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I.ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 

 

Актуальность темы исследования. Динамичные изменения, происходящие 

в современной неоиндустриальной экономике, существенно актуализируют про-

блему повышения качества рабочей силы всех сфер деятельности – как производ-

ственной, так и инфраструктурной, поскольку квалификационный уровень работ-

ников обслуживающих отраслей во многом определяет успешность деятельности 

предприятий и организаций производственной сферы. Это определяет особую зна-

чимость решения на современной информационно-цифровой платформе вопросов 

профессионального совершенствования  компетентностных знаний, причем как в 

процессе основного, так и дополнительного профессионального образования, ра-

ботников инфраструктурных организаций. Особое значение проблема формирова-

ния высокого качества рабочей силы приобретает для организаций четвертичного 

сектора экономики, в наибольшей степени ориентированных на «знания, иннова-

ции, информацию», работники которых оказывают профессиональные консульта-

ционные услуги корпоративным клиентам для оптимизации бизнес-процессов или 

достижения стратегических целей развития. Такие компании, в числе которых кон-

салтинговые, во взаимодействии с производственными предприятиями разных от-

раслей и сфер деятельности формируют связи между опорными звеньями экономи-

ческого каркаса инновационного развития региона, поэтому повышение качества 

их рабочей силы и ее эффективное использование в решении локальных (организа-

ции и потребителей услуг) задач проявляется также в достижении глобальных со-

циально-экономических целей (региона, страны).  

Учитывая возрастающее влияние императивов инновационной экономики на 

процесс реформирования отечественной экономики труда, а также высокую конку-

рентность рынка, на котором функционируют консалтинговые компании, успеш-

ность решения стоящих перед ними задач во многом определяется уровнем конку-

рентоспособности их работников. Это актуализирует проблему разработки и прак-

тического применения адаптивного инструментария наращивания и использования 

высокого качества рабочей силы этих наукоемких секторов экономики. 

Степень разработанности проблемы. Вопросам развития теории и методо-

логии экономики труда, в том числе формирования человеческого капитала в усло-

виях инновационной экономики, посвящены труды плеяды российских ученых, в 

числе которых: А.Н. Асаул, О.С. Белокрылова, М.А. Боровская, П.П. Васильев, 

Б.М. Генкин, М.Г. Гильдингерш, А.Б. Докторович, Т.Л. Клячко, В.А. Мау, 

Е.В. Михалкина, О.А. Третьяк, С.А. Шапиро и др. Развитию теоретико-концепту-

альных представлений о трудовых ресурсах, включая инструментарий оценки ра-

бочей силы компаний, посвящены публикации В.В. Адамчук, Г.С. Беккера, 

А.К. Казанцева, А.Я. Кибанова, Л.Г. Матвеевой, Е.Р. Счисляевой, О.А. Черновой и 

др. 
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Вопросам развития и аккумулирования интеллектуального капитала в науко-

емких сферах в условиях развития инновационной и информационной экономики 

посвящены исследования И.С. Анненкова, М.Ю. Архиповой, М.Н.Васильевой, 

А.В.Вишталь, С.С.Змияка, Е.А.Зотовой, С.В. Гриненко, Т.В.Игнатовой, И.В.Иль-

ина, О.В.Калининой, С.Н.Калюгиной, И.Р.Кирищиевой,  В.Г. Ларионова, М.Я. Ле-

мешева, Т.А. Макарени, М.А. Масыч, О.Н. Мельникова, Р.М. Нижегородцева, 

Г.Г. Руденко, В.П. Сиротина, Л.А. Фунберга и др.  

В составе специалистов, занимающихся вопросами социально-трудовых от-

ношений, оценкой профессиональных качеств и компетенций работников, резуль-

тативности их использования и стимулирования труда, можно выделить таких уче-

ных как: А.В. Аистов, Е.А. Александрова, Е.В. Белоногова, А.С. Гринберг, 

И.Ф. Дедкова, Ю.В. Долженкова, Ю.А. Дорошенко, А.А.Каспарян, Н.В.Климов-

ских, А.Г. Коровкин, О.С.Резникова, Г.Г. Руденко, М.М. Скорев, С.В. Сидоркина, 

Ю.Ю. Суслова,О.А. Третьяк, И.К. Шевченко и др. 

В процессе определения и реализации авторской концепции формирования  

конкурентоспособных работников инфраструктурных компаний  использовались 

труды Дж. Кейнса, Г.С. Беккера, Д. Рикардо, А. Смита, Дж. Грина, Э.М. Гранта, 

Джеффа Хау и др., а также целой плеяды российских ученых - специалистов в об-

ласти системного анализа внутреннего и внешнего рынков труда, корпоративной 

культуры, сетевой организации и мобильности кадров, в том числе: И.В. Бушуевой, 

Б.М. Генкина, А.Н. Коробовой, В.В. Иванова, А.Г. Квашнина, М.В. Крамина, 

В.Г. Ларионова, Е.А. Леденевой, Мельникова О.Н., А.Ю. Никитаевой, М.В. Про-

хоровой, Фунберга Л.А. и др. 

Результаты анализа публикаций перечисленных авторов позволяют сделать 

обоснованный вывод о существовании действенной концептуальной платформы 

управления трудом в аспекте реформирования ряда положений отечественной тео-

рии экономики труда, в числе которых вопросы нового понимания в современных 

условиях содержания и  инструментария оценки качества рабочей силы, а также 

механизм ее роста для повышения конкурентоспособности работников. В то же 

время в пределах каждого направления исследований остается ниша для развития 

научно-методических подходов и приемов в рамках теории и практики экономики 

труда. Так, в аспекте формирования конкурентоспособности работников представ-

ляются недостаточно изученными вопросы, связанные с решением этой проблемы 

в условиях экономики знаний, в организациях и компаниях инфраструктурного 

профиля, относящихся к четвертичному сектору экономики. В их числе – работ-

ники консалтинговых компаний, которые выполняют важнейшие функции наращи-

вания у сотрудников предприятий и организаций реального сектора компетенций, 

требуемых в условиях новой реальности. 

Эти обстоятельства, дополняемые профессиональным интересом автора, 

определили главное направление, цель и задачи исследования. 
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Цель и задачи исследования. Целью исследования является разработка тео-

ретико-концептуальной платформы, методического инструментария и информаци-

онно-аналитической поддержки формирования конкурентоспособности работни-

ков инфраструктурных компаний четвертичного сектора экономики в условиях но-

вой реальности.  

Для реализации поставленной цели потребовалось решение следующих за-

дач, имеющих самостоятельное значение в рамках данной проблемы: 

− сформировать предметно-сущностное содержание и детерминанты конку-

рентоспособности работников инфраструктурных компаний четвертичного сек-

тора; 

− предложить понятийно-терминологическую конструкцию и инструмента-

рий формирования синергетических компетенций работников консалтинговых 

компаний; 

− разработать и верифицировать адаптированную к отраслевой специфике 

методику оценки качества рабочей силы консалтинговых компаний как фактора их 

конкурентоспособности и алгоритм интегральной оценки качества в разрезе от-

дельных специальностей; 

− предложить и апробировать инструментарий повышения качества рабочей 

силы в консалтинговой компании на основе интеграции компетенций работников; 

− разработать модель краудсорсинговой системы консалтинговой компании 

в структуре информационно-организационного механизма повышения конкурен-

тоспособности работников. 

