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ЭКОНОМИКА СЕЙЧАС: НОВАЯ РЕЦЕССИЯ 

Экономика РФ смогла успешно пережить 
сложный 2022 г. несмотря на санкционное давле-
ние и негативные прогнозы международных эко-
номистов. Минэкономразвития давало прогноз 
о снижении ВВП в 2022 г. на 2,9%, в 2023 г. — на 
0,8%, при этом Росстат показывает падение ВВП 
на 4%, спад оптового товарооборота в годовом 
выражении — 22% [2]. Большинство экспертов 
считают, что адаптация к санкционным ограниче-
ниям требует системной перестройки экономики 
и значительно больших временных ресурсов [13].

Рынок постепенно входит в период структур-
ной трансформации, идентификации новых биз-
нес-моделей, продуктов и способов монетизации 
бизнеса. Экспортные доходы будут падать (осо-
бенно с учетом мировой рецессии и очередных 
санкций), будут снижаться мировое потребление 
и цены на сырье (энергоресурсы, металлы и т.д.). 
Очень вероятно повышение инфляции и сниже-
ние реальных доходов населения.

Можно предположить, что основные инвести-
ции будут направлены на поддержку российских 
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производителей и импортозамещение, переори-
ентацию на новые логистические пути, формиро-
вание торгово-экономических партнерств с со 
странами АТР. В настоящее время переориента-
ция импорта и экспорта сырья ограничена в чис-
ле прочего пропускной способностью логистиче-
ских путей (железных дорог, портов и т.д.) и не-
возможностью быстрого строительства новых ка-
налов переправки нефти и газа.

С точки зрения рынка сложнее всего будет 
ситуация в отраслях, на которые уход иностран-
ных производителей с российского рынка и ввод 
санкций оказал наибольшее влияние (автомобиль-
ный рынок, сфера гостеприимства, финансово-бан-
ковский сектор). Компании, сфокусированные 
на удовлетворении внутреннего спроса (сель-
ское хозяйство, производство продуктов пита-
ния и товаров народного потребления), а также 
ВПК благодаря крупным государственным зака-
зам продемонстрируют меньшую чувствитель-
ность к кризису.

РЫНОК РАБОЧЕЙ СИЛЫ 

Глобальная тенденция последних лет — старе-
ние рабочей силы, снижение рождаемости — со-
храняется. Теперь к ней добавился отъезд из Рос-
сии в другие страны высокопрофессионального 
персонала (математиков, финансистов, разработ-
чиков, инженеров) как реакция на экономиче-
ские и политические потрясения прошлого года. 
По разным прогнозам, порядка 1 млн россиян, 
востребованных и активно работающих, переме-
стились в страны ближнего зарубежья, Турцию, 
Кипр, Дубай [9].

Исследование «Рынок труда в 2023 году» фор-
мулирует как один из основных приоритетов для 
HR-специалистов наем и отбор персонала (почти 
40% директоров по персоналу отметили эту зада-
чу как основную) [3]. При этом нестабильный ры-
нок и сокращение горизонта планирования до 
нескольких месяцев заставляют компании подхо-
дить к рекрутменту очень осторожно. Похоже, 

у нас вновь появляется рынок работодателя, а не 
кандидата.

Опираясь на эти данные, можно говорить, что 
только половина опрошенных организаций пла-
нирует активно нанимать сотрудников (причем 
весной эта цифра была в полтора раза больше). 
Такая аккуратность в управлении рекрутментом 
со стороны организаций всегда несет с собой по-
вышенные требования к кандидатам — нанимать 
будут самых лучших, тех, кто будет приносить ре-
зультат сразу, без адаптационного периода, поэто-
му вопрос точности оценки и прогнозирования 
поведения сотрудника на рабочем месте стано-
вится еще более актуальным.

В России сохраняется дефицит производствен-
ных кадров (инженеров, механиков, технологов) 
на фоне активизации отечественного производ-
ства и активного стимулирования его государством. 
Потребность в технических кадрах в последующие 
годы будет возрастать за счет формирования вну-
треннего рынка обработки сырья. Рынок продол-
жает испытывать потребность в IT-специалистах, 
правительство и компании активно разрабатыва-
ют и внедряют программы удержания персона-
ла (в том числе с привязкой их к рабочему месту 
в офисе).

