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Резюме 

Актуальность исследования определяется тем обстоятельством, что происходящие в мире 
социально-экономические трансформации требуют стремительной корректировки условий 
функционирования бизнеса, для которого человеческие ресурсы становятся определяющим фактором 
конкурентоспособности, обусловливающим выживание на быстро меняющемся рынке. Исследование 
трендов и современных технологий управления человеческими ресурсами становится в таких 
обстоятельствах особенно актуальным, поскольку позволяет выявить направления для 
совершенствования отношений между работниками и работодателями. 

Цель исследования определяется потребностью изучения современных трендов развития 
человеческих ресурсов, оказывающих влияющие на технологии управления ими в современных условиях.  

Задачи исследования: изучить современные подходы к содержанию человеческих ресурсов; 
систематизировать ключевые направления развития человеческих ресурсов и технологии управления 
ими; определить сценарии будущего развития взаимоотношений между работниками и работодателями. 

Методология исследования опирается на методы логического и сравнительного анализа, 
группировки данных, метод экспертных оценок, моделирования и прогнозирования.  

Результаты исследования показывают, что современный концепт управления человеческими 
ресурсами трансформируется, реализуя переход от организационно-социальной к гуманистической концепции 
управления человеком. Современную бизнес-стратегию определяет функционал управления человеческими 
ресурсами с позиции признания способностей и талантов человека как особого объекта управления. В работе 
выявлена совокупность причин, обусловивших трансформацию управленческих функций: цифровизация 
большей части процессов и явлений, окружающих человека; высокая мобильность работников и 
приверженность их идее пожизненного образования. Выявлены базовые тренды в управлении человеческими 
ресурсами, которые сгруппированы в три блока: социально-экономические и организационные, управленческо-
технологические и гуманитарно-поведенческие. На основе экспертных оценок разработаны сценарии 
развития человеческих ресурсов с точки зрения их взаимодействия с работодателями под влиянием факторов 
растущего предложения талантов и регулирующей роли государства.  

Выводы, полученные в результате исследования, указывают на то, что нарастающая сложность 
современного мира требует перехода к максимальной вариативности сценариев управления 
человеческими ресурсами. 
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Abstract 

The relevance of the study is determined by the fact that the socio-economic transformations taking place in 
the world require a rapid adjustment of the conditions for the functioning of a business, for which human resources 
become a determining factor in competitiveness, which determines survival in a rapidly changing market. The study 
of trends and modern technologies of human resource management becomes especially relevant in such 
circumstances, since it allows you to identify areas for improving relations between employees and employers. 

The purpose of the study is determined by the need to study modern trends in the development of human 
resources that affect their management technologies in modern conditions. 

The objectives of the study are as follows: to study modern approaches to the content of human resources and 
determine the conceptual foundations of their management; substantiate the reasons for the transition to the 
humanistic concept of human management; to systematize the key directions of development of human resources 
and technologies for their management; identify scenarios for the future development of relationships between 
employees and employers. 

Methodology the research methodology is based on the methods of logical and comparative analysis, data 
grouping, the method of expert assessments, modeling and forecasting. 

The results of the study show that the modern concept of human resource management is being transformed, 
realizing the transition from the organizational and social to the humanistic concept of human management. The modern 
business strategy is defined by the functionality of human resource management from the position of recognizing the 
abilities and talents of a person as a special object of management. The work reveals a set of reasons that led to the 
transformation of managerial functions: the predominance in the 21st century of the format for describing the decision-
making environment BANI instead of VUCA; digitalization of most of all processes and phenomena surrounding a person; 
high mobility of workers and their commitment to the idea of lifelong education. Taking into account these patterns, the 
study identified basic trends in human resource management, which are grouped into three blocks: socio-economic and 
organizational, managerial-technological and humanitarian-behavioral. Based on expert assessments, scenarios for the 
development of human resources have been developed from the point of view of their interaction with employers under the 
influence of factors of a growing supply of talents and the regulatory role of the state. 

