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Реферат. Рассмотрены концептуальные подходы к организации взаимодействия кадро-

вых служб организаций с учреждениями образования в вопросах прогнозирования перспек-

тивной потребности в навыках. Проанализированы причины сохранения устаревшей моде-

ли взаимодействия (недостаточное финансирование развития персонала на микроуровне, 

методическая неопределенность). Определены необходимые направления деятельности 

кадровых служб организаций (верификация неформального образования; предвидение бу-

дущих навыков и заказ системе образования; формирование культуры непрерывного обуче-

ния; привлечение фрилансеров; расширение обучения на рабочем месте с помощью привле-

ченных специалистов; проведение исследования онлайн вакансий для выявления необходи-

мых компетенций и навыков и обеспечения возможности их прогнозирования). 

Современная модель управления человеческими ресурсами на микроуровне основана на 

стратегической функции кадровой службы и предполагает ее вклад в формирование конку-

рентных преимуществ организации. Это, в свою очередь, основано на изменении взаимо-

действия организации с учреждениями образования. Д.А. Аакер выделил два направления 

влияния системы управления человеческими ресурсами на конкурентные преимущества 

организации:  

1) формирование компетенций персонала;

2) формирование уникальных возможностей, которые другие организации не в состоя-

нии повторить [5, С. 112]. 

В этой связи от службы управления человеческими ресурсами требуется систематиче-

ское взаимодействие с учреждениями образования, основанное на прогнозировании буду-

щих компетенций и требований к персоналу. В настоящее время в организациях Республи-

ки Беларусь сложилась определенная система взаимодействия организаций с учреждениями 

образования, в которой можно выделить две модели:  традиционная и современная. Тради-

ционная модель в большей степени основана на поиске и трудоустройстве готовых специа-

листов с последующим периодическим повышением квалификации или переподготовкой. 

Эта модель достаточно распространена и сохраняет свое лидерство. Причинами ее сохране-

ния являются:  

1) недостаточное финансирование развития персонала на микроуровне. В структуре за-

трат нанимателя на персонал затраты на профессиональное обучение, подготовку и пере-

подготовку занимают не более 1 %, что является явно недостаточным. Например, во Фран-

ции 7 % от фонда заработной платы каждое предприятие обязано тратить на подготовку и 

повышение квалификации кадров (так называемый «ученический налог») [2, C. 448], в 

странах Западной Европы до 30 % от общего объема финансирования образования выделяет 

бизнес [2, С. 448];  

2) методическая неопределенность в вопросах определения будущих навыков и компе-

тенций. 

Современная модель предполагает систематическое взаимодействие организаций с 

учреждениями образования, начиная с определения перспективной потребности в навыках, 

их целенаправленного и заинтересованного формирования в процессе совместной подго-
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товки специалистов, целевого трудоустройства и комплекса мер по развитию персонала. В 

качестве примеров можно привести практику ЗАО «Антлант», IBA Group, СООО «ЛЛК-

Нафтан», «Образовательный центр Парка высоких технологий», «Трансконсалт Брест», 

STA Industry, ОАО «Белинвестбанк», др.  [4] – что в большей степени реализуется через 

проекты
1
. Например, Образовательный центр Парка высоких технологий специализируется 

на подготовке выпускников IT-специальностей к запросам нанимателей на основе их рабо-

ты с реальными проектами в интенсивных практических программах, разработанных по 

требованиям и под контролем более чем с 150 ведущих IT-компаний Беларуси. Однако да-

же в их задачи не входит прогнозирование будущих компетенций. Несмотря на то, что Рес-

публика Беларусь сформировала качественный институциональный каркас для обеспечения 

согласования и прогнозирования потребности экономики в навыках с их своевременной 

подготовкой в системе образования [1], используются только количественные показатели, в 

то время как большое значение имеют также качественные показатели – описание требуе-

мых навыков, компетенций, наиболее востребованных у нанимателей, которые своевремен-

но должны быть сформированы у выпускника. Специалисты выделили пять категорий 

навыков для выпускников (на примере маркетологов), повышающих их возможности тру-

доустраиваемости: базовые софт-навыки, аналитические навыки, технические и цифровые 

навыки, знание маркетинга,  навыки понимания клиентов [6]. Несмотря на наличие крос-

