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Аннотация. Рассматриваются проблемы профессионального самоопределения человека 
в условиях трансформации социально-трудовых отношений и рынка труда под влиянием 
промышленной революции. В качестве основного метода исследования выделен принцип 
противоречий, что позволяет уточнить проблемное поле процесса профессионального са-
моопределения. Для выявления противоречий проанализированы основные теории и кон-
цепции, влияющие на разделение труда и трансформацию социально-трудовых отноше-
ний: концепция четвертой промышленной революции, цифровой экономики, инновационной 
экономики, теории человеческого капитала, управления человеческими ресурсами, непре-
рывного профессионального развития через всю жизнь (LLL), управления талантами. Это 
позволяет выявить тенденции развития социально-трудовых отношений как фактора про-
фессионального самоопределения. Рассмотрен базовый процесс профессионального са-
моопределения как непрерывный, многоэтапный, циклический, включающий этапы: цели 
профессионального самоопределения, индивидуальные компетенции (сильные и слабые 
стороны), спрос и предложение на рынке труда (текущее состояние и перспективное), 
занятость (форма занятости), методы развития компетенций. В качестве одного из источ-
ников противоречий обозначены процессы, связанные с одновременной реализацией в 
экономике России принципов третьей и четвертой промышленной революций. На основе 
анализа теорий и концепций в статье сформулировано восемь основных противоречий 
профессионального самоопределения, каждое из которых имеет частные формы прояв-
ления. В дальнейшем именно на основе этих противоречий предполагается вырабатывать 
частные механизмы профессионального самоопределения человека при выборе про-
фессии, способа и места развития компетенций, места работы, формы и вида занятости. 
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Abstract. The article deals with the problems of professional self-determination of a person in 
the conditions of transformation of social and labor relations and the labor market under the 
influence of the industrial revolution. The author identified the principle of contradictions as the 
main method of research, which makes it possible to clarify the problem field of the process of 
professional self-determination. To identify contradictions, the main theories and concepts that 
affect the division of labor and the transformation of social and labor relations are analyzed: 
the concept of the fourth industrial revolution, the digital economy, the innovation economy, the 
theory of human capital, human resource management, continuous Long-life learning (LLL), 
talent management. This allows us to identify trends in the development of social and labor rela-
tions as a factor of professional self-determination. The article considers the basic process of pro-
fessional self-determination as a continuous, multi-stage, cyclical, including stages: goals of pro-
fessional self-determination, individual competencies (strengths and weaknesses), supply and de-
mand in the labor market (current state and future), employment (form of employment), methods 
of competence development. One of the sources of contradictions the author sees the processes 
associated with the simultaneous implementation of the principles of the third and fourth industrial 
revolutions in the Russian economy. Based on the analysis of theories and concepts, the article 
formulates eight main contradictions of professional self-determination, each of which has par-
ticular forms of manifestation. In the future on the basis of these contradictions is supposed to 
develop private mechanisms of professional self-determination of the person in choosing a pro-
fession, how and where competency development, place of work, shape and type of employment. 
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1. Введение. Общепризнанно, что в совре-
менных реалиях темпы изменений (техноло-
гических, экономических, социальных, ценно-
стных и др.) увеличиваются. В последние го-
ды появилось множество исследований по про-
блемам четвертой промышленной революции. 
Отмечается возможный дисбаланс на рынке 
труда, что предъявляет радикально иные, сла-
бо изученные, теоретически неосознанные тре-
бования к механизмам его регулирования и, в 
частности, к системе профессионального са-
моопределения. Автор видит противоречивый 
характер развития и в том, что в настоящее 
время одновременно осуществляются процес-
сы третьей и зарождаются процессы четвертой 
промышленной («Индустрия 4.0») революции 
[1; 2]. Каждая промышленная революция ме-
няла содержание труда и трудовых отноше-
ний, вызывала спрос на отдельные профессии, 
предъявляла новые требования к воспроизвод-
ству человеческих ресурсов [3; 4]. Четвертая 
промышленная революция продолжает тенден-
ции третьей промышленной революции, уси-
ливая их в направлении киберфизических сис-
тем, саморазвивающихся технологий. Поэто-
му актуальным является изучение требований 
к профессиональному самоопределению с по-
зиции современных концепций и теорий эко-
номического развития (цифровая экономика, 
постиндустриальное развитие, инновационная 
экономика), а также теорий и концепций, не-
посредственно связанных с социально-трудо-
выми отношениями (управление знаниями, 
управление талантами, человеческий капитал, 
непрерывное профессиональное развитие). 

