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Аннотация. Резкие изменения, происходящие в мире в последнее десятилетие, 
усугубили множество проблем современной Российской экономики, в частности проблему 
дефицита человеческих ресурсов в различных отраслях народного хозяйства. Учитывая 
отрицательные миграционные потоки и большую инертность системы воспроизводства 
кадров, для поддержания текущего состояния экономики и обеспечения критически важных 
объектов человеческими ресурсами необходимо применение новых механизмов 
перераспределения человеческих ресурсов на время перенастройки системы воспроизводства 
кадров и изменения миграционных потоков. 

В статье предлагается модель компетенций, основная задача которой заключается  
в предварительном отборе кандидатов, подходящих для выполнения требуемых задач  
в условиях дефицита человеческого ресурса. Модель может быть использована в различных 
кадровых информационных системах для формирования предварительных списков кандидатов 
на должности, тем самым сокращая время первичного подбора персонала. 
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Abstract. The drastic changes taking place in the world in the last decade have aggravated many 
problems of the modern Russian economy, in particular the problem of shortage of human resources  
in various sectors of the national economy. Given the negative migration flows and the great inertia  
of the personnel reproduction system, to maintain the current state of the economy and provide 
personnel resources for critical facilities, it is necessary to use new mechanisms for the redistribution  
of human resources during the reconfiguration of the personnel reproduction system and changes  
in migration flows. 

In this paper, a competence model is proposed, the main task of which is the preliminary 
selection of candidates suitable for performing the required tasks in conditions of lack of human 
resources. The model can be used in various personnel information systems to generate preliminary  
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lists of candidates for positions, thereby reducing the time of initial selection of candidates for 
various positions. 
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Введение 
 

Современный мир характеризуется быстрым развитием и внедрением новых 
технологий в хозяйственную деятельность, что требует активного изменения структуры 
распределения человеческих ресурсов и обновления квалификаций рынка труда. 
Обеспечение баланса человеческих ресурсов между потребностью экономики  
и предложением рынка труда является важной задачей в функционировании  
государства [1, 2]. 

В настоящее время в России продолжает отмечаться дефицит человеческих ресурсов 
для различных отраслей. Данная проблема широко освящена в научной литературе. 
Некоторые исследователи отмечают основными факторами, приведшими к текущей 
ситуации, возникший дисбаланс системы воспроизводства кадров и деградацию 
обрабатывающей промышленности в конце 90-х гг. XX в. [3, 4]. Однако все исследователи 
сходятся на том, что проблема кадрового дефицита является серьёзной проблемой, 
требующей внимания. 

Во втором десятилетии XXI в. Российская Федерация столкнулась с рядом вызовов, 
которые еще более усугубили проблему кадрового голода. В период 2020–2021 гг., во времена 
пандемии, снизился поток мигрантов, которые в основном занимались неквалифицированной 
работой, но доля их участия была достаточно высока. С началом военного конфликта на юго-
западе страны в феврале 2022 г. и последующая в сентябре частичная мобилизация ускорили 
отток экономически активного населения из страны. Таким образом, проблема, истоки которой 
лежат в 90-х гг. XX в., актуальна и в настоящее время. 

Учитывая сложившуюся ситуацию, где с одной стороны, растет потребность  
в человеческих ресурсах, необходимых для выполнения программ импортозамещения,  
и их нехватки, усугубившейся за прошедшие десятилетия, с другой – необходимы новые 
подходы к распределению человеческих ресурсов, которые позволят компенсировать 
большую инертность системы воспроизводства кадров и дадут время на восстановление 
положительных миграционных потоков.  

Целью данной статьи является поиск механизма позволяющего обеспечить временное 
перераспределение человеческих ресурсов в отраслях народного хозяйства, необходимых 
для запуска и поддержки критически важных предприятий, а также способствовать 
переквалификации сотрудников, нуждающихся в этом. 

 
Модели и методы исследования 

 

Механизм перераспределения человеческих ресурсов основан на типовом процессе 
отбора кадров, который в упрощенном виде присутствует на каждом предприятии, 
выполняется кадровой службой и при необходимости привлеченными специалистами.  
На процесс отбора кадров влияет множество факторов, главным из которых является 
квалификация кандидата. Из всего множества найденных кандидатов специалистам кадровой 
службы предстоит отобрать наиболее подходящего. Источником требований к квалификации 
является рассматриваемая должность и круг обязанностей, который необходимо выполнять 
сотруднику (рис. 1). 
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Рис. 1. Контекстная диаграмма процесса отбора кандидатов 
 
В соответствии с современными теориями управления персоналом компетенции 

человека подразделяют на две группы: твердые компетенции (hard skills) и мягкие 
компетенции (soft skills) [5, 6]. Последняя категория больше относится к личным качествам и 
больше характеризует, как человек взаимодействует с другими членами общества [7], 
поэтому в рамках текущей модели рассматриваются только профессиональные навыки. 