Объект и предмет исследования. Объектом диссертационного исследова-

ния являются работники и трудовые коллективы инфраструктурных компаний чет-

вертичного сектора. Предметом исследования выступают экономические условия, 

тенденции и закономерности трудовой деятельности, инструменты, технологии и 

информационно-организационные механизмы генерирования конкурентоспособ-

ных компетенций кадров инфраструктурных компаний. 

Диссертационное исследование выполнено в рамках Паспорта специально-

сти 08.00.05 – Экономика и управление народным хозяйством: экономика труда: п. 

5.7. Проблемы качества рабочей силы, подготовки, формирования профессиональ-

ных компетенций, переподготовки и повышения квалификации кадров; формиро-

вание конкурентоспособности работников; профессиональная ориентация населе-

ния; мобильность кадров. 

Рабочая гипотеза автора базируется на ключевых положениях теории 

внешнего и внутреннего рынка труда и на понимании того, что в основе формиро-

вания конкурентоспособности работников инфраструктурных компаний четвер-

тичного сектора в условиях новой реальности лежит наращивание их синтетиче-

ских и синергетических компетенций, определяемых как факторами внешнего 

окружения и отраслевой спецификой, так и действующей системой управления 
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трудом, в том числе проводимой в компании политикой повышения качества рабо-

чей силы, переподготовки и повышения квалификации кадров. Эффективность 

процесса формирования конкурентоспособности работников инфраструктурных 

компаний обеспечивается применением адаптивного инструментария поддержки 

принятия кадровых решений, в состав которого входит методика оценки качества 

рабочей силы, индивидуальных синтетических и групповых синергетических ком-

петенций, а также технология наращивания профессиональных качеств работников 

в рамках «цепочки получения добавленных знаний и компетенций». 

Теоретико-методологическая основа исследования сформирована на базе 

совместного использования ряда общеметодологических и частных теорий и под-

ходов в рамках экономики труда: теории занятости, внешнего и внутреннего рынка 

труда, управления трудом, концепции человеческого капитала, теории экономики 

знаний и социально-трудовых отношений, компетентностного подхода. В процессе 

достижения цели диссертационного исследования и решения этапных задач ис-

пользовались общие положения системного, воспроизводственного, синергетиче-

ского, процессного и матрично-проектного подходов. Разработка инструментария 

формирования конкурентоспособности работников инфраструктурных компаний 

четвертичного сектора экономики, оценки и повышения качества рабочей силы 

этих компаний базируется на сопряженном использовании экономико-математиче-

ских методов и моделей, в том числе метода экспертных оценок, рейтингизации. 

При проведении оценки качества работников консалтинговой компании использо-

вались методы аддитивной и мультипликативной свертки, интегральная функция 

рейтинга и мультипликативная функция оценки.  

Инструментарно-методический аппарат исследования, применяемый в 

процессе решения этапных задач, представлен совокупностью общенаучных и спе-

циальных методов: понятийно-терминологический, категориальный, гносеологи-

ческий, онтологический, сравнительный и динамический анализ, графические и 

табличные способы интерпретации информации, методы анализа данных, в числе 

которых статистический анализ, классификация, рейтингизация. При разработке 

инструментария оценки качества и формирования конкурентоспособности работ-

ников инфраструктурных компаний был использован аппарат экспертных оценок и 

экономико-математического моделирования.  

Информационно-эмпирическую базу исследования составляют находя-

щиеся в открытом доступе данные Федеральной службы государственной стати-

стики, законодательные акты и нормативно-правовые документы, регламентирую-

щие деятельность консалтинговых компаний, информация о деятельности консал-

тинговых компаний России и Ростовской области, внутренняя отчетность компа-

нии ООО «Союз Застройщиков», материалы международных, всероссийских и ре-

гиональных научно-практических конференций, монографических исследований 
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отечественных и зарубежных ученых, профильных Интернет-ресурсов, а также ре-

зультаты, полученные автором в процессе работы. 

Научная новизна исследования заключается в обосновании концептуаль-

ного базиса формирования конкурентоспособности работников инфраструктурных 

компаний четвертичного сектора экономики в условиях новой реальности с учетом 

макроэкономических и отраслевых детерминант, разработке адаптивного эконо-

мико-математического и информационно-аналитического инструментария оценки 

качества рабочей силы как фактора конкурентоспособности и наращивания синте-

тических и синергетических компетенций работников. 

В рамках исследования получены следующие результаты, обладающие эле-

ментами новизны: 

1. Сформировано в развитие понятийно-категориального аппарата современ-

ной экономики труда предметно-сущностное содержание специфики профессио-

нальных компетенций работников инфраструктурных компаний четвертичного 

сектора и факторов формирования их конкурентоспособности на внутреннем и 

внешнем рынках труда в условиях экономики знаний; обоснована с учетом необхо-

димости смещения акцентов в систему взаимодействий консалтеровс потребите-

лями предоставляемых ими услуг необходимость формирования у них синтетиче-

ских компетенций, определяющих их конкурентоспособность как вконсалтинговой 

компании, так и во внешней среде (в дополнение к представленным в современной 

литературе научно-практическим взглядам О.С. Белокрыловой, В.А. Баринова, 

Д.А. Жмурова, И.И. Константинова, В.А. Мау, В.В. Ханферяна1). 

2. На основе критического переосмысления особенностей эффектов, проду-

цируемых в процессе взаимодействия участников рынка инфраструктурных услуг, 

введено в научный оборот с использованием эмпирико-фактологических сведений, 

содержащихся в работах А.Б. Докторовича, И.В. Зайцевой, В.М. Кривошеевой, 

Е.В. Михалкиной2, понятие «синергетическая» (групповая) компетентность кол-

лектива работников консалтинговой компании как умение к командной деятельно-

стис целью достижениякак синергетического, так и мультипликативного эффекта 

от проектов, требующих применения коллективного разума, высокой индивидуаль-

ной компетентности, креативности и системной мобильности (с позиции отдель-

ного работника и компании в целом).   

