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в условиях цифровизации услуг
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Аннотация

Цель. Исследовать востребованные компетенции на современном рынке труда в условиях 
цифровизации, а также определить необходимость изменений в образовательных программах 
для подготовки специалистов, способных адаптироваться к динамично изменяющимся тре-
бованиям.

Задачи. Проанализировать влияние услуг цифровизации на рынок труда и изменения в про-
фессиональных требованиях; изучить роль гибких навыков и их значимости для успешной 
профессиональной деятельности; оценить актуальность образовательных программ в аспекте 
требований цифровой экономики; выявить ключевые компетенции, необходимые для успеш-
ной адаптации специалистов к новым условиям труда.

Методология. Исследование проведено с использованием формально-логического подхода. 
Применена комбинированная методология, включающая в себя анализ существующих ис-
следований и данных, собранных президентской платформой «Россия — страна возможностей» 
и Министерством науки и высшего образования РФ; кейс-стадии на примере ведущих ком-
паний ПАО «Газпром», ОАО «РЖД» и ПАО «Сбербанк» для изучения востребованных ком-
петенций, в сочетании с основными методологическими подходами экономической теории. 
Определены приоритетные направления развития цифровых инноваций в образовательной 
сфере. Методологический подход включает в себя изучение компетентностного подхода, 
цифрового профилирования студентов и их профессионального роста. 

Результаты. Выявлены ключевые компетенции, востребованные на современном рынке тру-
да: партнерство, лидерство, эмоциональный интеллект, саморазвитие, адаптивность и циф-
ровые навыки. Установлено, что гибкие навыки становятся более значимыми для работода-
телей в условиях цифровизации, чем узкоспециализированные знания. Обнаружены разно-
гласия между ожиданиями работодателей, университетов и студентов относительно важности 
ряда навыков. Внедрение цифровых технологий в качестве услуг в образовательную и про-
фессиональную практику через призму социального капитала значительно повысило эффек-
тивность процесса оценки и управления профессиональным развитием студентов. 

Выводы. Цифровизация требует от образовательных учреждений пересмотра подходов к под-
готовке специалистов, с акцентом внимания на гибких и цифровых компетенциях, в том 
числе для успешной адаптации к будущим требованиям рынка труда. Цифровой паспорт 
студентов служит значимым инструментом для интеграции учебного процесса и практической 
деятельности, создавая основу для более точной оценки и развития социального капитала 
студентов, что способствует улучшению процессов отбора и сопровождения профессиональ-
ного роста.

Ключевые слова: компетенции, компетентностный подход, студенты, профессиональный рост, база 
данных, портфолио, социальный капитал, услуги цифровизации
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Demand for employee competencies in the context of digitalization of services

Natalya I. Shmidt
Kazan (Volga Region) Federal University Kazan, Russia, shmidtni@tatneft.ru

Abstract

Aim. This study aims to explore the competencies currently in demand in labor market under 
the influence of digitalization and to assess the need for adjustments in educational programs 
to train specialists capable of adapting to rapidly evolving requirements.

Objectives. The work analyzes how digitalization services impact the labor market and profes-
sional requirements. It investigates the importance of adaptable skills for professional success, 
evaluates the relevance of educational programs in meeting the needs of the digital economy, 
and identifies key competencies necessary for specialists to successfully adjust in new working 
conditions.

Methods. The study was conducted using a formal logical approach. A combined methodology 
was applied, including an analysis of existing studies and data collected by the presidential 
platform “Russia – Land of Opportunity” and the Ministry of Science and Higher Education  
of the Russian Federation; case studies of leading companies Gazprom, Russian Railways, and 
Sberbank to analyze in-demand competencies, in combination with the main methodological 
approaches of economic theory. Priority fields for the development of digital innovations in the 
educational sphere were identified. The methodological approach includes the study of the 
competency-based approach, digital profiling of students and their professional growth.