Рецессия всегда связана с повышением тре-
бований к производительности и эффективно-
сти деятельности персонала. Как получить луч-
шие результаты теми же силами — вопрос, кото-
рый задает себе каждый руководитель. Узкопро-
фильные специалисты снова актуальны, спрос 
на квалифицированных специалистов, на нали-
чие экспертных навыков растет. 

В последние десять лет компании активно 
развивали «мягкие» навыки (навыки взаимодей-
ствия, коммуникации, управления персоналом 
и т.д.). Сейчас первостепенная важность снова 
придается экспертным знаниям, наличию фунда-
ментального образования, которое позволяет 
быстро анализировать информацию и с учетом 
анализа принимать верные решения, позволяю-
щие формировать новые бизнес-модели и мето-
ды работы.
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РАЗВИТИЕ НЕМАТЕРИАЛЬНОЙ 

ЭКОНОМИКИ 

Если раньше персонал рассматривали как ра-
бочую силу, необходимую для выполнения трудо-
вых обязанностей, то в условиях непрерывной 
трансформации экономики и нестабильной ситу-
ации бизнес стремится создать среду, которая по-
зволит сделать персонал одной из опор компании. 
В этой парадигме жестко связаны управление про-
изводительностью, вовлеченность и укрепление 
навыков. Бизнес ищет способ убедить команду 
вкладываться в решение задач как можно актив-
нее, создавать новые возможности и ресурсы для 
развития и повышения конкурентоспособности.

Развитие нематериальных активов — интел-
лектуальной собственности, исследований, тех-
нологий и технологических решений и автомати-
зации (цифровизации) бизнеса, а также человече-
ского капитала — продолжается с начала 2000 г. 
Пандемия, локдауны и текущая геополитическая 
ситуация ускоряют эти процессы. Происходящее 
можно назвать метастратегией перехода к дема-
териализованной экономике.

Консультанты компании McKinsey провели 
исследование соотношения бизнес-результатов 
и вложений в персонал. Согласно их выводам 
лучшие производители — компании, находящие-
ся в верхнем квартиле по росту валовой добав-
ленной стоимости, показателя экономического 
роста, — инвестируют в 2,6 раза больше в нема-
териальные активы [16]. При этом имеется в виду 
широкое определение нематериальных активов, 
сформулированное экономистами Д. Хаскелом 
и С. Уэстлейком: компетенции в рекламе и про-
движении бренда, маркетинговые исследования, 
организационный капитал, обучение и интегра-
ция персонала, его вовлечение, работа с первы-
ми лицами компаний по развитию и обучению [11].

Отрасли, инвестировавшие больше всего в не-
материальные активы (более 12% валовой добав-
ленной стоимости), добились более высоких тем-
пов роста — на 2,7% в год и на 28% в целом вы-
ше, чем в других секторах [16]. Важно не только 

инвестировать в поддержку нематериальных ак-
тивов, но и создать систему отбора, интеграции, 
управления эффективностью и удержания ресур-
сов, т.е. обеспечить возможность опираться на 
них, увеличивая скорость роста и объем бизнеса.

Ключевое отличие успешных и неуспешных 
компаний заключается в качестве работы с нема-
териальными активами [16]. Успешные выводят 
работу с ними на новый уровень, формируют со-
ответствующие процессы и процедуры, постоян-
но отслеживают статус и показатели, оценивают 
состояние и корректируют систему. Ниже пере-
числены подходы, позволяющие этого добиться.

 Компетентностный подход как модель уп-
равления эффективностью. Компетентностный 
подход — одна из методологий, активно применя-
емая на рынке для управления эффективностью 
и продуктивностью работы. При этом формирует-
ся определенный перечень требований, включа-
ющих уровень экспертных знаний, навыков, лич-
ностных особенностей и поведения, совместно 
обеспечивающих успешное решение рабочих за-
дач для каждого типа должности / роли. Таким 
образом, компания смотрит на деятельность не 
с точки зрения отдельного сотрудника (как он 
привык делать работу, какой у него стиль и узна-
ваемый почерк деятельности), а с точки зрения 
стандартизированных унифицированных харак-
теристик. Здесь есть очевидная сложность — 
формирование такой критериальной базы трудо-
затратно и требует высокой квалификации.