 
1 Баринов В.А.,Жмуров Д.А. Развитие сетевых формирований в сетевой экономике// Менеджмент в России и 

за рубежом. 2007. №1; Белокрылова О.С., Куянцева М.И. Интеллектуальный капитал в экономике знаний. – Ро-
стов-на-Дону, 2012; Константинов И.И. и др. Прикладные аспекты формирования системы управления корпора-
тивными структурами на базе экономики знаний/И.И. Константинов, С.Е. Барыкин, А.Ю. Домников, С.Г. Ерма-
ков//Аудит и финансовый анализ. 2014.-№1. -С. 261-268; Развитие человеческого капитала - новая социальная 
политика / Науч. ред.: В.А. Мау, Т.Л. Клячко. М.: Изд.дом «Дело» РАНХиГС, 2013; Мау В.А. Человеческий ка-
питал: вызовы для России//Вопросы экономики. 2012. №7; Ханферян В. Консультант в стране советов. Россий-
ская газета. Федеральный выпуск № 6677 (109). 2015 //https://rg.ru /2015 / 05/20/consalting.html. 

2Докторович А.Б. Системная методология исследования труда// Пространство и время. 2016. № 1–2 (23–24).-
С. 142-150; Кривошеева В.М., Зайцева И.В. Эффективное управление трудовым потенциалом предприятия как 
фактор повышения его конкурентоспособности // Фундаментальные исследования. 2015. №2-4; Экономика труда 
и управление человеческими ресурсами: современные тренды и направления исследований: коллективная моно-
графия / Под общ. ред. Е.В. Михалкиной.- Ростов-н/Д: Изд-во ЮФУ, 2015. -338 с.  

https://publications.hse.ru/view/72827355
https://publications.hse.ru/view/72827355


8 
 

3. Разработаны: математическая модель индивидуальной оценки профессио-

нальных компетенций сотрудников с применением аддитивной и мультипликатив-

ной свертки; адаптированная к специфике трудового потенциала консалтинговой 

компании многоуровневая методика рейтингизации работников, базирующаяся на 

использовании интегральной функции рейтинга и мультипликативной функции 

оценки; алгоритм интегральной оценки качества рабочей силы специалистов кон-

салтинговой компании, - которые дополняют представленные в научной литера-

туре по экономике труда инструментарно-методические средства и расчетно-ана-

литические алгоритмы оценки рабочей силы (В.Г. Ларионов, О.Н. Мельни-

ков,  В.Ф. Потуданская, Г.Г. Руденко, Л.А. Фунберг,Н.Р. Хадасевич)3. 

4. Разработан с позиции воспроизводственного и процессно-проектного под-

ходов, базирующийся на существующих концепциях обучения, переподготовки и 

повышения квалификации кадров (А.В. Аистов, Е.А. Александрова, И.С. Аннен-

ков, А.А. Батяев, Е.А. Нижегородцев, М.М. Скорев, С.А. Шапиро)4 инструмента-

рий наращивания качества рабочей силы как фактора конкурентоспособности на 

основе интеграции  профессиональных компетенций работников, основу которого 

составляет «цепочка получения добавленных знаний и компетенций». Апробация 

инструментария на примере консалтинговой компании ООО «Союз Застройщи-

ков» показала его действенность при принятии эффективных кадровых решений и 

возможность широкого тиражирования в компаниях инфраструктурного типа. 

5. Сконструирована с учетом принципов эффективной организации коллек-

тивного разума (Джефф Хау, В.В. Иванов, А.Н. Коробова)5 и апробирована с оцен-

кой эффективности модель краудсорсинговой системы консалтинговой компании, 

интегрированная в структуру авторской версии информационно-организационного 

механизма формирования конкурентоспособности работников; данный механизм 

базируется на принципах кибернетического подхода и реализует идею использова-

ния информационно-цифровых технологий в управлении кадрами и информацион-

ного обеспечения оценки профессионально-квалификационного состава и уровня 

 
3 Ларионов В.Г. Мельников О.Н.,Фунберг Л.А., Лемешев М.Я.Развитие и аккумулирование интеллектуаль-

ного капитала в условиях информационной экономики посредством изучения специальных экономико-матема-
тических моделей// Российское предпринимательство. 2004. № 10 (58). –С. 51-55; Потуданская В.Ф, Трун-
кина Л.В.Оценка трудового потенциала персонала предприятия//Бизнес. Образование. Право. Вестник Волго-
градского института бизнеса. 2011. № 4 (17). С.96-100; Руденко Г.Г. Внутрифирменные трудовые стандарты и 
нормативы как критерии оценки результатов труда персонала // Нормирование и оплата труда в промышленно-
сти. 2016.№10; Руденко Г.Г. Оценка компетенций и результативность труда// Нормирование и оплата труда в 
промышленности.2016. №5; Хадасевич Н.Р.Оценка трудового потенциала: подходы и методы// Интернет-журнал 
«Науковедение». Выпуск 6 (25) 2014/ http://naukovedenie.ru. 
4 Аистов А.В, Александрова Е.А. Оценки индивидуальной отдачи от дополнительного профессионального обу-
чения – пример промышленного предприятия//Прикладная эконометрика.2014.№34 (2).- С.56-79; Анненков 
И.С., Нижегородцев Р.М. Управление знаниями в современной компании: стратегии, структуры, технологии: 
Монография. Киров: «Аверс», 2013. – 256 с.; Батяев А.А. Идеальный персонал — профессиональная подго-
товка, переподготовка, повышение квалификации.— М.: Изд-во «Альфа-Пресс», 2007. -176 с.; Скорев М.М., 
Человеческий капитал сквозь призму сертификации квалификаций // Инженерный вестник дона. 2013. №1 URL: 
ivdon.ru/ru/ magazine/archive/n1y2013/1513; Шапиро С.А. Основы трудовой мотивации: учебное пособие / 3-е 
изд., перераб. и доп.-М. : КНОРУС, 2016. -268 с. 

5Джефф Хау. Краудсорсинг: коллективный разум как инструмент развития бизнеса// Альпина Паблишер.- 
М.,2012; Иванов В.В., Коробова А.Н. Международные технологии краудсорсинга для развития инновационных 
кластерных зон//http://www.crowdintell.com/novisti/international-crowdsourcing-technologies.  

https://creativeconomy.ru/articles/6767/
https://creativeconomy.ru/articles/6767/
https://creativeconomy.ru/articles/6767/
http://www.rea.ru/ru/publications/Pages/rudenko13.aspx
http://www.rea.ru/ru/publications/Pages/rudenko13.aspx
http://www.crowdintell.com/novisti/international-crowdsourcing-technologies.
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конкурентоспособности работников, содержащейся в работах А.С. Гринберга, 

Р.Д. Гутгарца, А.Г. Коровкина, Л.Н. Сафиуллина, Г.Н. Сафиуллиной6. 

Теоретическая значимость исследования состоит в теоретико-концепту-

альном и методическом обосновании и разработке прикладного инструментария 

оценки качества рабочей силы и формирования конкурентоспособности работни-

ков инфраструктурных компаний в условиях экономики знаний. Выводы и предло-

жения, сформулированные в диссертации, могут служить методической базой для 

совершенствования процесса использования рабочей силы и наращивания синерге-

тических компетенций у работников консалтинговых и других компаний инфра-

структурного профиля. Теоретические положения и практические выводы работы 

готовы к использованию при чтении ряда дисциплин по «Экономике труда», 

«Управлению человеческими ресурсами» и др. 