Results. Key competencies in demand in the modern labor market are identified, namely part-
nership, leadership, emotional intelligence, self-development, adaptability, and digital skills.  
It has been established that adaptable skills are becoming more important for employers in the 
context of digitalization than highly specialized knowledge. Discrepancies were revealed between 
the expectations of employers, universities and students regarding the importance of a number 
of skills. The introduction of digital technologies as services in educational and professional 
practice in terms of social capital has significantly increased the efficiency of the process  
of assessing and managing students’ professional development.

Conclusions. Digitalization requires educational institutions to review their approaches to train-
ing specialists, with an emphasis on flexible and digital competencies, including for successful 
adaptation to future labor market requirements. The digital student passport serves as a sig-
nificant tool for integrating the educational process and practical activities, creating a basis 
for a more accurate assessment and development of students’ social capital, which helps improve 
the selection processes and support for professional growth.

Keywords: competencies, competency-based approach, students, professional growth, database, portfolio, social 
capital, digitalization services

For citation: Shmidt N.I. Demand for employee competencies in the context of digitalization. Ekonomika  
i upravlenie = Economics and Management. 2024;30(10):1290-1298. (In Russ.). http://doi.org/10.35854/1998-
1627-2024-10-1290-1298

Процесс трансформации рынка труда и 
динамические изменения, происходящие 
в области информационных технологий, 
существенно усложняют задачу прогнози-
рования востребованных профессий буду-
щего. Современные технологии, такие как 
автоматизация, искусственный интеллект и 
большие данные, изменяют характер труда, 
что требует переосмысления традиционных 
представлений о профессиональных компе-
тенциях. Прогнозирование новых профес-
сий становится все более сложной задачей 
вследствие высокой скорости появления но-
вых технологий и изменений в требованиях 

к навыкам. В этом контексте важно обратить 
внимание на то, что спрос на узкоспециали-
зированных профессионалов, которые не об-
ладают необходимыми цифровыми и кросс-
функциональными компетенциями, будет 
снижаться, поскольку формирование новых 
профессий происходит быстро и требует от 
специалистов широкого спектра знаний и 
навыков, включая цифровую грамотность 
и способность к адаптации [1, с. 387; 2].

Цифровизация образования становится 
ключевым фактором в подготовке кадров 
для будущего. Модернизация учебных 
программ в высших и среднеспециальных  



Н
А

У
Ч

Н
Ы

Е
 И

С
С

Л
Е

Д
О

В
А

Н
И

Я
 М

О
Л

О
Д

Ы
Х

 У
Ч

Е
Н

Ы
Х

1292                  

образовательных учреждениях должна быть 
направлена на тесное взаимодействие с ра-
ботодателями, чтобы обеспечивать актуаль-
ность образовательных программ в соответ-
ствии с требованиями цифровой экономики. 
Важными задачами являются не только пе-
редача узкоспециализированных знаний, но 
и формирование компетенций, связанных с 
критическим мышлением, креативностью, 
умением работать с большими данными и 
аналитическими инструментами, что позво-
лит будущим специалистам успешно адап-
тироваться к стремительно изменяющимся 
условиям труда [3, с. 1095].

На современном рынке труда растет зна-
чимость так называемых гибких навыков 
(soft skills), которые в условиях цифрови-
зации становятся наиболее значимыми для 
обеспечения конкурентоспособности специ-
алистов. Гибкие навыки включают в себя 
такие компетенции, как эмоциональный ин-
теллект, лидерство, коммуникативные спо-
собности, креативное мышление и способ-
ность к командной работе [4, p. 150; 5]. Эти 
навыки оказываются более важными для 
работодателей, поскольку они позволяют 
сотрудникам адаптироваться к новым усло-
виям, быстро осваивать новые технологии и 
эффективно взаимодействовать в цифровой 
среде [6, с. 332].