Следовательно, любой сотрудник или кандидат, претендующий на должность, может 
быть представлен как набор профессиональных компетенций (К1 … Кn) и оценок (k1…kn), 
характеризующий степень владения ими (рис. 2). 
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k2 k3
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Рис. 2. Модель сотрудника 
 
Аналогичный подход к представлению человека рассматривался ранее в работе 

посвященной определению образовательной траектории обучающегося в высшем учебном 
заведении [8, 9]. В рамках рассматриваемой задачи предполагается использовать подобный 
подход. Тем не менее основным отличием является выбор источника данных и способа его 
обработки для определения уровня владения компетенцией. 

Определение оценки владения компетенцией должно осуществляться с помощью 
специально разработанных методов и средств, при этом используемая для оценки шкала 
должна быть единой для всех участников либо должна осуществляться возможность  



№ 2–2023. Вестник СПб ун-та ГПС МЧС России                                                                            http://vestnik.igps.ru 

189 
Труды молодых ученых 

ее свободной конвертации к ней без внесения искажений. Точный математический аппарат 
расчета конкретной компетенции определяется исходя из состава выбранных методов  
и способов оценки. Одним из способов является определение среднего значения  
по результатам всех проведенных проверок плюс экспертная оценка текущей трудовой 
деятельности сотрудника: 

 

݇ ൌ ∑൫ܩܸܣ ݎ

   .൯ݍ

 

Основываясь на наблюдениях за временным замещением временно отсутствующих 
сотрудников на производственном предприятии, был выявлен ряд закономерностей: 

– сотрудники, выполняющие различные обязанности в пределах одной предметной 
области, в большинстве случаев взаимозаменяемы с некоторой потерей эффективности  
и качества выполнения работы; 

– замещение должностей, связанных с использованием специального оборудования, 
может быть реализовано ограниченным кругом лиц, которые имеют опыт работы со схожим 
оборудованием; 

– чем выше по иерархии замещаемая должность, тем больший вес приобретают 
мягкие компетенции. 

Исходя из полученных наблюдений, был сделан вывод о возможности ротации 
сотрудников в случае необходимости в пределах одной предметной области, если они 
обладают близким набором компетенций и достаточным опытом в данной области. 
Следовательно, в модель можно включить специальные связи, которые отражают 
взаимозаменяемость компетенций.  

Рассмотрим вариант формирования связи между компетенциями на примере ситуации 
с замещением сотрудника, выбывшим по болезни. На это время исполнение обязанностей 
было возложено на другого сотрудника, но близким по профессиональной области набором 
компетенций (рис. 3). 
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К’3К’2К’1 К’4 К’5

Трудовая функция 1 Трудовая функция 2

 

Рис. 3. Установление связей между компетенциями 
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Замещающий сотрудник продолжает выполнять те же трудовые функции, что  
и выбывший, но при этом обладает отличным набором компетенций. Таким образом,  
в определенных случаях компетенция К1 может быть заменена К’1, при этом эффективность 
выполнения работы и ее качество может снизиться, величина этой потери отражает степень 
взаимозаменяемости нужной компетенции. Достоверное значение степени 
взаимозаменяемости компетенций можно получить только опытным путем в процессе 
длительного использования. Это может быть достигнуто с помощью многократного 
повторения замены с различными сотрудниками и последующей агрегацией результатов 
замещения. 

Использование модели более чем на одном предприятии требует единого трактования 
таких понятий, как трудовая функция, набор компетенций, необходимых для их выполнения, 
а также единые подходы к оценке уровня владения ими. 

При формировании штатных расписаний и должностных инструкций предприятия 
опираются на единый классификационный справочник (или аналогичный документ),  
в то время как определение уровня квалификации не является стандартизированным  
и варьируется от предприятия к предприятию. Это обстоятельство делает затруднительным 
автоматизацию отбора кандидатов и формирование списка рекомендованных сотрудников, 
так как использование разных методов оценки квалификации и различное трактование 
результатов создает барьер между участниками рынка труда. 