Практико-прикладное значение результатов диссертациизаключается в их 

целевом  применении при  проведении кадровой политики в инфраструктурных 

компаниях, направленной на формирование конкурентоспособности работников на 

основе объективной оценки качества рабочей силы и выбора технологий наращи-

вания синергетических компетенций их коллективов, при разработке программ по-

вышения квалификации, обучения и переподготовки. Практическую значимость 

представляют также «цепочка получения добавленных знаний и компетенций» ра-

ботников консалтинговой сети и рекомендации по разработке информационно-ор-

ганизационного механизма роста их конкурентных качеств. 

Апробация результатов исследования.Получаемые автором в процессе ре-

шения этапных задач результаты теоретического и прикладного характера еже-

годно представлялись им на разного рода конференциях (семинарах, круглых сто-

лах, дискуссионных площадках и др.) по тематике исследования - международного, 

всероссийского и вузовскогоуровня;   нашли отражение в основных публикациях 

автора, внедрены в деятельность компаний четвертичного сектора – ООО «Союз 

Застройщиков», ООО «Альфа-Тест» (что подтверждено документально), использо-

вались автором при проведении им учебных занятий на экономическом факультете 

ЮФУ. Отдельные промежуточные и итоговые результаты работы нашли приме-

нение в процессевыполнения Базовой части Внутреннего  гранта ЮФУ (ВнГр-

07/2017-№26.6212.2017/БЧ) «Методология и механизмы управления ресурсным 

обеспечением стратегического развития Юга России» при непосредственном 

личном участии автора. 

Публикации. По теме диссертацииопубликовано 26 научных работ общим 

объемом 257,4 п. л. (авторские –14,2 п.л.), в т.ч. 1 статья в журнале, индексируемом 

 
6Гутгарц Р.Д. Использование новых информационных технологий в управлении кадрами. – Менеджмент в России 

и за рубежом. 2003.№1; Коровкин А.Г., Гринберг А.С. Проблемы информационного обеспечения прогнозно-аналити-
ческих исследований профессионально-квалификационного состава рабочей силы и пути их решения // Научные 
труды: Институт народнохозяйственного прогнозирования РАН / Гл. ред. А.Г. Коровкин – М.: МАКС Пресс, 2010; 
Сафиуллин Л.Н., Сафиуллина Г.Н. Информационная модель управления воспроизводством качественной рабочей 
силы // Актуальные проблемы экономики и права.  2007.  № 4. – С. 26–32.  
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в базе Scopus;3 статьив журналах из«Перечня рецензируемых научных изда-

ний…..» ЮФУ; разделы в 9 монографиях. 

Структура и объем работы. Структурно работа, состоящая из 195 страниц, 

включает следующие элементы: введение, три главы, объединенные в 9 парагра-

фов, заключение, список использованных источников из 199 наименований, 8 при-

ложений, 17 таблиц, 38 рисунков. 

 

II. ОСНОВНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ И РЕЗУЛЬТАТЫ  

ДИССЕРТАЦИОННОГО ИССЛЕДОВАНИЯ, ВЫНОСИМЫЕ НА ЗАЩИТУ 

 

Во введении дается обоснование актуальности выбранного направления ис-

следования, формулируется цель, этапные задачи, научная новизна, методологиче-

ская, информационно-эмпирическая база, теоретическое и практическое значение 

результатов и их практическая апробация.  

1. На методологической основе теорий внутреннего и внешнего рынков труда 

сформировано с позиции системно-синергетическогои воспроизводственного под-

ходов концептуальное представление о сущности и специфике профессиональных 

компетенций работников инфраструктурных компаний четвертичного сектора и 

факторов их конкурентоспособности. Выявлено, что ихучет способствуетразра-

ботке механизма, связывающего рынки труда обоих уровней для повышения эф-

фективности использования рабочей силы этих компаний. 

В диссертации на основе учета особенностей корпоративной идентичности и 

управления трудом в инфраструктурных организациях четвертичного сектора (в 

частности, консалтинговых компаний) дана предметно-сущностная трактовка по-

нятия конкурентоспособностиих работников, базирующаяся на результатах ана-

лиза специфики их профессиональных компетенций с позиции теорий внутреннего 

и внешнего рынка труда. Данная трактовка, во-первых, отличается существенным 

смещением акцентов на результаты использования рабочей силы этих компаний в 

процессе управления трудом в целях повышения прибыли и конкурентных преиму-

ществ; во-вторых, в максимально возможном учете сетевой специфики компаний, 

включая особенность сегрегации потенциалов филиалов и одновременно гармони-

зацию деятельности их работников. 

В рамках данного методологического поляпрофессиональные компетенции 

работников инфраструктурных компаний четвертичного сектора – это совокуп-

ная способность организованных в соответствии с моделью деятельности компании 

всех «частных» компетенций работников (синтетическая компетентность), а 

также групповых компетенций (синергетическая компетентность) к максималь-

ному достижению целей, формирующих рыночные предпосылки роста для взаимо-

действующих с компанией субъектов.В данномопределении обозначена тесная со-

пряженность компетенций отдельных работников и их команд, в рамках которой 

происходит трансформация латентных возможностей трудовых ресурсов компании 
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в реальный результат достижения целей с учетом ее отраслевой принадлежности, 

формообразования, регионального статуса и др. (рис.1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1. Формализованное представление системного подхода к формированию 

профессиональных компетенций работников инфраструктурной компании7 

 

Как видно на рисунке 1, с позиции системно-синергетического подхода успеш-

ность функционирования компании инфраструктурного профиля  определяется 

наличием у их работников целого спектра необходимых профессиональных ка-

честв и особенностей, формирующих синтетическое качество каждого из них, ко-

торое, в свою очередь является детерминантой их конкурентоспособности, причем 

 
7Все иллюстративные материалы разработаны автором по материалам исследования.  

Дерево целей 
инфраструктур-
ной компании 

 

 

Внешние факторы воздей-

ствия на формирование 

профессиональных компе-

тенций работников: 

1.Региональные детерми-

нанты (экономические, по-

литические, институцио-

нальные, социальные и 

др.) 

2. Региональный статус 

компании 

3. Трудовой потенциал 

контрагентов и др.  

4. Региональный (внеш-

ний) рынок труда 
 

Внутренние факторы воздей-

ствияна формирование професси-

ональных компетенций работни-

ков: 

1.Отраслевая принадлежность 

2. Параметры внутреннего рынка 

труда компании 

3. Форма организации (сетевая, 

филиальная, иерархическая и др.) 