Таким образом, цифровая трансформация 
требует от образовательных учреждений пе-
рестройки подходов к подготовке специали-
стов, которые должны обладать не только 
узкопрофильными знаниями, но и широ-
ким спектром навыков, включая гибкие и 
цифровые компетенции. Это обеспечивает 
их готовность к выполнению сложных и 
междисциплинарных задач, которые будут 
актуальны в будущем.

Для выявления наиболее востребованных 
компетенций нами проведен анализ иссле-
дований, организованных президентской 
платформой «Россия — страна возможно-
стей» и Министерством науки и высшего 
образования РФ в рамках проекта «Оценка 
и развитие управленческих компетенций 
в российских образовательных организа-
циях», а также изучено совместное ис-
следование ПАО «Сбербанк» и The Boston 
Consulting Group (BCG). В ходе исследова-
ния на примере таких ведущих компаний, 
как ПАО «Газпром», ОАО «РЖД» и ПАО 
«Сбербанк», охарактеризованы ключевые 
компетенции, востребованные на современ-
ном рынке труда.

Результаты исследования платформы 
«Россия — страна возможностей» показали, 
что важнейшими компетенциями, по мне-
нию опрошенных, являются партнерство, 
лидерство и эмоциональный интеллект. Вы-
явлено, что существует разногласие между 
ожиданиями работодателей, университе-
тов и студентов относительно значимости 
определенных навыков [7]. BCG разрабо-
тала «Целевую модель компетенций 2025», 
объединяющую когнитивные, социальные и 
цифровые навыки под девизом «Эволюцио-
нируй или вымрешь».

ПАО «Сбербанк» на основе исследова-
ния выделило ключевые компетенции для 
успешной работы: саморазвитие, организо-
ванность, принятие решений, предпринима-
тельские навыки, решение нестандартных 
задач, адаптивность, коммуникация, меж-
культурные компетенции, эмоциональный 
интеллект и цифровые навыки [8]. Для 
ПАО «Газпром нефть» важны аналитиче-
ское мышление, инновационность, способ-
ность анализировать данные, коммуника-
бельность и стрессоустойчивость [9]. В ОАО 
«РЖД» ключевыми компетенциями счита-
ют компетентность, клиентоориентирован-
ность, корпоративность, безопасность, кре-
ативность и лидерство [10].

Проведенный анализ показал, что каж-
дая компания имеет уникальный перечень 
необходимых навыков и компетенций. На-
пример, ПАО «Татнефть» ценит готовность 
сотрудников к обучению, участие в произ-
водственной деятельности, лидерские каче-
ства, аналитические способности, команд-
ную работу и инициативность [11]. В целом 
компании считают студентов ключевым ре-
сурсом для своего развития, уделяя вни-
мание их обучению и развитию. Проблема 
дефицита квалифицированных кадров на 
важных должностях требует значительных 
усилий по подбору персонала с нужными 
компетенциями [12, p. 51].

Итак, в настоящее время именно ком-
петентностный подход представляет собой 
один из главных современных методов, ис-
пользуемых в процессе подбора новых со-
трудников среди студентов. Этот подход ос-
нован на четко структурированной системе 
идентификации и оценки компетенций кан-
дидатов, что позволяет выстроить целостную 
стратегию отбора и найма персонала. Ком-
петентностный подход предполагает акцент 
на профессиональных и личностных каче-
ствах, которые соответствуют требованиям  
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организации и способствуют достижению 
ее целей [13, с. 38; 14, p. 370].

Ранее управление персоналом пре-
имущественно базировалось на анализе 
функциональ ных задач и профессиональных 
обязанностей, закрепленных в должностных 
инструкциях. Такой подход был эффективен 
в условиях стабильных и предсказуемых 
бизнес-сред, однако современные вызовы 
требуют более гибких и динамичных мето-
дов [15, p. 65]. Современные руководители 
полагают, что простой анализ задач и обя-
занностей уже не обеспечивает адекватной 
оценки потенциала сотрудников. Возникает 
необходимость дополнения традиционных 
подходов моделями компетенций, которые 
включают в себя как профессиональные зна-
ния и навыки, так и личностные качества, 
поведенческие характеристики и способно-
сти к адаптации в изменяющихся условиях. 