 Цифровизация бизнеса. Цифровую транс-
формацию компаниям приходится проходить на 
фоне релокационных изменений, когда часть со-
трудников сменила место жительства и работает 
удаленно. Это влияет на все HR-процессы, от най-
ма и интеграции сотрудников в компанию до управ-
ления их эффективностью, вовлечением и моти-
вацией. Работа в распределенных командах — 
это глубокая трансформация бизнеса и HR-сферы.

Можно говорить о том, что тенденция к удален-
ной работе будет сохраняться. Особенно острым 
этот вопрос является в области IT, где специалисты 
зачастую ищут возможность свободно работать 
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с разными инструментами (без блокировок, огра-
ничений, с использованием широкого круга пло-
щадок и социальных сетей). Российским компани-
ям необходимо адаптироваться к этой проблеме. 
Прежде всего следует сконцентрироваться на удер-
жании персонала, обеспечить его мотивацию и во-
влеченность, желание показывать сверхрезульта-
ты в работе. Согласно исследованию «Переломный 
момент. Как российские компании справились с HR-
вызовами 2022 года», такой подход к работе с пер-
соналом в 2023 г. выбрали 71% HR-специалистов [6].

 Подход HR Zero. Гибридный и удаленный 
формат работы требуют новых IT-инструментов 
внутри HR-системы: технологичных решений для 
оценки и адаптации, обучения, аттестации и т.д., 
удобных дружелюбных интерфейсов систем и до-
ступа к ним с любых устройств, понятных простых 
действий, позволяющих ускорить и упростить ре-
ализацию всех HR-процессов на уровне бизнеса. 
Концепция HR Zero — это принцип построения 
HR-процессов в компании, при котором HR-экспер-
ты создают и обеспечивают работоспособность 
процессов и системы в целом, а реализуется она 
при помощи IT-подразделений. Бизнес-руководи-
тели не имеют достаточной квалификации в обла-
сти HR, и созданные IT-инструменты должны не 
просто соответствовать HR-процессам, но и быть 
удобными в использовании и представлять дан-
ные в удобном формате.

 Искусственный интеллект как встроенный 
механизм поддержки HR. Прорыв в области ис-
следований искусственного интеллекта ведет 
к фундаментальному изменению бизнес-процес-
сов (а возможно, и экономики в целом). GPT (гене-
ративный предобученный трансформер) как вид 
языковой модели способен не только дополнять 
уже готовые материалы, но и создавать осмыслен-
ные и связные тексты исходя из заданных крите-
риев. ChatGPT и его аналоги могут принципиаль-
но увеличить эффективность и производитель-
ность бизнеса, взять на себя рутинные процессы 
и повторяющиеся задачи (например, разработку 
коммерческих предложений, написание частей 
кода и т.д.). Результаты работы нейросети выглядят 

практически так же, как результат работы чело-
века.

В 1995 г. профессор Т. Бреснахан из Стэнфорда 
и М. Трахтенберг из Университета Тель-Авива 
предложили набор свойств, которыми будут об-
ладать технологии будущего, и в числе прочего 
указали потенциал к последовательному улучше-
нию возможностей и повышению качества труда. 
Они также говорили об активной кросс-функцио-
нальной коллаборации, позволяющей формиро-
вать единый контекст с более глубокими и систем-
ными решениями, предлагаемыми искусственным 
интеллектом. Мы видим, что для развития техно-
логий требуется время, их влияние на экономику 
всегда отсрочено, т.к. рынку нужен период адап-
тации инноваций к своим процессам и действиям 
(в том числе для разработки технологий).

Интеграция нейросетей в уже существующие 
IT-инструменты для HR-подразделений (системы 
скрининга резюме, чат-боты для отбора кандида-
тов и прохождения тестов, LMS-системы) для фор-
мирования системы обучения и развития в орга-
низации позволяет сделать эти решения очень 
персональными, точными и высокоэффективны-
ми, а главное — простыми. Аналогично инстру-
менты, интегрированные в систему адаптации 
и обучения, позволяют упростить взаимодейст-
вие в рамках поведения в компании и быстро вве-
сти сотрудника в работу. Автоматизированные ра-
бочие столы помогут руководителям оперативно 
считывать ключевые показатели работы и данные 
о персонале и принимать более качественные ре-
шения по управлению им.