4.Принципы, механизмы, модели 

и технологии управления трудом 

5. Корпоративная поощрений, 

стимулирования, повышения ква-

лификации, оценки кадров и ка-

чества рабочей силы 

1.Целеполагание 

2.Принцип единства 

3. Альтернативность путей достиже-

ния целей 

4. Синергизм целей системы по от-

ношению к целям элементов 

5. Переход от абстрактного пред-

ставления профессиональных ком-

петенций к конкретному  

6.Объединение анализа и синтеза, 

логического и эволюционного под-

ходов к анализу профессиональных 

компетенций 

7. Выделение различных связей и 

анализ их взаимодействия 

8. Абсолютный приоритет конечной 

цели компании 

9.Единство связности и модульного 

представления 

11.Иерархия и соподчиненность в 

структурно-функциональном  пред-

ставлении всех элементов професси-

ональных компетенций 

13. Динамизм, учет риска и неопре-

деленности 

14. Сочетание централизации и де-

централизации  

Свойства 

инфраструктурной 

компании как  

экономической  

системы 

Принципы системного 

подхода к формированию 

профессиональных  

компетенций работников 

инфраструктурной  

компании 

1.Несводимость свойств 

системы к сумме свойств 

ее элементов  

2. Структурность 

3.Эмерджентность 

4. Синергизм 

5.Самоорганизация 

6.Взаимозависимость 

структуры и среды 

7. Иерархичность 

8.Сегрегация ресурсов 

9. Состояние, поведение, 

равновесие, устойчи-

вость, развитие  
 

Трудовые  

ресурсы 
инфраструктурной 

компании четвер-

тичного сектора 

 

Профессиональные 

компетенции  

работников и их  

коллективов как  

характеристика  

трудовых ресурсов 

инфраструктурной ком-

пании 
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как на внутреннем (компания), так и на внешнем (регион) рынке труда.  

2. Для разработки действенного механизма формирования конкурентоспо-

собности работников консалтинговых компаний в работе смоделирована система 

управления трудом с учетом детерминант внутренней и внешней среды; в составе 

последних не только отраслевые, региональные, но и макроэкономические условия, 

определяющие политику предприятий в условиях «новой нормальности».  

С позиции авторской концепции определения качества рабочей силы консал-

тинговой компании конкурентоспособность работников в рыночной среде опреде-

ляется их двуединой компетентностью: 1) синтетической (индивидуальной), кото-

рая характеризует потенциал работника производить «локальные» (индивидуаль-

ные)достижения; 2)синергетической(командной)- способностьюк эффективной ко-

мандной деятельности (рис.2). 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2. Формализованное представление конкурентоспособности  

работников консалтинговой компании в рыночной среде 

 

При этомкачество рабочей силы консалтинговых компаний определяется:  

− отношением и способностью быстро и успешно адаптироваться к изме-

нениям во внутренней и внешней среде компании;  

Императивы функционирования консалтинговых компаний в условиях  

«новой нормальности» 
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Оценочная деятельность 

 Другие виды услуг 

 Составляющие конкурентоспособностиработников 
консалтинговых компаний: 

мобильность, креативность, инновационность; 
готовность к работе на разных участках сети и 
предоставлении различных консалтинговых услуг; 
виртуальная коммуникативность и мышление; 
разносторонность знаний, системность; 
информационная компетентность, 
экономическая и экономико-математическая компе-
тентность 

 

Работники консалтинго-

вой компании с их про-

фессиональными компе-

тенциям 

(индивидуальная  

компетентность) 
 

Прогнозируемое со-

стояние внешней  

среды консалтинговой 

компании 

Стратегические цели 

развития консалтинговой 

компании 

Группы работников 

консалтинговой ком-

пании, организован-

ные по видам услуг 

(синергетическая 

компетентность) 

 

Потребители услуг 

консалтинговой  

компании 

Выбор потребителем 
услуг по их конку-

рентным преимуще-
ствам 

 
Выбор потребителем 
работников компании 
по их конкурентным 

преимуществам 
 

КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТЬ РАБОТНИКОВ КОНСАЛТИНГОВОЙ КОМПАНИИ 
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− наращиванием профессиональной квалификации в соответствии с дина-

микой потребностей предприятий и организаций региона; 

− мастерством в проектировании усовершенствованной системы предо-

ставляемых услуг, базирующейся на качественном анализе рынка;  

− умением успешно решать задачи текущего периода, а также проблемы, 

относящиеся к стратегической деятельности компании;  

− активным и непосредственным участием в решении вопросов, относя-

щихся к проведению организационных изменений в компании;  

− открытостью к стимулирующим и мотивационным мерам руководства, 

в том числе к участию в формировании стратегии развития компании; 

− способностью преодолевать сопротивление к изменениям.  

В общем виде авторскаяверсия системы управления трудом в консалтинго-

вой компании показана на рисунке 3. 

 

Рисунок 3. Структура системы управления трудом в консалтинговой сети 

В данной системе «качество на входе»  определяется личностными качества 

работников, их портфолио, уровнем профессиональных компетенций, 



14 
 

мобильностью, креативностью и др., а «качество на выходе»- индивидуальной 

результативностью, размерами синергетического и мультипликативного эф-

фекта. 

3. Обосновано, что базовой платформой механизма развития конкуренто-

способности работников консалтинговой компании, функционирующей в стро-

ительной сфере, является одновременно сегрегацией и конвергенцией следующих 

компетенций: умений и знанийа) содержания и специфики работы самой ком-

пании, б) предприятий строительной отрасли, в) специфики многофилиальной 

сети(рис.4). 

 

 
Рисунок 4. Схема формирования «синтетической» компетентности  

работников строительного консалтинга 

 

Учет новых принципов внедрения управленческих инноваций, наряду с по-

стоянным применением продуктово-технологических новшеств, является базо-

вой основой формирования долгосрочных конкурентных преимуществ всей ком-

пании и каждого ее отдельного работника как элемента рабочей силы 

Постоянный учет перечисленных на рисунке 5 принциповдает возмож-

ность руководству не только реального отхода от традиционных принципов 

управления, но значительно изменяет принцип работы менеджеров всех уровней. 

Работники строительного консалтинга должны владеть компетенциями, позво-

ляющими решать большой спектр задач, в том числе: профессиональное 
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консультирование в сфере строительной деятельности; разработка стратегии раз-

вития предприятия в условиях современного строительного рынка; рациональ-

ная организация труда в строительной компании; решение ее инвестиционных 

проблем; разработка эффективной кадровой, финансовой и  налоговой политики; 

отбор инвестиционных проектов; поиск инвесторов и соисполнителей проекта; 

продвижение продукции строительной организации на рынке и др. 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 5.Схема формирования и наращивания конкурентоспособности 

работников компаний строительного консалтинга 

 

В рамках механизма повышения конкурентоспособности развитие необхо-

димой для предоставления перечисленных видов услуг активной мобильности 

работников должно осуществляться с позиций системного подхода: мобильность 

рассматривается как показатель динамики изменения профессиональных компе-

тенций работника и как фактор трудовой деятельности, позволяющий ему 

наиболее полно реализовать свой потенциал. Причем как с позиции отдельного 

работника, так и компании в целом.  

