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АННОТАЦИЯ

В настоящий момент в мире происходит активная цифровая трансформация практики и процессов управления, связанная 
с возникновением экосистемного подхода. Этот подход активно внедряется во все сферы экономики и жизни общества. 
Не обошел стороной он и сферу образования. В статье рассмотрены приоритетные задачи и тенденции развития образова-
ния, отвечающие глобальным вызовам изменяющейся мировой экономики и направленные на развитие новой парадигмы 
подготовки кадров на протяжении всей жизни. Цель исследования – проанализировать факторы, оказывающие влияние 
на  создание образовательной экосистемы будущего, призванной сформировать и  развивать культуру обучения в  тече-
ние всей жизни, а, следовательно, внедрять сетевые модели, основанные на  элементах совместного и  добровольного 
обучения. Методами исследования являются сравнительный и причинно-следственный анализ управленческих решений. 
В результате, авторами выделены элементы образовательной и кадровой экосистем, влияющие на бизнес-процессы ор-
ганизации в  условиях цифровой трансформации, которые значительно ускорят возможности сотрудничества реально-
го сектора экономики, образовательной экосистемы и государства в рамках вышеуказанных изменений. Экосистемная 
трансформация образования позволит воспитать новое поколение, которое возглавит переход к эффективному и гармо-
ничному развитию мировой цивилизации. Экосистемный подход изменит традиционные способы учиться, познавать, 
действовать на принципах сотрудничества. Эти изменения направлены на диалог между образовательной экосистемой 
и бизнес-средой в отношении бизнес-подготовки кадров в условиях цифровизации экономики. Поэтому представителям 
реального сектора экономики, научной общественности и учебным заведениям следует уделять повышенное внимание 
именно кадровым сервисам для бизнес-процессов.
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ABSTRACT

Currently, there is an active digital transformation of management practices and processes in the world, associated with the emer-
gence of an ecosystem approach. The ecosystem approach is being actively implemented in all spheres of the economy and society. 
This phenomenon has not bypassed the education sphere. The article considers the priority tasks and trends in the development 
of education that meet the global challenges of the changing world economy, and aimed at developing a new paradigm of training 
throughout life. The purpose of the study is  to analyze the factors influencing the creation of an educational ecosystem of the 
future, designed to form and develop a culture of lifelong learning, and, consequently, to the need for the introduction of network 
models based on elements of joint and voluntary learning. The research methods are comparative and causal analysis of manage-
ment decisions. As a result of the study, the authors identify the elements of the educational and personnel ecosystems that affect 
the business processes of an organization in the context of digital transformation. It will significantly accelerate the possibilities 
of cooperation between the real sector of the economy, the educational ecosystem and the state within the framework of the above 
changes. The ecosystem transformation of education will allow to educate a new generation that will lead the transition to the 
effective and harmonious development of world civilization. The ecosystem approach will change the traditional ways of learn-
ing, discovering, acting on the principles of cooperation. These changes are aimed at dialogue in terms of business training in the 
conditions of digitalisation of the economy between the educational ecosystem and the business environment. Therefore, it is the 
personnel service for business processes that should be given increased attention to representatives of the real sector of the econ-
omy, the scientific community and educational institutions.
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ВВЕДЕНИЕ / INTRODUCTION

Сейчас в бизнесе все чаще используется понятие «экосистема». О создании своих экосистем крупней-
шие российские компании заявляют с такой скоростью и интенсивностью, что можно констатировать насту-
пление эпохи экосистем. Для начала выясним, что означает этот термин.

В чистом виде под экосистемой понимается сообщество живых организмов в сочетании с неживыми 
компонентами их среды, взаимодействующими как система1. Это определение можно расширить группой 
взаимосвязанных «элементов», образованных путем взаимодействия этого сообщества организмов с окру-
жающей средой.

Бизнес-экосистема – это система или сеть сервисов, состоящая из взаимосвязанных или взаимодейству-
ющих частей на единой цифровой платформе и создающая ценность для своих составляющих (элементов) 
за счет динамических взаимоотношений между этими составляющими.

