рабочих процессов в компании, 26% респондентов 
ответили, что, скорее, согласны с данным утверждением. 
70,8% опрошенных специалистов считают, что цифровая 
корпоративная культура существенно влияет на результаты 
деятельности всей компании. 29,2%, скорее, согласны с важ­
ностью цифровой корпоративной культуры. Некоторые 
авторы отмечают, что именно организационная культура 
может способствовать снижению последствий техностресса 
от использования цифровых инструментов [8, с. 20]. 

В связи с этим цифровую корпоративную культуру необхо-
димо рассматривать как важный объект управления. Все рес-
понденты считают, что цифровизация положительно влияет 
на оптимизацию рабочих процессов в компании. В настоящее 
время все сотрудники считают необходимым внедрение циф-
ровой корпоративной культуры в свою организацию. 

Заключение

Полученные результаты исследования демонстрируют 
большую актуальность и востребованность цифровых тех­
нологий в рабочих процессах современных специалистов. 
Данные результаты могут быть дополнены теорией поколе­
ний. Представители поколения Z развиваются в условиях 
постоянных перемен с большим индексом неопределен­
ности, в так называемом BANI-мире. Это поколение ро­
дившихся начиная с 1997 г., воспринимают технологиче­
ские изменения достаточно позитивно, гибко реагируют 
на большие объемы информации и постоянные обновления, 
быстро приспосабливаются к цифровым переменам, умеют 
выделять главное из полученной информации. Поколение, 
которое выросло в условиях развивающихся технологий, 
доступности информации и постоянном использовании 
мессенджеров, уже не сможет обойтись без цифровых ин­
струментов, их не получится вернуть к рутинному бумаж­
ному документообороту. Последующие поколения будут 
еще более технологичными и цифровыми. В связи с этим 
системы управления персоналом должны быть ориентированы 
на создание, развитие и поддержание цифровой корпоративной 
культуры как необходимого условия для роста вовлеченности 
и результативности труда сотрудников.

Очевидно и дальнейшее развитие удаленных форматов 
работы. У современных компаний еще более актуальными 
становятся вопросы формирования централизованной си­
стемы обмена, хранения и использования данных, а также 
необходимость виртуального контроля за работой. 

Ключевыми навыками становятся именно цифровые, ко­
торые гарантируют достижение целей компании в условиях 
«волатильности и нестабильности бизнеса». Использование 
сервисов и приложений автоматизации HR можно запечат­
леть в рамках уже почти всех функциональных подсистем 
системы управления персоналом (планирование и smart-
маркетинг, подбор и отбор персонала, обучение и развитие 

персонала, кадровое делопроизводство, оценка и аттестация 
персонала, мотивация, стимулирование и оплата труда, HR-
брендинг и т.д.).

Учитывая ориентацию на цифровизацию систем управ­
ления персоналом, большой запрос будет отмечаться 
на микрообучение с фокусировкой на конкретные резуль­
таты обучения, гранулированность контента, мультифор­
матность и мультиплатформенность, на ускорение приме­
нения искусственного интеллекта, алгоритмов машинного 
обучения, VR-технологий, позволяющих создавать эффект 
погружения (иммерсивность), технологий дополненной ре­
альности (AR).
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Мануйленко В.В., Ермакова Г.А.

Оценка интеллектуального капитала российских корпораций
Монография. — М.: Проспект, 192 с. 

В монографии предложен современный научно обоснованный инструментарий комплексной оценки интел-
лектуального капитала корпораций в системе их финансового менеджмента, включающий инструментарий 
рейтинговой финансовой и нефинансовой оценки интеллектуального капитала, модель стратегической 
оценки человеческого капитала в перспективе на основе специального авторского программного продукта. 
Для руководителей высшего и среднего звена финансового менеджмента, научных, финансовых работников, 
преподавателей, аспирантов, магистров, бакалавров финансово-экономических направлений высших 
учебных заведений. Отдельные теоретико-методологические результаты исследования применяют в ка-
честве учебно-методического материала при преподавании финансовых дисциплин, в том числе по оценке 
и оценочной деятельности, а также при переподготовке и повышении квалификации работников финан-
совой и оценочной деятельности и др.