Корпоративная составляющая формирования 

и наращивания синтетических компетенций 

работников строительного консалтинга 

Индивидуальная составляющая формирования 

и наращивания синтетических компетенций ра-

ботников строительного консалтинга 

МОТИВЫ: 

- личностные ценности; 

- неудовлетворенные потребности в выполне-

нии функций консалтинга и в повышении ква-

лификации, образовательного уровня и т.п.; 

-доступность и качество источников и форм 

наращивания интеллектуального капитала; 

- индивидуальная востребованность и другие. 

КВАЛИФИКАЦИЯ: 

- теоретическая;практическая (деловая), реали-

зуемая в процессе предоставления услуг. 

СТИМУЛЫ: 

- корпоративная культура как среда развития 

креативных компетенций работников; 

- культура взаимодействий; 

- организационные ценности; 

- возможности удовлетворения потребностей 

работников в дополнительном образовании, 

повышении квалификации и др. 

ПОЛНОМОЧИЯ: 

- коммуникативные;ресурсные; 

- управленческие; -информационные и др. 

Получаемый эффект 

Креативность и индивидуальный интеллектуальный капитал ра-

ботников консалтинговой компании и их групп 

Интеллектуальный капитал консалтинговой 

компании строительной сферы 

Синтетическая (инди-

видуальная) и синерге-

тическая компетент-

ность работников кон-

салтинговой компании 

Прибыльность, рост 

имиджа и капитализа-

ции компании 

Конкурентоспособность и 

востребованность на 

рынке как работников, так 

и предоставляемых компа-

нией услуг Повышение доходов 

работников и прибыли 

компании  
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Интеллектуальный капитал, объединяющий в себе креативные способности и 

динамическую активность работников консалтинговой компании к саморазвитию, 

формирует синтетическую компетентность и мобильность работников, рост при-

быльности, имиджа и капитализации своей компании.  Следовательно – инвести-

ционную привлекательность компетентности работников, которая представляет со-

бой их способность обеспечить синергетический эффект в процессе взаимодей-

ствия консалтинговой сети и строительных организаций– потребителей услуг. 

С использованием метода позиционирования работников консалтинговой 

компании, в основу которого в диссертации положено имитационное моделирова-

ние развития системных компетенций работников в тесном сопряжении со страте-

гией развития консалтинговой компании, проводится дифференциация кадров по 

их инвестиционной привлекательности. С помощью метода стимулирующей и мо-

тивирующей аттестации определяются этапы идентификации профессиональных 

компетенций работника, оценки его индивидуального интеллектуального капитала, 

уточняются цели его развития и объемы требуемых для их реализации инвестиций. 

Для целевого повышения квалификации работников консалтинговой компании 

предложено использовать различные формы, наращивания их креативных способ-

ностей. Метод бюджетирования позволяет визуализировать результаты инвестиро-

вания и контролировать траекторию развития синтетических компетенций работ-

ников. 

4.Для проведения полиаспектной оценки и последующего отбора работников 

для инвестирования в развитие их интеллектуального капитала разработана кон-

цептуальная модель оценки качества рабочей силы консалтинговой компании, в 

понятие которого включается определенный уровень не только требуемых компе-

тенций, но также профессионально-квалификационных характеристик, необхо-

димых для предоставления услуг высокого качества. 

При разработке данной модели, во-первых, применялся системный подход, 

позволяющий синхронизировать учет всех компетентностных «граней» качества 

рабочей силы; во-вторых, учитывался синергизм сочетания требуемых компетен-

ций в контексте внешних и внутреннихфакторов – региональных, отраслевых 

(сферы деятельности), специфических; в-третьих, принималось во внимание состо-

яние институциональной и информационной инфраструктуры предоставления кон-

салтинговых услуг; в-четвертых, использовались результаты мониторинга регио-

нального рынка труда и системы повышения образовательного потенциала работ-

ников консалтинговых компаний; в-пятых, учитывались стратегические ориентиры 

развития потребителей услуг и самой консалтинговой компании (рис.6). 

Рассматриваемая компания предоставляет большой перечень консалтинго-

вых услуг строительным организациям и населению региона локализации своей 

деятельности, располагая высококвалифицированными специалистами, облада-

ющими требуемыми компетенциями 
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Актуальные императивы экономики знаний 

Детерминанты высокого качества рабочей силы консалтинговой компании 

Модернизация, инноватиза-

ция и информатизация эко-

номики 

Обеспечение устойчивости 

функционирования потребите-

лей консалтинговых услуг  

Обеспечение конкурентоспо-

собности работников консал-

тинговой компании 

Ресурсы региональ-

ного рынка труда, фак-

торы и условия их ис-

пользования 

Характеристика институционально-

информационной инфраструктуры 

консалтингового бизнеса в регионе 

Стратегические ориентиры 

развития консалтинговой 

компании 

Обеспечение мотивации и стимулирования инновацион-

ной активности и конкурентоспособностиработников 

консалтинговых компаний 

 Стимулирование создания 

нового знания (услуги) 

 
Способность к обес-

печению капитализа-

ции бизнеса 

Инвестиционная 

привлекательность 

работника 

Системная  

мобильность 

Согласованность личных 

устремлений работника 

со стратегией компании Синергетическая конку-

рентоспособность 

На основе критического осмысления достоинств и ограничений применяе-

мого в консалтинговой компании ООО «Союз Застройщиков» инструментария 

оценки трудового потенциала был получен вывод о том, что с помощью данной 

методики достаточно информативно проводится оценка показателя индивиду-

альной эффективности и недостаточно – синергетической. 
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Рисунок 6. Концептуальная модель оценки качества рабочей силы  

консалтинговой компании 

 

С учетом этого в диссертации разработан и верифицирован новый инстру-

ментарий, позволяющего проводить комплексную, в соответствии с авторской 

Гармоничное состо-
яние качества рабо-

чей силы консал-
тинговой компании  
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концепцией индивидуальной и синергетической компетентности, оценку каче-

ства рабочей силы работников консалтинговой компании строительной сферы.  

5. Разработана экономико-математическая модель и реализующий ее ал-

горитм оценки качества рабочей силы консалтинговой компании, базирующиеся 

на использовании авторской методики компетентностных качеств работни-

ков компании ООО «Союз Застройщиков», что обеспечивает, с одной стороны, 

преемственность инструментария, с другой, формирует платформу для полу-

чения обоснованных рекомендаций по повышению конкурентоспособности как 

отдельных работников, так и их групп на внутреннем и внешнем рынках труда, 

а также компании в целом на региональном рынке. 

В основу модели положены критерии оценки, позволяющие руководителю 

оценить эффективность и результативность использования индивидуальных 

компетенций работников, предоставляющих различные консалтинговые услуги, 

включая не только знание их предметной области, но также владение ИКТ, в со-

вокупности определяющими уровень их синтетической компетентности.  

Критерии оценки качества специалистов представлены множеством блоков 
4

1}{ =iiB , элементами которых являются: знание продукта )( 1B ; ИТ-коммуника-

ции )( 2B ;знание компании )( 3B ;качество ведения документооборота )( 4B

.Рейтингованиеработников консалтинговой компании по локальным критериям 

осуществляется методом экспертных оценок. 