Экосистемный подход в образовании находится на стадии становления, поэтому он пока не имеет чет-
кого определения. Однако большинство исследователей-практиков сходятся в том, что ключевыми харак-
теристиками образовательных экосистем являются многосторонность, сотворчество и целенаправленность 
[Krylov et al., 2021].

По мнению авторов, образовательная экосистема – это сеть взаимосвязанных и разнотипных субъектов, 
участвующих в процессе обучения, воспитания и развития в течение всей жизни. Образовательная экоси-
стема объединяет учащихся и различные сообщества, стремясь к раскрытию их индивидуального и коллек-
тивного потенциала. Она динамична и постоянно эволюционирует. Конечная цель образовательной экоси-
стемы – создание процветающего будущего для людей, сообществ и планеты.

Становление экосистемного подхода в настоящее время является причиной управленческой революции. 
Зародившийся в инновационных системах, этот подход проецируется на все отрасли мировой экономики. 
Конечно, не осталась в стороне и сфера образования.

Процесс перехода к цифровой экономике требует особого внимания к становлению новых знаний, ко-
торые радикальным образом меняют организационные процессы управления [Ковалева и др., 2021]. Прове-
денные исследования подтверждают, что в ближайшие десятилетия исчезнет более 50 профессий, в резуль-
тате около 300 млн человек должны будут пройти профессиональную переподготовку для того, чтобы соот-
ветствовать современным требованиям рынка труда [Ковалева и др., 2021].

Одной из главных причин неудач цифровых нововведений для бизнес-процессов организаций считается 
несоответствие квалификационных характеристик работающего персонала новым профессиональным ком-
петенциям в условиях цифровой трансформации. Проведенный в 2018 г. опрос российских компаний под-
тверждает, что основным барьером (64,1 %) для цифровых нововведений является отсутствие дополнитель-
ных профессиональных компетенций2.

Анализ востребованных навыков персонала организаций выявил тройку лидеров: бизнес-опыт необ-
ходим в 68 %, опыт работы – в 49 %, управление рисками – в 43 %. Развивающийся экосистемный подход 
цифровой трансформации не позволяет около 30 % работодателей в мире закрыть вакансию из-за требуе-
мых дополнительных профессиональных навыков [Kovaleva et al., 2021].

Дополнительные возможности бизнес-процессов кадровой экосистемы организаций нацелены на мобиль-
ность, а не привязанность к конкретному рабочему месту. Но также требуются дополнительные професси-
ональные компетенции в области применения гибких подходов к работе в деловом мире для средних и ма-
лых предприятий, особенно компаний, работающих в сфере цифровых технологий и инноваций [Mutalimov 
et al., 2020]. 

Управленческая революция ведет к изменению привычной образовательной экосистемы, что позволяет 
уйти от иерархических систем, которые базируются на принуждении, к сетевым модельным конструкциям, 
основанным на элементах совместного и добровольного обучения. 

1 Большой энциклопедический словарь. Экосистема. Режим доступа: https://dic.academic.ru/dic.nsf/enc3p/334038 (дата обращения: 10.08.2022).
2 Команда А. Цифровая трансформация в России: аналитический отчет на основе результатов опроса российских компаний – 2020. Режим доступа: 

https://komanda-a.pro/projects/dtr_2020 (дата обращения: 15.08.2022).
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Одним из главных элементов организации управления бизнес-процессами остается подсистема управле-
ния человеческими ресурсами, которая основывается на взаимоотношениях персонала. Современная образо-
вательная модель переживает очередной кризис. Выпускники не отвечают требованиям рынка труда по уров-
ню специфических профессиональных компетенций в условиях цифровой трансформации. Образовательные 
программы должны включать технико-технологические достижения, гибкие технологии с использованием 
концепции проектного управления, инновационные преобразования и многое другое [Лялин и др., 2020].