Conclusions: the conclusions obtained as a result of the study indicate that the growing complexity of the 
modern world requires a transition to the maximum variability of human resource management scenarios and the 
rejection of universal technologies, for which there is no place left in modern conditions of unpredictability. 
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Введение 

Нестабильность, слабая предсказуе-
мость и многовекторность происходящих 
в мире процессов, нарастающие объемы 
информации и стремительное распро-
странение цифровых технологий харак-
теризуют современный мир. Исследова-
тели указывают, что цифровизация эко-
номического пространства существенным 
образом преобразует бизнес-модели и 
воздействует на окружающее человека 
пространство, трансформируя его [1; 2; 
3]. Под этим воздействием работники и 
работодатели формируют новые инстру-
менты взаимодействия, направленные на 
создание комфортных и взаимовыгодных 
отношений при соблюдении требований 
рынка о конкуренции и равновесии [4; 5]. 
Люди и создаваемый ими человеческий 
капитал приобретают особую ценность, 
которая становится ключевым фактором 
выживания для большинства компаний 
[6; 7]. Выявление трендов и особенностей 
развития человеческого капитала в таких 
сложных обстоятельствах становится 
особенно актуальным, поскольку позво-
ляет определить современные направле-
ния совершенствования взаимоотноше-
ний между работниками и работодателя-
ми. В этой связи представляются акту-
альными исследования, посвященные 
управлению человеческими ресурсами в 
современных условиях.  

Материалы и методы 

Исследование основано на изучении 
научных работ российских и зарубежных 
авторов [8; 9; 10; 11; 12], в которых выяв-
лены современные характеристики раз-
вития системы управления персоналом, 
человеческими ресурсами и человече-
ским капиталом в условиях цифровиза-
ции. Анализ будущих сценариев развития 
системы взаимоотношений между работ-
никами и работодателями основан на ис-
следовании моделей, построенных экс-
пертами компании Deloitte, в рамках спе-
циального доклада о глобальных трендах 

развития человеческого капитала за 2021 
год. В работе использованы методы об-
щенаучного познания: логический метод 
как основное средство и способ познания 
развития сложного явления многообраз-
ными инструментами теоретического 
анализа; метод сравнительного анализа, 
который позволил исследовать особенно-
сти, сходства и различия, изменения и 
тенденции изучаемого явления; метод 
группировки данных позволил распреде-
лить множество характеристик изучаемо-
го явления на однородные группы; метод 
экспертных оценок, основанный на изу-
чении профессионального мнения специ-
алистов о развитии явления; метод моде-
лирования, заключающийся в использо-
вании теоретических моделей для опре-
деления вариантов поведения и характе-
ристик реальных явлений. 

Результаты и их обсуждение 

Глобальные социально-экономичес-
кие трансформации приводят не только к 
кардинальным колебаниям мировой эко-
номической конъюнктуры, но и требуют 
быстрой и гибкой корректировки условий 
функционирования современных компа-
ний. Качество человеческих ресурсов в 
таких обстоятельствах становится опре-
деляющим фактором конкурентоспособ-
ности, обусловливающим выживание 
бизнеса. Именно этим объясняется, что 
вместо понятий «трудовые ресурсы», 
«кадры» и «персонал» современный ме-
неджмент оперирует такими категория-
ми, как «человеческие ресурсы» и «чело-
веческий капитал» [13; 14].  

Человеческие ресурсы следует пред-
ставить как потенциальный состав всех 
работников компании, учитывающий их 
совокупные возможности, направленные 
на повышение эффективности бизнеса. 
Комплексный подход к персоналу с точ-
ки зрения его оптимального использова-
ния в бизнес-процессах позволяет создать 
в современных условиях эффективно 
управляемое предприятие, где человек 
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является экономической ценностью и ба-
зовым ресурсом. 

Несмотря на то, что такая позиция 
была представлена в конце ХХ в. в рам-
ках обособленной научной школы управ-
ления человеческими ресурсами, особен-
но ярко развитие этого подхода наблюда-
ется в начале XXI в. Есть основания по-
лагать, что в настоящий момент происхо-
дит переход от организационно-социаль-
ной концепции управления человечески-
ми ресурсами к гуманистической кон-
цепции управления человеком как глав-
ным субъектом организации [14]. Таким 
образом, отдельный работник становится 
особым объектом управления, а общая 
стратегия развития организации форми-
руется исходя из его желаний, потребно-
стей, талантов и способностей. Причины 
трансформации управленческих подхо-

дов к человеческим ресурсам объясняют-
ся, на наш взгляд, особенностями теку-
щего состояния мировой экономики, на 
которую влияет огромное количество и 
экономических и социально-полити-
ческих факторов. Выделим ключевые по-
зиции. 

Во-первых, происходит трансформа-
ция хозяйственного пространства и сре-
ды, в условиях которой современный 
бизнес принимает управленческие реше-
ния. От концепции VUCA, характеризу-
ющейся нестабильностью, сложностью и 
неоднозначностью, осуществлен переход 
к концепции BANI, когда окружающие 
обстоятельства стали не просто неста-
бильными, а хаотичными и непредсказу-
емыми (рис. 1). 