Задача интегральной оценки качества рабочей силы консалтинговой компа-

нии представлена двухуровневой концептуальной моделью. Первый уровень- 

оценка качества специалистов по блокам 
iB , 4,1=i  (рис.7). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 7.Первый уровень оценки качества рабочей силы консалтинговой 

компании 

 

Оценка качества рабочей силы отдельного специалиста iS , ki ,1=  консал-

тинговой компании на первом уровне представляет собой некоторую функцию 
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),...,,()( 21 niB xxxFSR
j

= значений отдельных оценок по блоку
jB . При построе-

нии интегральной функции рейтинга специалистов в качестве аргументов пред-

ложено использовать не величину показателей 
jx , nj ,1= , а степень их близо-

сти к точке идеального варианта  )~,...,~,~( 21 nxxx  в n -мерном пространстве ха-

рактеристик локального блока 
iB . Лицо, принимающее решение, формирует 

своё представление об идеальном варианте )~,...,~,~( 21 nxxx  по максимальной 

оценке. 

В соответствии с алгоритмом, представленным на рисунке 8, на первом 

уровне осуществляется выбор блоков 
4

1}{ = jji BB  локальных оценок рейтингова-

ния специалистов по качеству их рабочей силы. Рейтинг )( iB SR
j

рассчитыва-

ется, как степень близости к идеальному варианту: 
=

−=
n

i
iiB xxXXR

j 1

2/12 ))~(()
~

,(  
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Рисунок 8. Алгоритм интегральной оценки качества рабочей силы  

специалистов консалтинговой компании 
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На втором уровне(все уровни оценки показаны на рисунке 9) проводится 

интегральная оценка качества рабочей силы консалтинговой компании с исполь-

зованием мультипликативной (в условиях жесткой конкуренции на рынке труда) 

и аддитивной (в условиях нежесткой конкуренции на рынке труда) свертки, ис-

ходя из локальных характеристик ),...,,()( 21 niB xxxFSR
j

= , полученных по 

блокам 
iB , 4,1=i (10). При этом оцениваются как условия функционирования 

компании, так и условия деятельности работника.  

Высокий уровень

Средний уровень

Низкий уровень

 
 

Рисунок 9. Уровни оценки качества использования рабочей силы  

консалтинговой компании 

 

 

 

 

 

 

 
Рисунок 10. Второй уровень оценки качества рабочей силы  

консалтинговой компании 

 

Получаемые с использованием разработанного алгоритма интегральные 

оценки качества рабочей силы специалистов консалтинговой компании 

основаны на учете формальных оценок ихиндивидуальных компетенций. 

Синергетические (групповые)компетенции можно определить с 

использованиемвесов, которые отражают степень значимости каждого 

работникав формировании и использования«коллективного разума»(табл.1).  

Важно отметить тот факт, что получаемые в процесс расчетов по 

представленной модели оценки основаны на традиционных показателях, 

составляющих систему метрик качества рабочей силы.  

В их числе следующие показатели: списочный состав работников 

анализируемой компании, предоставляющих различные по содержанию и 

сложности услуги (включая управленческий персонал и топ-менеджмент); 

2 уровень

оценки качества специалистов консалтинговой компании

….
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количество и виды предоставляемых услуг; количество и структурный состав 

потребителей продукции/услуг компании; количество и состав реальных и 

потенциальных конкурентов компании в регионе, где компания локализует свою 

деятельность, а также в соседних регионах и ряд других. 

Таблица 1. Отображение множества должностных категорий во множество бло-

ков оценки качества рабочей силы ООО «Союз Застройщиков» 
 

Должностные категории специалистов 

Блоки оценок качества рабочей силы специалистов 

компании 

1B  
2B  

3B  
4B  

Генеральный директор +  +  

Директор по развитию +  +  

Финансовый директор +  + + 

Директор по продажам +  + + 

Руководитель отдела продаж +  + + 

Главный бухгалтер +  + + 

Старший эксперт по недвижимости +  + + 

Эксперт по недвижимости + + + + 

HR-специалист + + + + 

Ипотечный брокер + + + + 

Коммерческий администратор + + + + 

Процедура расчета интегральной оценки качества рабочей силы и ее резуль-

таты (на примере работы генерального директора консалтинговой компани-

иООО «Союз Застройщиков»)приведены в таблице 2. 

Таблица 2. Экспертные оценки деятельности генерального директора 

 консалтинговой компании ООО «Союз Застройщиков»8 
Блок Локальный критерий Оценка 

Макс.  Факт. 

1B −зна-

ние про-
дукта 

1

1x - Знание районов города Ростова-на-Дону 

 
2 

2 
 

1

2x - Знание жилищных комплексов (ЖК), которые находятся в ука-

занном экзаменатором районе 
2 

1 

1

3x -Знание застройщиков ЖК, выбранными экзаменатором 3 
2 

1

4x -Знание типов и конструкции строительства ЖК, знание этажности 

здания, знание этапа строительства, сроков сдачи, состояния квартиры 
на момент сдачи 

3 

3 

1

5x - Знание инфраструктуры ЖК 4 
3 

1

6x -Выгоды покупки ЖК 5 
3 

1

7x -Размер комиссионного вознаграждения по ЖК 2 
2 

3

1x -Знание и понимание определения "Союз Застройщиков" 1 
1 

 
8 Рассчитано автором с использованием разработанного инструментария. 
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3B −зна-

ние ком-
пании 

3

2x -Выгоды клиента при покупке квартиры с «Союзом Застройщи-

ков» 
2 

1 

3

3x -Продажа "выгод" компании через её "преимущества" 3 
2 

В данном инструментарии учитывалось также важное свойство рабочей 

силыконсалтинговой компании: совокупная результативность и эффектив-

ность деятельности работников может расти не только за счет роста каж-

дого индивидуального качества, но посредством их рациональной интеграции, а 

также взаимодополнения. То есть единичные свойства работников трансформи-

руются в синергетические компетенции под воздействием принимаемых органи-

зационно-управленческих решений. В работе обоснована возможность дора-

ботки инструментария для учета числа работников, входящих в состав творче-

ских групп при оказании наиболее сложных и наукоемких услуг, для оценки си-

нергетической компетентности;  количества клиентов компании – потребителей 

услуг и т.д.  