Существующая система подготовки и переподготовки кадров в отдельных российских вузах не соответ-
ствует требованиям сложной и быстро меняющейся внешней среды, она устарела и не обладает достаточ-
ной гибкостью и скоростью адаптации к новым условиям. Назрела необходимость создания иной системы: 
гибкой, построенной по принципам адаптивности и персонализации3. Поэтому главной стратегической за-
дачей авторы считают создание образовательной экосистемы, объединяющей все структурные подразделе-
ния вуза (бизнес-школы, академические институты, учебные и научные центры) на основе новой управлен-
ческой парадигмы организации процесса образования и подготовки специалистов, которая сопровождала 
бы их не только в студенческой молодости, но и на протяжении всей активной профессиональной деятель-
ности [Ковалева и др., 2021]. Такая система позволит обеспечить максимальную самореализацию каждому 
и одновременно – ответить на возникающие запросы общества и экономики.

Компании-работодатели не могут в одиночку справиться с изменением образовательной экосистемы. Ис-
следования этой проблемы показали, что около 50 % выпускников не работают по направлениям подготов-
ки, которые были пройдены по образовательным программам высших учебных заведений. Это влечет за со-
бой потери для мировой экономики в размере 5 трлн долл. США ежегодно. 

Образовательная экосистема выступает в качестве основной интегрированной функции в кадровой эко-
системе. Это создает предпосылки для развития новой парадигмы подготовки кадров на протяжении всей 
жизни. Самореализация персонала организации достигнет максимального уровня, что позволит эффектив-
но удовлетворить запросы и компаний, и экономики, и общества.

Бизнесу необходима гибкость образовательной экосистемы, возможность быстрой адаптации к о внешним 
изменениям, эффективность использования внутренних резервов. Эти действия подчиняются управлению зна-
ниями, являясь процессом обмена достоверной информацией и опытом сотрудников [Essawi, Tilchin, 2013].

Преимущества внедрения образовательной экосистемы:
	– прозрачность, которая позволяет совместное ресурсное использование в режиме реального времени;
	– взаимодействие, которое формируется органично, становится углубленным и синергичным;
	– гибкость, которая оперативно контролирует подсистему управления знаниями;
	– коннективность, которая обеспечивает условия бесшовной интеграции внутренних и внешних изменений. 

Концепция непрерывного обучения (англ. lifelong learning) нуждается в цифровых технологиях, которые 
могут оперативно учитывать меняющиеся обстоятельства, ускорено обрабатывая базы данных и оптимизи-
руя качество информации [Kanke et al., 2021]. Рынок труда позволит компаниям оставаться конкурентоспо-
собными в условиях цифровизации экономики, если они будут совместно с вузами создавать образователь-
ную экосистему, которая учитывает вышеперечисленные тенденции. 

По прогнозам экспертов, необходимость внедрения такой совместной образовательной экосистемы об-
условлена сменой поколения персонала компаний. В 2025 г. основной состав сотрудников будет представ-
лен поколением Y, для которого среди прочего важна возможность реализации креативного потенциала для 
самостоятельного принятия управленческих решений [Радаев, 2018]. 

Образовательная экосистема будет служить основой для формирования более общей кадровой экоси-
стемы организаций, которая существует сегодня на макроэкономическом уровне, так как вся необходи-
мая информация (уровень образования, сведения о курсах повышения квалификации, проектная деятель-
ность и т.д.) интегрируется в единый профиль. Подготовлена структура для создания цифровой модели, 
цифрового двойника.

3 Карасева Л. (Понедельник 5 апр. 2021). Почему будущее образования – за экосистемами // РБК. Тренды. Режим доступа: https://trends.rbc.ru/trends/

education/6027f56f9a794723de4d1b34 (дата обращения: 25.08.2022).
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Руководству компаний следует учитывать все вышеперечисленные изменения, грамотно управляя со-
трудниками разных поколений [Zhang, 2019]. Для кадровой экосистемы рекомендуется изменение режима 
работы и рабочей среды, проведение консультаций сотрудников, введение системы наставничества, систе-
мы продвижения персонала, принципа справедливого отношения.