Сравнение среды VUCA и BANI 
представлено ниже (табл. 1). 

 

 
Рис. 1. Содержание концепций VUCA и  BANI 

Таблица 1. Сравнение концепций VUCA и  BANI [11; 15] 
Критерий VUCA-среда BANI-среда 

Период распро-
странения 1980-е – 2010-е годы 2010-е годы – по настоящее время 

Описание кон-
цепций 

Деловая активность в изменчи-
вой среде связана с нестабиль-
ностью, где очень сложно что-то 
прогнозировать и измерять. Не-
смотря на то, что информация 
доступна для большинства 
участников бизнес-среды, ее 
огромные объемы и сложность 
содержания затрудняют пони-
мание ситуации. Из-за непре-
рывных потоков новых данных 
возникает их недопонимание, 
смешение причины и следствия, 
а также невозможность одно-
значного восприятия ситуации  

События последних лет демонстрируют хруп-
кость мира. В условиях высокой турбулентно-
сти у работников нет никаких гарантий, что 
провоцирует непредсказуемые векторы разви-
тия карьеры. Общая тревожность ускоряет 
процессы принятии решений: разница между 
успехом и неудачей может сильно зависеть от 
времени реагирования на вызовы. Последствия 
решений также непредсказуемы ни во времени 
их проявления, ни в результативности. Отсут-
ствие уверенности влияет на планирование. 
Стремительно растущие потоки информации 
приводят к быстрой смене управленческих 
концепций и подходов, что усложняет понима-
ние ситуации и делает ее непостижимой 

VUCA-среда:

V (Volatility) – нестабильность 
U (Uncertainty) – неопределенность
C (Complexity) – сложность
A (Ambiguity) – неоднозначность

BANI-среда:

B (Brittle) – хрупкость 
A (Anxious) – беспокойность 
N (Nonlinear) – нелинейность 
I (Incomprehensible) – непостижимость
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События последних нескольких лет 
демонстрируют человечеству хрупкость 
мира: распространение вируса, действия 
конкурентов или влияние новейших тех-
нологий меняют целые конфигурации 
мирового пространства и разрывают при-
вычные связи. Такая ситуация вызывает 
повсеместную тревожность и состояние 
постоянного осознания необходимости 
реагирования на вызовы и принятия 
судьбоносных решений без времени на 
обдумывание. При этом в современной 
нелинейной среде даже незаметные ре-
шения могут иметь разрушительное по-
следствие, а большие усилия могут дать 
результаты только в отдаленном буду-
щем. Для получения ответов сейчас 
необходимо изучать огромные объемы 
информации (Big Data), но дополнитель-
ные сведения вызывают еще больше не-
ясности и ставят новые вопросы. Все эти 
BANI-характеристики современного ми-
ра влияют и на технологии управления 
человеческими ресурсами. В современ-
ной турбулентной ситуации могут при-
ниматься резкие решения, не подкреп-
ленные исчерпывающими обоснования-
ми, поскольку бизнес вынужден быстро 
адаптироваться под непредсказуемость 
окружающей среды. 

Второе важное обстоятельство за-
ключается в непрерывном и ускоренном 
росте технологичности и уровня цифро-
визации всех сфер хозяйственной жизни. 
Это оказывает влияние на трансформа-
цию современных технологий управле-
ния бизнес-процессами в целом и челове-
ческими ресурсами в частности. Повсе-
местное внедрение био- и нанотехноло-
гий, искусственного интеллекта, плат-
форменных решений, робототехники, ки-
берсистем, 3D-технологий и прочих циф-
ровых технологий приводит к формиро-
ванию новых типов организационных 
структур и методов управления, ради-
кально меняющих характеристики со-
временной бизнес-среды [11]. 

В-третьих, наблюдается снижение 
значимости государственных границ и 

увеличение деловой активности и мо-
бильности современных человеческих 
ресурсов. Приоритетами при формирова-
нии требований к работе становятся ав-
тономность и гибкость в организации ра-
бочего графика и рабочего места.  Уда-
ленная работа и фриланс становятся нор-
мой для многих профессий, причем в 
данном случае совпадают запросы и ра-
ботников, желающих самостоятельно 
планировать свое рабочее время, и ком-
паний, которые получают преимущества 
от оптимизации затрат на содержание и 
обустройство рабочих мест, а также рас-
ширяют горизонт для привлечения новых 
сотрудников, географически не привя-
занных к месту нахождения компании.  