6. Разработана с целью практической реализации выводов, полученных при 

использовании авторского инструментария оценки качества рабочей силы, мето-

дика повышения уровня конкурентоспособности работников многофилиальной 

консалтинговой компании, представленная «цепочкой получения добавленных зна-

ний и компетенций» (рис.11). 
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Рисунок 11.Примерная схема «цепочки получения добавленных знаний и ком-

петенций» работников многофилиальной консалтинговой компании 

 

В отличие от других подходов к формированию системы повышения квали-

фикации в многофилиальной компании, авторский подход позволяет в рамках ДПО 

выделить те направления наращивания требуемых компетенций, которые,  во-пер-

вых, обладают необходимым для этого потенциалом обучения (повышения квали-

фикации); во-вторых, являются экономически оправданными для конкретной ком-

пании (что важно при обосновании инвестиционной привлекательности процесса 

обучения и определении размеров требуемого финансирования); в-третьих, форми-

руют в достаточном объеме требуемые синтетические компетенции у работников 

(это позволяет оценить последний элемент цепочки -  блок «оценка степени реле-

вантности новых компетенций целям компании»), определяющие затем и синерге-

тические компетенции. 

Важным эволюционным переходом в развитии ИТ-платформы является 

смещение интереса с автоматизации рутинных операций к решению интеллекту-

альных задач, касающихся работы со знаниями и принятия эффективных реше-

ний по повышению конкурентоспособности работников. Обосновано, что пра-

вильно выстроенная система внутрифирменных институтов в компании не 

только способствует стабильности кадрового состава при минимальных расхо-

дах на оплату труда и эффективности системы стимулирования, но также дости-

жению требуемых синергетических компетенций, инновационно-технологиче-

ской гармонизации деятельности работников всех филиалов. 

7. Разработана для формирования конкурентоспособности работников на 

основе наращивания синергетических компетенций команд исполнителей модель 

краудсорсинговой платформы для компании ООО «Союз Застройщиков», которая 

предоставляет инструментальные средства и обеспечивает функционирование 

всех этапов разработки новых решений (предоставления новых или сложных, с ис-

пользованием коллективного разума, услуг), требующих «мозгового штурма». 

Поскольку конкретный способ обучения представляет собой инвестицион-

ный проект особого рода, автором разработана модель инфокоммуникационной 

поддержки повышения квалификации работников консалтинговой сети, имею-

щая матрично-проектную структуру, в которой отражены процессы получения 

тех или иных компетенций работников и реализуемые для этого проекты, техно-

логии, виды обучения, обучающие организации (рис.12).  

Данная модель представляет собой внутрифирменный неформальный инсти-

тут формирования и эффективного использования синтетических компетенций 

работников и получения синергетического (группового) эффекта от их взаимодей-

ствия. 

Краудсорсинговая система как часть концепции единого цифрового рабочего 

местасоздает эффективные коммуникации между подразделениями 
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консалтинговой сетевой компании, дает возможность творческим и инициативным 

сотрудникам проявить и наиболее эффективно реализовать свои профессиональ-

ные компетенции в процессе совместной групповой деятельности. В результате ру-

ководству компании предоставляются новые и эффективные решения, направлен-

ные как на улучшение текущей деятельности компании, так и на ее стратегическое 

развитие. Кроме того, внедрение краудсорсинговой системы способствует росту 

производительности труда за счет оптимизации существующих бизнес-процессов 

и автоматизации операционных процедур.  
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Рисунок 12. Матрично-проектная структура процесса повышения конкурентоспо-

собности работников консалтинговой компании строительной сферы 

 

Как показали результаты апробации авторской модели, применение системы 

обмена идеями в ООО «Союз Застройщиков»позволяет решить целый 
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спектрпроблем инновационного и информационно-цифрового развития компании 

посредством: повышения творческой активности и заинтересованности работников 

в результатах своего труда; создании для этого всех необходимых условий, вклю-

чая единое информационно-цифровое пространство компании с постоянно обнов-

ляемой системой мониторинга, содержащей не только необходимую базу знаний, 

но примеры имеющихся лучших практики в данной предметной области. 

Краудсорсинговая платформа в компании ООО «Союз Застройщиков» со-

стоит из следующих функциональных модулей: банк идей, бизнес-кейсы, система 

оценки, экспертный модуль, модуль поиска, успешные проекты (рис.13). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 13.Архитектура корпоративной краудсорсинговой системы в 

консалтинговой компании ООО «Союз Застройщиков» 

Критические факторы успеха от внедрения краудсорсинговой системы в ком-

пании ООО «Союз Застройщиков» разделены на несколько подгрупп: 

1. Эффективность: оптимизация бизнес-процессов, повышение производи-

тельности труда и качества предоставляемых услуг, снижение издержек. 

2. Продажи и маркетинг: увеличение потребительских свойств и конкуренто-

способности услуг, освоение новых сегментов рынка, рост продаж, оптимизация 

процесса взаимодействия с клиентами, повышение узнаваемости бренда. 

3. Компетенция сотрудников: формирование синтетических и синергетиче-

ских компетенций, вовлечение персонала в стратегическое развитие компании, по-

вышение мотивации, выявление резерва и новых лидеров. 
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4. Работа с инновациями: модернизация существующих и создание новых 

услуг, внедрение инноваций и текущую деятельность компании.  

Оценка эффективности данной системы показала также возможность сниже-

ния затрат и времени, необходимого для генерации инновационных идей и методов, 

а также нахождения баланса между дефицитом и избытком информации, снижения 

операционных расходов, при этом позволяя работникам компании объединять уси-

лия для решения существующих задач.  

8. Разработана схема информационно-организационного механизма повыше-

ния конкурентоспособности работников консалтинговой сети, состав и струк-

туру которого формируют разработанные и адаптированные к специфике кон-

салтинговой деятельности методы, модели, технологии и инструменты под-

держки принятия кадровых решений (в том числе технологии ДПО и обучения ра-

ботников), объединенные авторской концепцией(рис.14). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 14.Схема информационно-организационного механизма формирования 

конкурентоспособностиработников консалтинговой компании 

 

В рамках предложенного механизма в компании ООО «Союз Застройщи-

ков» по показателям бизнес-плана формируется Производственный контракт 

компании, который   является основой для Производственных контрактов биз-

нес-направлений /бизнес-функций и филиалов. В соответствии с ними каждый 

работник в рамках своих функций стремится: повышать свой квалификационный 
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Субъект процесса: руководящие работники центрального офиса консалтинговой компа-

нии и ее филиалов, а также цели, задачи, функции, компетенции работников 

БЛОК ОЦЕНКИстепени достижения целей наращивания конкурентоспособности  

работников консалтинговой компании 
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пании, включая стимулирующие, мотивационные и образова-

тельные 
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однозначные критерии оценки своих профессиональных компетенций и эффек-

тивности их реализации, использовать все возможности для профессионального 

роста и развития.Для этих целей в компании действует Программа краткосроч-

ного стимулирования (ПКС),которая является неотъемлемой составляющей си-

стемы повышения конкурентоспособности работниковв тактическом и стратеги-

ческом контексте. 

Последовательное и целенаправленное решение этих вопросов в рамках 

данного механизма будет способствовать более высоким рыночным позициям 

отдельных работников, их творческих групп, филиалов и компании. 

Заключениеработы содержит концентрированное представление наиболее 

значимых в теоретическом и прикладном аспектах результатов исследования, 

возможных к практическому применению.   
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