Таким образом, для обеспечения тенден-
ций четвертой промышленной революции не-
обходимыми человеческими ресурсами требу-
ется построение новой концепции профессио-
нального самоопределения, базирующейся на 
принципах междисциплинарности, комплекс-
ности, адаптивности, сфокусированной как на 
желания и интересы человека, так и на пер-
спективы рынка труда, стратегии занятости в 
течение всей трудовой жизни.  

2. Обзор литературы. Предпосылки тру-
дового поведения человека в системе трудовых 
отношений в целом (и на рынке труда в част-
ности) определяются тенденциями, зафикси-
рованными в соответствующих теориях и кон-
цепциях. Основные положения концепции чет-
вертой промышленной революции изложены в 
работах К. Шваб, А.М. Алексанкова, А.Р. Хус-
нулловой, Н.А. Кошелевой, М.Б. Гайворонско-

го, М.Н. Яшиной и др. [2–4]. В конкретизации 
этих тезисов развивается теория цифровой эко-
номики в работах И.Л. Авдеевой, Н.Д. Гусько-
вой, Р.И. Капелюшникова, А.Р. Сафиуллина, 
Н.В. Василенко, А.Я. Линькова [4–7]. В пере-
численных выше теориях определены требо-
вания новых технологий к компетенциям ра-
ботников для их эффективной занятости.  

Базовыми положениями для анализа про-
фессионального самоопределения на рынке 
труда являются работы Г.С. Беккера, Т. Шуль-
ца, С. Дятлова, Ю. Корчагина, Э.Д. Денисона, 
И. Фишера, Р.И. Капелюшникова, В.Е. Гим-
пельсона [8–10], в которых рассматриваются 
вопросы эффективности профессионального 
самоопределения с позиции отдачи вложений 
на формирование человеческого капитала.  

Существенное влияние на процесс профес-
сионального самоопределения оказывает кон-
цепция обучения в течение всей жизни, пред-
ставленная в работах И.А. Зайцевой, Н.Е. Ка-
меневой, И.В. Савченко, С.Г. Тюльпиной, 
С.С. Туиновой [10; 11]. Эти положения допол-
няют представители концепции управления 
знаниями Л.М. Спенсер-мл., Е.А. Марков, 
В.И. Маршев, Б.З. Мильнер, Е.В. Погорелова, 
Е.В. Волкодавова, В.А. Дресвянников, кото-
рые в большей степени, чем другие, пытаются 
интегрировать технико-технологические из-
менения в процесс профессионального разви-
тия и формирования компетенций [9; 12]. В 
работах D. Watkins, A. Schweyer, Э. Майклз, 
Е. Лысенко, К. Матвеенко и др. обозначаются 
особенности трудового поведения и системы 
управления человеческими ресурсами с пози-
ции теории управления талантами [13].  

Основное содержание данной статьи раз-
вивает положения и тенденции, зафиксирован-
ные в рамках диссертационного исследования 
И.В. Диннера [14], где описан процесс про-
фессионального самоопределения и сформу-
лированы базовые противоречия. 

3. Методология исследования. Основ-
ной методологией исследования является изу-
чение противоречий как формы выражения не-
согласованности и разнонаправленности раз-
личных процессов (явлений) или частей це-
лого, как «взаимодействие противопоставлен-
ных и взаимосвязанных сущностей как источ-
ников самодвижения и развития» [15, с. 24]. 
Преимущество этого методологического под-
хода видится в том, что он позволяет диалек-
тически подойти к исследуемой проблеме, по-
скольку именно диалектика формирует меха-



В.С. Половинко 

ISSN 1812–3988  Вестник Омского университета. Серия «Экономика». 2020. Т. 18. № 1 

113 

низм рождения нового как результат разреше-
ния противоречий.  