В-четвертых, увеличение продолжи-
тельности жизни и старение рабочей си-
лы привели к актуализации перехода к 
концепции обучения через всю жизнь 
(Life-Long Lerning), когда новые знания 
люди получают не только в учебных за-
ведениях в начале карьеры. Люди вы-
нуждены учиться непрерывно на протя-
жении всей своей жизни, а также осваи-
вать новые навыки и компетенции [16; 
17]. По оценкам экспертов, период так 
называемого «полураспада» знаний со-
временного инженера составляет от двух 
до пяти лет, в то время как в цифровых 
профессиях (маркетолог или SEO-
специалист) не превышает полугода [18]. 
Во многом овладению новыми знаниями 
способствует доступность онлайн-
образования и стремительное развитие 
информационных технологий, чему все 
стали свидетелями во время глобальных 
локдаунов 2020-2021 гг. Возможность 
обучаться онлайн без отрыва от работы и 
без сложностей, связанных с посещением 
занятий, позволяет не только повысить 
квалификацию, но и обеспечить конку-
рентные преимущества в карьерном ро-
сте. Многие компании щедро инвестиру-
ют в непрерывное обучение своих со-
трудников, и такая практика значительно 
увеличивает вовлеченность персонала в 
рабочий процесс. В компаниях, которые 
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не занимаются обучением персонала, 
только 11% сотрудников максимально 
вовлечены в работу, в то время как в ор-
ганизациях, которые закладывают хотя 
бы 40 часов в год на обучение персонала, 
этот показатель превышает 50%, причем 
замотивированный таким образом со-
трудник работает в среднем на 400% 
лучше, чем работник, не имеющий таких 
возможностей [18]. 

Таким образом, под влиянием выше-
перечисленных обстоятельств очевидно, 
что современные подходы к управлению 
человеческими ресурсами требуют выра-
ботки системы новых компетенций, мо-
дернизации инструментария принятия 
управленческих решений в области кад-

ров, внедрения модернизированных ме-
тодик мотивации и т. п., что в целом 
означает смену самой системы отноше-
ний между работодателями и сотрудни-
ками. Очевидно, что современные миро-
вые тренды управления человеческими 
ресурсами формируются на основе про-
явления перечисленных выше факторов с 
учетом определенной их вариативности в 
связи с особенностями различных стран 
или компаний. Всю совокупность выяв-
ленных трендов целесообразно сгруппи-
ровать в зависимости от их характера на 
социально-экономические и организаци-
онные, управленческо-технологические и 
гуманитарно-поведенческие (табл. 2). 

 
Таблица 2. Систематизация трендов в управлении человеческими ресурсами [19] 

Тренд Комментарии 
Социально-экономические и организационные тренды 

Усиление роли корпоратив-
ной социальной ответ-
ственности 

Компании принимают ответственность за социальные и экологиче-
ские последствия своей деятельности и реализуют программы адап-
тации и поддержки 

Формирование «экосисте-
мы персонала» 

Компании, реализуя свои стратегии управления персоналом, выходят 
за пределы рабочего места, направляя деятельность своих работников 
в сторону специально разработанных программ по поддержке здоро-
вья, обеспечения досуга, поддержки семейных ценностей и т. п. 

Переход от обучения к 
управлению знаниями в 
условиях неопределенности 

Кастомизация обучающих программ по потребности конкретной ор-
ганизации 

Развитие системы марке-
тинга персонала и HR-
брендинг 

Активизация применения маркетинговых инструментов, направлен-
ных на улучшение позиций работодателя на рынке труда с целью по-
лучения доступа к лучшим сотрудникам, а также повышения лояль-
ности собственного персонала к компании 
Управленческо-технологические тренды 

Цифровизация технологий 
подбора персонала  

Автоматизация бизнес-процессов подбора и найма персонала: цифро-
вой рекрутинг (чат-боты и робот-рекрутер), облачные платформы для 
видеоинтервью, цифровые агрегаторы резюме и их автоматический 
скриннинг, когнитивные технологии 

Цифровая трансформация 
обучения персонала 

Обучение без отрыва от работы на основании онлайн-доступа к обу-
чающим программам с персонализированным цифровым контентом 
на специально созданных цифровых платформах с системой момен-
тальной обратной связи 

Дистанционный интерак-
тивный онбординг 

Ускорение периода адаптации новых сотрудников, в том числе с ис-
пользованием дистанционных инструментов и цифровых платформ 