 Импортозамещение. Очевидная проблема, 
с которой столкнулись HR-специалисты, — необ-
ходимость перехода на российские IT-инструменты 
автоматизации HR-процессов. Это касается и гло-
бальных систем, и локальных инструментов, управ-
ляющих отдельными рутинными задачами (фор-
мирование справок, рассылки и т.д.).

IT-инструменты должны соответствовать сле-
дующим требованиям:

 — программный продукт, созданный орга-
низацией, зарегистрированной в РФ, без 
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западных инвесторов, без иностранных 
компаний или иностранцев в составе учре-
дителей;

 — программный продукт, внесенный в россий-
ский реестр программного обеспечения;

 — программный продукт, созданный на осно-
ве российских IT-решений (без применения 
иностранных технологий и инструментов);

 — программный продукт, локализованный на 
российских серверах и полностью соответ-
ствующий законодательству РФ (в том чис-
ле в части хранения и обработки данных).

КАК МЕНЯЕТСЯ ФУНКЦИЯ ОЦЕНКИ 

Рассмотрим особенности оценки персонала 
в настоящее время.

 Персонализация оценки. Интеграция техно-
логий, повышение качества жизни и персонали-
зация решений (в области покупок, образования, 
управления здоровьем и т.д.) формируют соответ-
ствующие ожидания и в отношении работодате-
ля. Так называемая Employee Journey Map — кар-
та путешествия сотрудника, которая представля-
ет в графическом виде его путь на любом отрезке 
работы в компании, — позволяет персонифици-
ровать все процессы при взаимодействии с HR. 
Цель подхода — сформировать для сотрудника 
пространство, в котором его потенциальные по-
требности удовлетворяются наилучшим образом, 
при этом создается предпосылка для эффектив-
ной и продуктивной работы.

С точки зрения оценки это предполагает нали-
чие удобных, простых и экологичных инструмен-
тов, позволяющих сотруднику привести свой уро-
вень компетенций в соответствие рыночным тре-
бованиям или общекорпоративным показателям, 
четко идентифицировать и зону роста, и механиз-
мы, благодаря которым она может быть расшире-
на (т.е. глубоко анализировать поведение и пока-
зывать, как именно сформирована компетенция, 
на каких уровнях она дает сбой — особенности 
нервной системы, темперамент, когнитивный 

компонент и т.д.). Таким образом, речь идет не 
просто об оценке уровня компетенций, а о воз-
можности показать сотруднику механизм его по-
ведения и его составляющие и дать точный ин-
струмент для улучшения. При этом сотрудники 
ожидают, что им будет предложен подход к оцен-
ке, учитывающий их чувства, страхи, запрос на 
конфиденциальность. Когда у работника есть воз-
можность пройти оценку и получить результаты 
без прямого сравнения себя с другими, это по-
зволяет снизить уровень тревожности и сохра-
нить лицо даже при выявлении существенных 
проблем в эффективности труда.

 «Тихий наем». Консультанты компании 
Gartner назвали тренд 2023 г. «тихим наймом», 
предполагающим заполнение открытых позиций 
сотрудниками компании, прошедшими соответ-
ствующее обучение или переобучение [14]. Фак-
тически это тренд на повышение мобильности 
персонала. Хотя построение внутренней системы 
найма — это тенденция последних лет, «тихий на-
ем» позволяет снизить бюджет на наем, настроить 
систему на быструю оценку потенциала (ближай-
ших зон развития и способности освоить нужную 
квалификацию в очень сжатые сроки) и переобу-
чение. «Тихий наем» — это прикладная система 
управления кадровым потенциалом и карьерно-
го планирования.

 Оценка открытых данных, работа с массива-
ми данных большого объема. Исследование объ-
емных данных позволяет получить неочевидные 
выводы и увидеть скрытые закономерности в по-
ведении. Понимание этих закономерностей мо-
жет помочь улучшить качество отбора и найма 
внешних кандидатов.