Рассматривая накопленный опыт в сфере стандартизации трудовых взаимоотношений 
следует отметить, что в Советском Союзе данный барьер не оказывал существенного 
влияния, так как основой системы квалификаций СССР были принципы обязательности  
и единообразия. Система напрямую влияла на формирование образовательных программ  
от начальной до высшей школы и позволяла согласовывать потребности экономики  
в человеческих ресурсах и системы подготовки кадров.  

Однако с распадом СССР ослабление государственного контроля за системой 
подготовки кадров для удовлетворения потребностей в человеческих ресурсах  
и одновременно проводимая приватизация повлекли за собой распад сложившейся единой 
системы квалификации. Со временем государство сняло с себя обязательства  
по поддержанию и обновлению квалификационных справочников, введя новый инструмент – 
профессиональные стандарты, которые имеют несогласованности элементов и требований 
квалификаций с документами, основанными на ЕКС/ЕТКС. 

В настоящее время профессиональные стандарты являются основой публичного 
общественного института, который получил название «Национальная система 
квалификаций» (НСК). Основной целью НСК является определение направления развития 
системы квалификаций в национальном масштабе и в итоге формирование необходимого 
единого информационного пространство (ЕИП), связывающего всех участников рынка труда 
общепринятыми рамками квалификаций и методами их оценки, что позволит создавать 
эффективные системы подбора кадров [10, 11]. 

Создаваемая в настоящее время НСК может стать основой этого ЕИП, которое 
предоставляет участникам: 

– единые для всех участников классификаторы специальностей единого 
инструментария для разработки отраслевых рамок квалификаций; 

– инструменты конструирования квалификаций, позволяющие участникам рынка 
труда строить индивидуальные карьерные и образовательные траектории; 

– методы и средства оценки квалификации, включающие актуальные  
и валидированые оценочные средства, систему хранения и обеспечения доступа для 
оценочных средств, а также примеры использования.  

Таким образом, НКС способно обеспечить единое трактование значений выделенных 
профессиональных компетенций всеми участниками рынка труда, согласовать требования 
рынка труда и результаты работы системы воспроизводства кадров. НСК даст возможность 
формировать совместимые базы данных кадровых служб предприятий и кадровых агентств, 
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что позволит хранить актуальную информацию о доступных человеческих ресурсах, 
оперативно обновлять ее и при необходимости обмениваться с другими участниками рынка 
труда. Единая система оценки и интерпретации результатов позволит применять 
унифицированные алгоритмы их обработки, что повысит эффективность автоматизации  
в сфере подбора и ротации кадров. 

 
Результаты исследования и их обсуждение 

 

Решение проблемы дефицита кадров в различных отраслях народного хозяйства 
является сложной комплексной задачей, требующей привлечения к ее решению 
представителей различных структур и уровней. Инертность системы воспроизводства  
и переподготовки кадров, а также влияние изменений миграционных потоков не позволяют 
найти быстрого способа решения рассматриваемой проблемы. 

Предложенная в данной статье модель призвана помочь автоматизировать и ускорить 
процесс отбора сотрудников на критически важные должности, опираясь при подборе  
на формируемое в настоящее время НСК. Ключевым фактором существования модели 
является единый информационно-справочный базис, содержащий описание всех 
необходимых рынку труда компетенций, функций, а также средства измерения степени 
соответствия кандидатов предъявляемым требованиям. 

Дальнейшая разработка и развитие модели и совершенствование методов, лежащих  
в её основе, полностью отвечает интересам как работодателей, так и специалистам кадровых 
служб, что подтверждается выводами аналитиков крупных кадровых агентств, считающих, 
что в ближайшие несколько лет развитие средств автоматизации подбора персонала будет 
одним из приоритетных направлений развития в данной области [12, 13]. 

Применение модели так же положительно скажется на работе НСК, позволяя 
выявлять дублирующие друг друга или противоречащие компетенции. 

 
Заключение 

 

В статье рассмотрена актуальная проблема дефицита человеческих ресурсов. Как 
вариант снижения негативного эффекта дефицита предложена модель, применимая для 
подбора кандидатов или ротации сотрудников, которые с определенной долей вероятности 
справятся с порученными обязанностями, несмотря на изначально другую специализацию. 

Необходимым условием для функционирования модели является наличие ЕИП, 
включающего в себя единую терминологию и классификации компетенций, а также единые 
методы и средства оценки уровня владения компетенциями. 

Модель может быть использована в информационных системах кадровых служб 
различных предприятий и агентств по подбору персонала. 
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