Менторинг 
Работа с сотрудниками с помощью наставников, которые поддержи-
вают и направляют новичков, делают их партнерами бизнеса, частью 
общего рабочего процесса 

Персонифицированные 
схемы мотивации 

Концентрация на потребностях персонала, особенно в аспектах нема-
териального поощрения 
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Оконгчание табл. 2 
Тренд Комментарии 

Внедрение концепции well-
being 

Применение управленческих технологий, повышающих заботу о пси-
хологическом и физическом состоянии сотрудников, их финансовом 
благополучии, коммуникациях в коллективе и прочее 

Гуманитарно-поведенческие тренды 
Переход от удержания со-
трудников к поиску талантов 

Сегодня работник лоялен не к компании, а к своим знаниям, которые 
обеспечивают ему безопасность и защищённость на рынке труда 

«Освобождение» персонала 
Работники получают возможность выбора графика и места работы.  
Реализуются варианты дистанционно вести несколько проектов в не-
скольких компаниях, используя социальные сети и мессенджеры 

 
Таким образом, большинство ука-

занных трендов сосредоточены на гибко-
сти и многообразии методов и подходов к 
организации работы сотрудников, кото-
рые в текущих обстоятельствах вышли за 
рамки понятия «персонал» конкретной 
организации и представляют собой «че-
ловеческие ресурсы», развитие которых 
происходит под влиянием политических, 
социально-экономических, экологиче-
ских процессов в мировом масштабе.  

Очевидно, что возникает вопрос о 
том, к каким новым формам отношений 

работников и работодателей в итоге мо-
гут привести происходящие в мире 
трансформации. Свой вариант ответа на 
этот вопрос дают эксперты международ-
ной консалтинговой сети компаний 
Deloitte в специальном докладе «Гло-
бальные тенденции развития человече-
ского капитала – 2021» [20]. В нем пред-
ставлены четыре модели развития бли-
жайшего будущего (табл. 3), построен-
ные на основании выбора потенциальных 
вариантов взаимодействия работников и 
работодателей.  

 
Таблица 3. Описание моделей развития взаимоотношений между работником  

и работодателем [20] 
Критерий Описание модели 

Работа есть работа (Work is work) 

Отношения между 
работником и рабо-
тодателем 

Корпоративная ответственность работодателей и собственная социальная 
реализация работников рассматриваются как отдельные сферы. Отношения 
носят профессиональный характер. В работе все взаимодействуют, и каждый 
удовлетворяет свою потребность, связанную с деятельностью компании (ра-
ботодатель получает прибыль, а работник – вознаграждение за свой труд). 
Вне рабочего места сотрудники самостоятельно реализуют свои личные 
жизненные смыслы 

Целевое назначение Работа рассматривается как то, что имеет значение для всех и работники ви-
дят свой вклад в общие достижения 

Потенциал Использование работы как средства для развития потенциала человеческих 
ресурсов 

Перспектива Накопление опыта работника непосредственно вокруг рабочего места 
Работа как мода (Work as fashion) 

Отношения между 
работником и рабо-
тодателем 

Работодатели пристально следят за изменениями в настроениях своих работ-
ников, оценивают действия конкурентов и развитие рынка. Наблюдая проис-
ходящие смены предпочтений работников или действий конкурентов, рабо-
тодатели сразу же реагируют на новые обстоятельства, не связывая эти дей-
ствия со стратегией устойчивого развития трудовых ресурсов. Таким обра-
зом, отношения носят реактивный характер. 

Целевое назначение Концентрация на неизменных ценностях 
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Оконгчание табл. 3 

Критерий Описание модели 

Потенциал Построение карьеры на основании собственного выбора и имеющихся воз-
можностей 

Перспектива Наработка опыта работников в областях, имеющих наибольшие конкурент-
ные преимущества 

Война между талантами (War between talent) 

Отношения между 
работником и рабо-
тодателем 

Ситуация характеризуется переизбытком рабочих со всеми их талантами, 
которые сами конкурируют между собой за ограниченное количество рабо-
чих мест. Работодатели считают сотрудников легко заменяемыми и не заин-
тересованы в построении качественных долгосрочных отношений с сотруд-
никами. Отношения безличны. 