Сбербанк представляет рынку инструмент 
контроля персонала через анализ открытых ис-
точников информации и социальных сетей. Хотя 
проверка осуществляется с разрешения канди-
дата, ее сложно назвать экологичной процеду-
рой. Результат скрининга показывает оценку бла-
гонадежности, наличие случаев нарушения зако-
нодательства, штрафов, кредитов и задолженно-
стей [8].
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Компания «МТС» рассказывает об использова-
нии продукта для цифрового контроля сотрудни-
ков «МТС Снежинка», который предоставляет ра-
ботодателю информацию о коммуникациях пер-
сонала. По словам М. Халматова, руководителя 
IT-кластера «Инфраструктура и внутренняя авто-
матизация», «МТС Снежинка» включает сведения 
об основных рабочих коммуникациях сотрудни-
ка, его хобби и увлечениях, об уровне заинтере-
сованности в задачах, о загруженности календа-
ря и наиболее посещаемых страницах на корпо-
ративных порталах [1].

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ ИСКУССТВЕННОГО 

ИНТЕЛЛЕКТА ДЛЯ УПРАВЛЕНИЯ ОЦЕНКОЙ

HR-подразделения начинают экспериментиро-
вать с внедрением искусственного интеллекта (ИИ) 
в свои системы автоматизации рутинных процес-
сов. За счет способности ИИ работать с большими 
массивами данных, видеть закономерности в них, 
выделять элементы, соответствующие опреде-
ленному набору критериев, мы можем строить 
высокоэффективные системы отбора и оценки 
кандидатов для закрытия вакансий.

Наиболее популярные решения в этой области: 
инструменты предварительного отбора внешних 
кандидатов из общего пула желающих (простые 
технические тесты на определение уровня подго-
товленности, мотивационный скрининг, базовые 
кейсы для оценки наличия нужных гибких навы-
ков). Сюда же можно отнести функцию ИИ по со-
ставлению критериев оценки и профилей вакан-
сий, на основе которых будет проводиться отбор.

Представители «Альфа-Банка» в ходе конфе-
ренции «Оценка персонала. Зимняя сессия» от 
журнала «Штат» продемонстрировали впечатля-
ющую статистику найма 520 IT-специалистов за 
2,5 месяца за счет использования чат-ботов и ав-
томатизированных решений по отбору кандида-
тов (оценка знаний, навыков и оценка личных ка-
честв), а также обеспечения процесса one-night-
offer и one-day-offer, когда специалист, вышедший 

на рынок труда и проявивший интерес к вакан-
сиям компании, получает предложение о работе 
в течение одного дня или одного вечера (при этом 
пройдя все необходимые этапы оценки и отбора 
в компанию) [5].

С помощью ИИ компании могут ускорить про-
цесс найма, автоматизируя его части, и обеспе-
чить при этом лучшее соответствие компетенций 
кандидатов заявленным требованиям. Для отбо-
ра и оценки часто используется способность ИИ 
анализировать резюме и сопроводительные до-
кументы, находить закономерности в поведении 
и потенциальное соответствие кандидатов откры-
тым в компании вакансиям. ИИ оценивает уро-
вень образования (например, если задать требо-
вания по найму сотрудников из определенных ву-
зов), опыт, навыки, рекомендации и т.д.

Основные преимущества использования ИИ:
 повышение эффективности найма за счет 

ускорение процессов;
 существенное сокращение стоимости най-

ма (на ИИ приходится вся рутинная работа, что 
позволяет нанимать больше сотрудников тем же 
составом рекрутмент-команды);

 сокращение субъективности оценки (часть 
отборочных процедур проводит ИИ, что исключа-
ет человеческий фактор);

 повышение качества коммуникаций с кан-
дидатом (ИИ может дать больше персональных 
ответов на вопросы кандидата об истории компа-
нии и ее культуре, финансовых показателях биз-
неса и стратегии развития, рассказать про отдел, 
в котором открыта вакансия, о ключевых проек-
тах и задачах, проблемах, стоящих перед отде-
лом), а также демонстрация преимуществ и воз-
можностей внутри компании (дополнительное 
обучение, карьерный рост, истории успеха со-
трудников и т.д.);