Сложности реализации кадровой экосистемы связаны с отсутствием у персонала компаний желания ме-
няться, чтобы соответствовать выдвигаемым требованиям цифровой трансформации. Исследования россий-
ских компаний фиксируют отсутствие мотивации, навыков и компетенций у сотрудников для полноценного 
восприятия понятия «цифровая культура» [Svistunov, 2021a]. 

Для формирования кадровой экосистемы необходима мотивированная и активная команда сотрудников, 
которая является основным из трех элементов подсистемы управления знаниями. Знания, которые аккуму-
лируются персоналом организации в командной работе, более продуктивно влияют на достижение потен-
циального успеха. Нужен отлаженный процесс обмена информацией, инструментами проектного управле-
ния, методиками и т.д. [Svistunov, 2021b].

Анализ международных практик показал, что для подсистемы управления знаниями потребность в специ-
алистах, координирующих базу данных корпоративных, локальных и системных знаний, является насущ-
ной [Kovaleva et al., 2021]. 

РЕЗУЛЬТАТЫ / RESULTS
Подсистема управления знаниями таргетирована на сохранение информационного потока, где все зна-

ния, созданные в ходе командной работы персонала организации, влияют на потенциальный успех.
Агентство стратегических инициатив осенью 2020 г. организовало ряд мероприятий по внедрению кад

ровых сервисов для бизнеса. Основным результатом проведенных форсайт-сессий стал Кадровый стан-
дарт4 (далее – Стандарт). В рамках внедрения Стандарта утверждены приоритетные направления кадро-
вого обеспечения в условиях цифровой трансформации. Более 40 регионов России определились с реги-
ональными кадровыми стандартами, которые являются основными элементами происходящих преобразо-
ваний в нормативно-трудовом законодательстве.

Региональная кадровая экосистема основывается на управленческой модели Стандарта, где выстраи-
вание образовательной инфраструктуры нацелено на межведомственное взаимодействие. Для взаимосвя-
зи утверждены 77 координационных советов. В региональных кадровых сервисах появились дополнитель-
ные возможности для организаций. Предложены образовательные программы переподготовки сотрудников 
«серебряного» возраста (от 55 лет и старше). Существуют точечные короткие программы специальной под-
готовки под запросы бизнеса, а также привлечение молодых сотрудников через дополнительные договоры 
с высшими учебными заведениями на проведение практик и различного вида стажировок.

Иерархический принцип управления компанией «сверху вниз» уступает место динамичному взаимодей-
ствию, которое выстраивается в кадровые сервисы для приоритетных направлений региональной экономики. 
В управленческую модель Стандарта вовлекается большое количество участников, а центр этого взаимодей-
ствия отводится цифровым социальным инструментам, которые и делают его слаженным [Грошев и др., 2019].

Вместе с этим меняются и целевые ориентиры вузов. В частности, идут активные процессы по созда-
нию собственных образовательных экосистем, уникальных для каждого учебного заведения и динамично 
развивающихся. Среди них можно выделить следующие.

1.	 Развитие материальной цифровой инфраструктуры, а именно: строительство дата-центров, при-
менение новых каналов связи, сервисов и устройств для использования цифровых учебно-методологиче-
ских материалов.

2.	 Активное использование цифровых программ обучения: разработка, оформление, тестирование и вне-
дрение в образовательный процесс учебно-методических материалов с использованием технологий машин-
ного обучения, искусственного интеллекта, виртуальной реальности.

3.	 Наращивание объемов онлайн-обучения; постепенный отказ от бумажных носителей информации.

4 Агентство стратегических инициатив. Кадровый стандарт промышленного (экономического) роста. Режим доступа: https://asi.ru/leaders/initiatives/

education_leaders/staffing_standard/?ysclid=lawkwkjszo830112302 (дата обращения: 30.08.2022).
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4.	 Повышение навыков преподавателей в сфере цифровых технологий, особенно в отношении разра-
ботки учебно-методических материалов для онлайн-обучения.

5.	 Создание новых систем управления обучением, то есть приложений и сервисов по администрирова-
нию и контролю учебных курсов. Такие приложения обеспечивают равный и свободный доступ слушателей 
к знаниям, а также гибкость обучения.