Выявление и развитие ключевых компе-
тенций сотрудников играет важнейшую роль 
в достижении высоких производственных 
результатов и устойчивого экономического 
роста организации. Компетентностные мо-
дели позволяют компаниям точнее прогно-
зировать потребности в кадрах, способству-
ют эффективному планированию обучения и 
развития персонала, а также обеспечивают 
лучшее соответствие сотрудников страте-
гическим целям предприятия. В условиях 
глобальной конкуренции и технологических 
изменений приведенный подход становится 
важнейшим инструментом для повышения 
конкурентоспособности и адаптивности ор-
ганизации в быстро изменяющемся мире.

Обучение и развитие студентов необхо-
димы для повышения их компетенций, 
которые приносят пользу компании. Для 
этого используют HR-технологии: созда-
ние молодежных организаций, стажиров-
ки, участие в проектах, хакатоны и другие 
мероприятия. Однако, несмотря на усилия, 
студенты с уникальными навыками не всег-
да трудоуст раиваются в компанию, и при 
частом повторении таких случаев это может 
негативно сказаться на бизнесе в будущем.

Для предотвращения подобных проблем 
необходимо реализовать следующие меры: 
обеспечение тщательно спланированного 
участия организации на протяжении пе-
риода обучения студента, что способству-
ет формированию его личности и профес-
сиональных навыков; оценка и развитие 
компетенций студента через мероприятия, 
организуемые предприятием, что позво-

ляет интегрировать теоретические знания 
с практическими навыками; постепенная 
адаптация студента в корпоративную среду 
в процессе обучения, достигаемая за счет 
эффективной организации стажировок и 
практической подготовки; разработка ин-
дивидуального карьерного маршрута на ос-
новании оцененных компетенций студента 
и его профессиональной подготовки, что 
обеспечит успешное трудоустройство по за-
вершении обучения.

Руководители стремятся привлекать ком-
петентных студентов, так как они создают 
качественный продукт за меньшую плату. 
В ПАО «Татнефть» управление персоналом 
нацелено не только на отбор студентов с 
нужными компетенциями, но и на развитие 
их навыков для профессионального роста 
внутри компании. С развитием цифровиза-
ции и увеличением объема данных, необхо-
димых для оценки компетенций, критически 
важно создать централизованную цифровую 
базу данных, которая бы эффективно храни-
ла и обрабатывала информацию о студентах. 
Такая система позволит не только упрощать 
сбор данных, но и автоматизировать про-
цесс анализа компетенций, обеспечивая 
прозрачное и оперативное взаимодействие 
между образовательными учреждениями и 
работодателями.

Цифровые платформы для управления 
данными студентов могут интегрировать ин-
формацию о навыках, успеваемости, прак-
тическом опыте и участии в проектах, что 
позволяет работодателям быстрее находить 
подходящих кандидатов. В свою очередь, 
образовательные учреждения могут ис-
пользовать эти данные для более точного 
формирования образовательных программ, 
соответствующих требованиям рынка тру-
да. Оптимизация системы через цифровые 
решения способствует привлечению и удер-
жанию талантливых студентов, поскольку 
она позволяет разрабатывать персонализи-
рованные карьерные маршруты и улучшает 
процессы подбора. Это не только усиливает 
кадровый потенциал организаций, но и сти-
мулирует инновационное развитие в отрас-
лях, в которых необходимы гибкие и быстро 
адаптирующиеся специалисты. 

Кроме того, рейтинговый подход мож-
но рассматривать как комплексный ин-
струмент для оценки уровня социального 
капитала на уровне фирмы, региона или 
страны. Данный подход основан на агре-
гировании разнообразных социологических  
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и статистических показателей в рамках еди-
ной структуры, отражающей интенсивность 
формирования социального капитала и эф-
фективность его использования [16, с. 188]. 