 формирование прозрачного и объективно-
го подхода к оценке и отбору лучших (есть воз-
можность отбирать объективно сильнейших кан-
дидатов);

 персонифицированная электронная пере-
писка, в том числе настройка ИИ на трансляцию 
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новостей о компании, поддержание кандидата 
«теплым», если по каким-то причинам компания 
не готова сделать ему предложение о работе пря-
мо сейчас. Например, компания Intel реализовы-
вала целую программу по созданию и поддержа-
нию коммуникаций с интересными кандидатами 
на потенциальные будущие вакансии. Новости 
о компании, интересные кейсы, результаты иссле-
дований и приглашения на открытые программы 
обучения для IT-специалистов приходили канди-
датам, которые отказались от найма в компанию, 
но при этом продолжали оставаться привлека-
тельными для работодателя. По мнению консуль-
тантов компании Zetic, участвовавших в реализа-
ции этого проекта, в будущем карьерные запросы 
кандидатов могли измениться, и предложение 
Intel вновь могло стать для них интересным, при 
этом история отношений уже была создана, поло-
жительный имидж компании был сформирован.

Недостатки применения ИИ следующие.
 Отсутствие разнообразия. Уникальная 

конфигурация характеристик личности (характер, 
знания, навыки, опыт, восприятие мира) позволя-
ет значительно расширить кадровый потенциал, 
привлечь нестандартных сотрудников, способ-
ных вывести бизнес за привычные рамки, найти 
прорывные решения или возможности для опти-
мизации работы. При создании жесткого фильтра 
и внедрении ИИ, неукоснительно соблюдающего 
те или иные требования, компания может полу-
чить штат схожих по компетенциям и мышлению 
сотрудников. Требования к найму формирует те-
кущий персонал, поэтому отбор смогут пройти те, 
кто мыслят похоже и в заявленные требования 
полностью вписываются [15].

 Принципиальное значение точности и кор-
ректности запроса и механизма его анализа. 
В 2018 г. компания Amazon отказалась от меха-
низма рекрумента со встроенным ИИ, т.к. стати-
стика за период показала, что инструмент после-
довательно дискриминирует при отборе канди-
датов-женщин. Несмотря на правильно сформу-
лированные критерии оценки ИИ обучали на 
выборке успешных профилей сотрудников, где 

мужчин было больше, чем женщин, и этот пара-
метр ИИ использовал для принятия решений при 
отборе кандидатов [10].

 Импортозамещение оценочных инструмен-
тов. Очевидная проблема, с которой столкнулись 
HR-специалисты, — необходимость быстрого пе-
рехода на российские инструменты оценки. В на-
стоящее время этих инструментов не так много. 
Основные решения, которые ранее использовали 
на рынке труда, являлись иностранными разра-
ботками. Предстоит сложный переход, посколь-
ку эти инструменты были плотно интегрированы 
в ключевые процессы оценки и систему HR в це-
лом. HR-специалисты говорили на едином языке, 
проходя процедуры сертификации и освоения 
инструментов.

Для замены можно теперь использовать рос-
сийские опросники (Zetic 4S, TalentQ Perspectives 
и т.д.), разработанные в период 2020–2022 гг. 
Важно понимать, что инструмент оценки — это 
не только методика, но и соответствующие нор-
мативные показатели. Для формирования доста-
точной базы статистики уходит от двух до пяти 
лет. В то же время использование российских 
инструментов оценки расширяет возможности 
компаний внутри страны. Например, компания 
Zetic строила работу изначально на статистике, 
собранной у представителей российских компа-
ний. Это позволяет регулярно пересматривать 
нормативы оценки, приводить их в соответст-
вие результатам новых исследований, выгру-
жать статистику, собирать аналитику по боль-
шим массивам и публиковать ее для использо-
вания HR-специалистами. В этом случае точно 
известно, какие показатели необходимо сравни-
вать, каковы выборки, мы можем получать дан-
ные в нужных нам статистических разрезах. Та-
кой возможности в иностранных инструментах 
оценки не предусмотрено — с их помощью мож-
но провести сравнения с общерыночными дан-
ными, об истории получения которых и частоте 
пересмотра нет сведений.