6.	 Географическое расширение рынка качественного дополнительного и бизнес-образования и повыше-
ние его доступности для региональных специалистов. В условиях жесткой конкуренции процесс географи-
ческого расширения рынка будет способствовать развитию присутствия в сегменте EdTech (англ. education 
technologies – образовательные технологии) за счет создания краткосрочных управленческих программ, а так-
же сохранению преподавательского состава и материально-технической базы вузов.

7.	 Проведение своевременного анализа рынка труда для опережающего выявления его потребностей 
и разработки перспективных направлений обучения. 

8.	 Создание гибридных (смешанных) программ – сочетание обучения оффлайн с преимущественно он-
лайн-обучением на базе собственного программного обеспечения. 

9.	 Появление предпринимательских программ для детей и школьников (летние лагеря, деловые игры 
и прочее) с использованием современных XR-технологий (англ. extended reality – расширенная реальность).

10.	Создание программ по soft skills (гибким навыкам) c целью формирования кодекса внутреннего до-
стоинства для человека в киберпространстве.

Исследованные в статье элементы кадровой экосистемы, влияющие на бизнес-процессы организации 
в условиях цифровой трансформации, значительно ускорят возможности сотрудничества реального сектора 
экономики, образовательной экосистемы и государства в рамках вышеуказанных изменений.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ / CONCLUSION
Компании, ориентированные на преобразование кадровой экосистемы в условиях цифровой экономики, 

должны активно вовлекать в управленческую модель не только своих сотрудников, но и представителей ор-
ганов власти, научных, общественных организаций, преподавателей, координаторов и других.

Внедрение Кадрового стандарта базируется на возможностях образовательной экосистемы с приме-
нением цифровых технологий, которые должны соответствовать принципу открытости для дополнитель-
ных профессиональных компетенций всех участников рынка труда. Эта прозрачность заставляет руковод-
ство компаний внедрять гибкие методы объединения всех заинтересованных сторон бизнес-процессов для 
обеспечения цифровой трансформации.

Требования Стандарта в рамках кадровых сервисов направлены на работу с внешним резервом моло-
дых специалистов. Основная потребность заключается в уникальности знаний, так как творческий потенци-
ал человеческого капитала сохраняет самый главный ресурс – время. В условиях внедрения цифровых тех-
нологий сокращаются часы рабочего времени и наблюдается рост производительности труда, что приводит 
к повышению ответственности персонала организации, снижению бюрократизации, внедрению гибких ме-
тодов проектного управления [Иванов и др., 2020].

В условиях цифровой трансформации образовательной экосистемы создаются приоритетные направле-
ния кадрового обеспечения, которые выстаивают информационное пространство в соответствии с требова-
ниями рынка труда, где кадровые сервисы для бизнеса интегрированы для выполнения бизнес-процессов. 
Эта рациональная цифровая трансформация предоставит возможность для максимального сближения со-
трудников, учитывая их потребности в самореализации.

Процесс совместной командной работы позволяет накапливать интеллектуальный капитал органи-
зации, формировать банк данных кадровой экосистемы с помощью дополнительных профессиональных 
компетенций. Подсистема управления знаниями, как одна из основных характеристик управленческой 
модели Стандарта, позволяет успешно координировать бизнес-процессы организации и удерживать кон-
курентные позиции на рынке труда. Своевременная цифровая трансформация кадровой экосистемы по-
могает сотрудникам оптимизировать сервисы для бизнес-процессов, привлекать экспертов для незави-
симой оценки качества подготовки профессиональных сотрудников, оперативно координировать консо-
лидированные заказы.
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Трансформация образовательной экосистемы важна как составляющая часть кадровой экосистемы в ус-
ловиях цифровой экономики. Недостаточно внедрения гибких методов управления в условиях цифровиза-
ции, нужна смена иерархического принципа управления компанией на динамическое взаимодействие со-
трудников организации. 

Новейшие цифровые технологии вводятся в бизнес-процессы поэтапно, это позволяет оперативно ко-
ординировать формирование дополнительных профессиональных точечных программ переподготовки со-
трудников под заказ компании. 
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