Целевое назначение 
Построение основы для взаимного уважения и чувства собственного досто-
инства для каждого работника и удовлетворения потребностей человека в 
процессе работы 

Потенциал Инвестирование в работника на благо всей организации 

Перспектива Создание условий для работы, разработанных с учетом будущих потребно-
стей в талантах 

Цель раскрыта (Purpose unleashed) 

Отношения между 
работником и рабо-
тодателем 

Доминантной силой в отношениях между работником и работодателем ста-
новится общая реализованная цель, которая становится основой их взаимо-
действия и рассматривается как самая важная объединяющая идея. Отноше-
ния, таким образом, носят общественный характер 

Целевое назначение Предоставление работникам права голоса при определении стратегии разви-
тия организации 

Потенциал Поощрение культуры, в которой работник может внести свой вклад в дело-
вую и социальную жизнь организации 

Перспектива Достижение общественной цели становится фундаментальным принципом 
для развития человеческих ресурсов 

 
При построении прогнозов влияют 

такие факторы, как «предложение талан-
тов» и «влияние правительств». На пред-
ложение талантов воздействует то, как 
работники ищут работу, а бизнес получа-
ет доступ к ним и удерживает их. Данный 
фактор может повлиять на объем инве-
стиций организации в обучение сотруд-
ников; на то, будут ли организации ис-
кать альтернативных работников, владе-
ющих необходимыми навыками; на сте-
пень доверия организаций к имеющимся 
сотрудникам. Влияние правительств рас-
сматривается как наиболее важный 
внешний фактор, последовательность, 
скорость и эффективность действий ко-
торого определяют отношения работника 
и работодателя, например, в сфере соци-
альной защиты персонала, гарантии со-

хранения рабочих мест и минимальной 
заработной платы.  

Склонность общества к выбору той 
или иной модели зависит от различного 
сочетания воздействия факторов «пред-
ложение талантов» и «влияние прави-
тельств» (рис. 2).  

Эти четыре варианта будущего яв-
ляются наглядными, но при этом не ис-
черпывающими. Они могут быть как по-
ложительными, так и отрицательными, в 
зависимости от выбора, который делают 
работники и работодатели. Организации, 
скорее всего, окажутся в той или иной 
комбинации этих вариантов будущего в 
зависимости от потребностей и ожиданий 
своих сотрудников, своей отрасли, своих 
регионов и сообществ, в которых они ра-
ботают. Растущая сложность мира требу-
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ет перехода к максимальной вариативно-
сти сценариев развития и управления че-
ловеческими ресурсами и отказа от уни-

версальных рецептов, для которых в со-
временных условиях непредсказуемости 
уже не осталось места.  

 

 
Рис. 2. Распределение сценариев развития взаимоотношений между работником и работодателем [20] 

Выводы 
Проведенное исследование совре-

менных трендов и технологий управле-
ния человеческими ресурсами свидетель-
ствует о трансформационном переходе от 
организационно-социальной концепции 
управления человеческими ресурсами к 
гуманистической концепции управления 
человеком. Причины такого перехода ви-
дятся в следующем: 

1) смена концепции VUCA-среды на 
концепцию BANI; 

2) цифровизация экономического 
пространства; 

3) мобильность, автономность и гиб-
кость современных человеческих ресур-
сов и предприятий; 

4) актуализация стратегии непрерыв-
ного пожизненного обучения. 

Анализ имеющейся информации 
позволил выявить и структурировать 
следующие тренды в парадигме управле-
ния человеческими ресурсами: 

– социально-экономические и орга-
низационные (рост корпоративной соци-
альной ответственности, применение 
«экосистемы персонала», управление 
знаниями, маркетинг персонала и HR-
брендинг); 

– управленческо-технологические (ци-
фровизация процессов подбора и обуче-
ния персонала, дистанционный онбор-
динг, менторинг, персонификация систе-
мы мотивации, внедрение концепции 
well-being); 

– гуманитарно-поведенческие (пере-
ход от удержания сотрудников к поиску 
талантов, «освобождение» персонала).  

Спрогнозированы четыре сценария 
развития будущей системы взаимоот-
ношений работников и работодателей 
на основе влияния государства и много-
образия предложения талантов на рын-
ке: 

1) работа есть работа; 
2) работа как мода; 
3) цель раскрыта; 
4) война между талантами. 
Таким образом, нарастающая слож-

ность современного мира требует пере-
хода к максимальной вариативности сце-
нариев развития и управления человече-
скими ресурсами и отказа от универсаль-
ных рецептов, для которых в современ-
ных условиях непредсказуемости уже не 
осталось места. Выбор однозначного 
сценария развития на сегодняшний день 
не предопределен. 
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