 Недостаточность игровой практики в оцен-
ке. Геймификация — это тренд последних десяти 
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лет, при этом такие инструменты по-прежнему ос-
таются альтернативными, но постепенно система 
более комфортной оценки, разработанная для 
миллениалов, начала распространяться на со-
трудников всех поколений. Ценность такой моде-
ли — ощущение развлекательной составляющей, 
интуитивно снижающей сопротивление.

При этом механизм оценки в игровых инстру-
ментах может быть неочевидным, что позволяет 
обеспечить прозрачность и комплементарность 
оценки. Геймификация может быть реализована 
в формате корпоративного соревнования для 
оценки потенциала сотрудников, например, как 
это делают Сбербанк через «Сбер Олимпиаду» [4] 
или компания McKinsey, использующая компью-
терную игру для отбора и оценки кандидатов на 
открытые позиции [7]. Молодым специалистам 
предлагают сыграть в игру в индивидуальном фор-
мате про мировой океан и его экологию. При этом 
оценивается практически все: от скорости дви-
жения мышки до качества принятия решений, их 
последовательность и т.д. Создание такой игры — 
сложнейший процесс. Более того, валидация ме-
ханизма требует больших трудозатрат, т.к. необхо-
димо изучить разные варианты решений и их ста-
тистическое распределение.

Такие игры уникальны для российского рын-
ка. Огромные вложения в разработку и стандар-
тизацию инструмента могут окупиться за счет 
его активной эксплуатации, что не всегда воз-
можно в условиях постоянно изменяющегося 
рынка.

 Необходимость создавать суперкоманды. 
Скорость изменений на рынке и необходимость 
очень быстро перестраиваться приводит к по-
требности создания суперкоманд. Их задача — 
поиск новых решений для продвижения бизнеса, 
разработка и внедрение новых продуктов / кана-
лов продвижения и сбыта, новых рыночных ниш 
и т.д. Их сила — в гармоничном сочетании разных 
опытов, знаний, точек зрения в направлении еди-
ной задачи.

Формирование таких команд и их оценка — 
это задача, которую компании на данный момент 

решают вручную. Текущие инструменты оценки 
дают возможность собрать общую статистику, 
но она не визуализирована и не наложена на биз-
нес-контекст, поэтому взаимодействовать с ней 
не очень удобно.

Аналитики компании Zetic работают над соз-
данием автоматизированного инструмента оцен-
ки и визуализации. Психотипы членов команды 
или кандидатов накладываются на четыре ключе-
вых направления:

 — долгосрочное планирование и развитие 
продуктов;

 — формирование целостности системы и куль-
туры;

 — управление эффективностью и расходами;
 — решение задач и достижение результатов 
здесь и сейчас.

Таким образом компании могут через единый 
контекст наблюдать фокусы внимания команды 
(локальность / стратегичность, целостность / 
разъединенность, структура / хаос, процесс / ре-
зультат).

 Необходимость управлять вовлеченностью 
и обратной связью. Оценка вовлеченности — 
в целом понятный и привычный инструмент для 
большинства HR-специалистов. Аналитическая 
компания Gallup публикует результаты исследо-
вания о мировом понижении уровня вовлеченно-
сти персонала до минимального уровня 2010 г.: 
в 2021 г. показатель упал с 36% до 34% и до 32% 
в 2022 г. [12] Основная задача измерения уровня 
вовлечения — это понимание степени интегри-
рованности сотрудника, т.к. это влияет на получе-
ние сверхрезультатов в бизнесе.

Регулярный скрининг ситуации реализуется 
через сервис анализа рабочего времени и ис-
пользования внутренних систем, отслеживание 
организационных сетей и переписки и применя-
ется в числе прочего для понимания уровня ак-
тивности и мотивированности персонала. Прин-
ципиальная разница заключается в настройке та-
ких исследований: необходим постоянный сбор 
данных, а не периодическая оценка один-два 
раза в год.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Если вы будете знать и учитывать описанные 
в статье тренды на рынке труда и экономический 

вектор развития страны, то сможете привлечь в ком-
панию сотрудников, которые будут эффективно раз-
вивать ее. Грамотная оценка персонала позволит 
повысить результативность любой организации.
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