Для оценки компетенций и создания базы 
данных о студентах компания ПАО «Тат-
нефть» внедрила модуль «Цифровой па-
спорт (портфолио) студента» на платформе 
ELMA365. ELMA365 является современной 
российской цифровой платформой, позво-
ляющей быстро разрабатывать и внедрять 
интерфейсы и бизнес-процессы с минималь-
ным объемом программирования. Благода-
ря этому «Цифровой паспорт (портфолио) 
студента» введен в эксплуатацию всего за 
два месяца, от этапа сбора требований до 
запуска MVP. Сегодня систему уже исполь-
зуют для работы со студентами, которые 
проходят практику в 2024 г.

ELMA365 представляет собой микросервис-
ное решение, разработанное с применением 
технологий Golang, NodeJS и Angular. В ка-
честве баз данных используют PostgreSQL и 
MongoDB, для обмена данными — RabbitMQ, 
а кэширование быстрых данных обеспечено 
через Redis. Контейнеризация выполняется 
с помощью Docker, при этом оркестрация 
управляется Kubernetes. Файлы хранятся в 
объектном хранилище, построенном на базе 
S3-протокола [17, с. 1299].

«Цифровой паспорт (портфолио) студен-
та» — это масштабная база данных, рас-
считанная на более 200 пользователей и 
ежегодно обрабатывающая информацию 
о свыше 1  000 студентах, участвующих в 
деятельности компании. Модуль собирает 
и анализирует данные обо всех студентах, 
взаимодействующих с предприятиями и 
подразделениями ПАО «Татнефть». К глав-
ным принципам работы системы относятся 
доступность, гибкость, взаимодействие и 
безопасность, а также правило о том, что 
каждый студент, контактирующий с ком-
панией, оставляет свой цифровой след [18]. 

Модуль «Цифровой паспорт (портфолио) 
студента» позволяет создавать базу данных 
для всех студентов, участвующих в деятель-
ности компании, в режиме реального време-
ни пополнять их портфолио, проводить оце-
ночные мероприятия и получать актуаль-
ные данные для аналитики. Он включает в 
себя разделы «Профиль», «Образовательные 
учреждения», «Практика», «Оценка прак-
тики», «Отчеты» и «Аналитика». Система 
функционирует по методологии, при кото-
рой представители учебных заведений вно-

сят информацию о потребности студентов в 
практике, включая тему работы, выбранное 
предприятие, отдел и контактные данные.

Студенты проходят практическое обуче-
ние на предприятиях, выбранных в соответ-
ствии с темой их курсовой работы или вы-
пускной квалификационной работы. В даль-
нейшем руководителя практики назначают 
от структурного подразделения этого пред-
приятия. Администратор со стороны ПАО 
«Татнефть», учитывая потребности студен-
та, направляет запрос в соответствующее 
подразделение о возможности предостав-
ления места для прохождения практики. 
При положительном решении предприятия 
о принятии студента на практику админи-
стратор ПАО «Татнефть» вносит эту инфор-
мацию в систему.

В системе настроена коммуникация 
между представителем учебного заведения 
и администратором ПАО «Татнефть», от-
ветственным за организацию практики. 
Представитель образовательного учрежде-
ния может посмотреть в системе сведения 
о том, что студент принят на практику, и 
при необходимости актуализировать дан-
ные, и после этого система автоматически 
уведомит администратора ПАО «Татнефть» 
об изменениях. Все этапы процесса автома-
тизированы, с отправкой информационных 
сообщений на каждом из них. При поло-
жительном или отрицательном решении об 
организации практики система отправляет 
соответствующее уведомление на электрон-
ную почту студента.

В случае положительного решения о за-
числении на практику студент получает ин-
формационное сообщение, содержащее кон-
тактные данные руководителя, подтверж-
дение даты и места проведения практики, 
информацию о подразделении, указания по 
прохождению инструктажей, подписанию 
соглашения о неразглашении конфиденци-
альной информации, а также прикреплен-
ный «маршрутный лист» с обязательными 
правилами компании. За десять дней до 
начала практики система автоматически 
отправляет руководителю напоминание 
с  кратким руководством по оценке способ-
ностей студента.