скультурных отличий, формирование этих навыков должно быть предусмотрено учебными 

планами в учреждениях образования, а также входить в число приоритетных направлений 

индивидуального развития каждого из обучающихся. Однако вопросы кто, когда и как кон-

кретно их будет определять, находятся в стадии поиска решения. Зарубежный опыт демон-

стрирует ряд эффективных подходов к решению такой задачи. Например, в этих целях во 

многих странах составляются форсайт-прогнозы рынка труда, проводятся опросы нанима-

телей по поводу востребованных компетенций, нехватки конкретных компетенций. Часто 

такие исследования заказывают учреждения образования (или даже деканаты) для получе-

ния информации о взаимосвязи между трудоустройством выпускников (их успехом на рын-

ке труда) и полученными компетенциями, или (в рамках более масштабных исследований) - 

для прогноза развития сферы образования [1; 4; 6]. В Республике Беларусь данных исследо-

ваний не проводится, несмотря на наличие точечных научно-исследовательских работ.  

Бизнес-аналитики едины во мнении, что дефицит талантов является самым большим 

ограничителем бизнеса сегодня и в будущем. Причем процесс устаревания навыков (и соот-

ветственно, появления новых) очень динамичен. По мнению экспертов Upwork (крупней-

шего веб-сайта фриланса), который периодически выпускает индекс востребованности 

навыков, ранжируя 20 самых быстрорастущих навыков для фрилансеров, в ежеквартальном 

индексе перечень самых быстрорастущих навыков обновляется на 75 %, при этом спрос на 

10 лучших навыков в течение 2018 года вырос более чем на 600 % в годовом исчислении 

[7]. Организации отмечают, что кроме высшего образования, все большее распространение 

получают нетрадиционные формы непрерывного самостоятельного образования, а также 

обучение на рабочем месте. 

Но для служб управления человеческими ресурсами организаций такая ситуация значи-

тельно меняет задачи по развитию персонала, в которые добавляются новые функции: ве-

рификация неформального образования (полученного работником самостоятельно, дистан-

ционно или др.), предвидение будущих навыков и заказ системе образования, формирова-

ние культуры непрерывного обучения; привлечение фрилансеров, расширение обучения на 

рабочем месте с помощью привлеченных специалистов (из учреждений образования). Учи-

тывая тенденцию цифровизации белорусской экономики, все большее число вакансий раз-

мещаются в онлайн-режиме, что обусловливает необходимость проведения исследования 

1
 Имеется в виду ряд успешных проектов по управлению человеческими ресурсами, которые 

ежегодно презентуются на премии HR-бренд  в Беларуси: проект «Управление талантами через 

проектную работу» – программа обучения, разработанная в компании «Атлант Телеком»; проект 

«Карьерная модель в розничной сети» ЗАО «Альфа-Банк»;  проект «Развитие корпоративной 

культуры ЗАО «Альфа-Банк»; проект «ЗЕРКАЛО» ООО «Промкомплекс»; проект «Digital-

трансформация HR-процессов» (Группа компаний БелАгро), др. [4]. 
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данных вакансий для выявления необходимых компетенций и навыков и обеспечения воз-

можности их прогнозирования (с помощью Big Data). Поэтому действующая модель соци-

ально-трудовых отношений на микроуровне, в большей степени ориентированная на круп-

ные государственные промышленные предприятия образца 50-х годов ХХ века, не соответ-

ствует современным тенденциям в сфере труда и должна быть существенно модернизиро-

вана. 
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Реферат. Развитие выставочно-ярмарочной деятельности в мировом экономическом 

пространстве и наблюдаемые тенденции свидетельствуют о формировании нового сек-

тора мировой и национальных экономик, оборот которого в 2018 году превысил 27 млрд 

долл., из них около 10 млрд. долл. приходится на 20 ведущих выставочных организаторов. 

Данный вид экономической деятельности  связан практически со всеми секторами воспро-

изводственного процесса мировой экономики. Выставки и ярмарки являются одним из са-

мых эффективных способов и форм коммуникации производителей и потребителей това-

ров и услуг. Исследования данного сектора экономической деятельности показали его вы-

сокую маркетинговую результативность, прежде всего в отношении последующего про-

движения товаров и услуг потребителям через демонстрацию их качественных характе-

ристик. 
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