Ежедневно с момента начала практиче-
ской подготовки система отправляет ру-
ководителю уведомления, напоминающие 
о необходимости заполнения комментариев 
в оценочном листе студента о его поведен-
ческих характеристиках для последующей 
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итоговой оценки по результатам прохожде-
ния практики. В последний день практики 
система повторно информирует руководи-
телей о необходимости заполнения оценоч-
ного листа студента по итогам практики, и 
руководитель осуществляет оценку в рамках 
системы в соответствии с установленными 
критериями, просматривая ранее внесенные 
комментарии.

По завершении практики руководитель 
оценивает студента путем присвоения бал-
лов от 0 до 5 по каждому параметру в соот-
ветствующие ячейки, сравнивая наблюдае-
мые им личностные качества и компетенции 
студента с описанием индикаторов по уров-
ням, что позволяет вынести объективное 
решение. Итоговая оценка формируется на 
основе определения каждого оцениваемого 
параметра, раскрывающего содержание и 
личностные особенности студента. Во время 
оценки руководитель видит свои ежеднев-
ные комментарии и заполняет параметры 
оценки и комментарии к ней. После вне-
сения руководителями оценок система со-
общает студенту результаты прохождения 
практики.

Система обеспечивает ежедневный кон-
троль за процессом прохождения практики 
студентами. Благодаря встроенному блоку 
отчетов и аналитики, она позволяет отсле-
живать и анализировать ежедневное коли-
чество учащихся, проходящих практику и 
требующих оценки, или проводить анали-
тику за определенный период. 

В дальнейшем развитии модуля систе-
мы планируется создание ряда цифровых 
приложений: «Успеваемость», «Наука», 
«Спорт», «Творчество», «Волонтерство». 
Эти приложения позволят всесторонне 
оценить компетенции студентов на базе 
их академических успехов, научных дости-
жений, спортивных и творческих актив-
ностей, участия в волонтерских проектах. 
Значимым аспектом станет автоматизиро-
ванная фиксация всех результатов обуче-

ния и участия студентов в мероприятиях, 
организуемых ПАО «Татнефть», на про-
тяжении периода обучения, что создаст 
прочную основу для дальнейшего трудо-
устройства в компании.

Внедрение системы «Цифровой паспорт 
(портфолио) студента» на платформе 
ELMA365 значительно повысило эффек-
тивность процесса оценки и управления 
профессиональным развитием студентов. 
Цифровой паспорт позволяет в режиме ре-
ального времени отслеживать динамику 
развития компетенций и гибких навыков, 
он стал важным инструментом для инте-
грации учебного процесса. В результате 
цифровизация образовательных процессов 
через призму социального капитала дала 
возможность более объективно оценивать 
профессиональные качества студентов, спо-
собствуя их лучшей подготовке к современ-
ным условиям рынка труда.

Интеграция цифровых технологий по-
зволит аккумулировать большие масси-
вы данных о деятельности студентов, что 
в  долгосрочной перспективе предоставит 
возможность проводить комплексный и объ-
ективный анализ их активности. Это обе-
спечит выявление наиболее талантливых и 
перспективных студентов. В итоге можно 
строить персонализированные траектории 
их развития и карьерные маршруты в ПАО 
«Татнефть». 

Внедрение продвинутых аналитических 
инструментов для обработки накопленных 
данных позволит оптимизировать процессы 
отбора, подготовки и найма высококвали-
фицированных специалистов. Цифровиза-
ция данного процесса не только ускорит 
и упростит идентификацию талантливой 
молодежи, но и поможет учитывать их 
компетенции, вовлеченность и потенциал 
развития, что будет способствовать эффек-
тивному привлечению специалистов, мак-
симально соответствующих требованиям 
компании.
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