Применительно к предмету исследования 
противоречия профессионального самоопре-
деления можно разделить на внешние и внут-
ренние. К внешним отнесем все условия и фак-
торы, в контексте которых осуществляется вы-
бор варианта трудового поведения, фиксиро-
ванного в форме выбора профессии, места обу-
чения, места трудоустройства, формы занято-
сти. К внутренним противоречиям следует от-
нести сам процесс выбора, сопоставления вы-
год и упущений, связанных с определением то-
го или иного варианта профессионального раз-
вития. К ним относятся противоречия между 
необходимым и фактическим уровнем разви-
тия компетенций человека, между фактически-
ми и необходимыми ресурсами (финансовыми, 
организационными, социальными) для выбора 
вектора профессионального самоопределения.  

Важно отметить, что профессиональное 
самоопределение по своей природе является 
противоречивой сферой. Это обусловлено тем, 
что, с одной стороны, оно связано со сложным 
и комплексным, многогранным объектом (че-
ловеком), который в процессе самоопределе-
ния сопоставляет экономические, психологи-
ческие, социальные, организационные, психо-
физиологические аспекты. С другой стороны, 
в процессе профессионального самоопределе-
ния участвует множество субъектов (государ-
ство, работодатели, образовательные органи-
зации, учителя, родители и др.), каждый из 
которых имеет свои интересы и представления 
о «должном». В-третьих, сами элементы про-
фессионального самоопределения (компетен-
ции, рынок труда, формы занятости, методы 
развития компетенций) развиваются в соот-
ветствии со своими закономерностями, кото-
рые не согласованы друг с другом. В-четвер-
тых, результат профессионального самоопре-
деления не всегда приносит ожидаемый эф-
фект, а имеет вероятностный характер, что 
обусловливает наличие нескольких векторов 
развития, каждый из которых имеет свои па-
раметры, преимущества и недостатки.  

Обобщая имеющийся материал, можно 
выделить основные тенденции изменений в со-
циально-трудовых отношениях и занятости под 
воздействием технологических изменений, что 
должно отражаться в профессиональном само-
определении:  

– автоматизация и роботизация производ-
ства и труда, которые заменяют рутинный, тех-

нологизированный труд, высвобождают огром-
ные массы человеческих ресурсов из сферы 
промышленного производства (формируется 
противоречие профессионального самоопре-
деления и занятости); 

– высокий темп изменений в содержании 
труда, что предполагает экстремальную гиб-
кость в перестройке функционального и про-
фессионального разделения труда, стирание 
межпрофессиональных границ с учетом уско-
ряющегося развития технологий потребует 
уделять особое внимание способности работ-
ников к постоянной адаптации и усвоению 
новых навыков и подходов в разнообразных 
междисциплинарных контекстах (формирует-
ся противоречие стабильности и мобильности 
в профессиональном самоопределении);  

– повсеместное внедрение цифровых тех-
нологий в производственный процесс, что ра-
дикально изменяет способы выполнения трудо-
вых функций, увеличивает производительность 
труда, а характер труда становится коммуни-
кационно-зависимым, инновационно-обуслов-
ленным, требующим наличия digital-компетен-
ций практически в каждой профессии (форми-
руется противоречие в профессиональных и 
надпрофессиональных компетенциях, стабиль-
ности профессиональной деятельности); 

– изменение парадигмы отношений меж-
ду работником и компанией, где социально-
трудовые отношения становятся гибкими; тех-
нологическая инновация ускорила эту тенден-
цию; трудовая деятельность делится на зада-
ния и конкретные проекты, которые затем пе-
ремещаются в виртуальное облако готовых ис-
полнителей в любой стране мира – это новая 
«экономика по требованию», где поставщики 
труда больше не являются сотрудниками в тра-
диционном смысле, а скорее могут считаться 
независимыми исполнителями конкретных за-
даний (формируется противоречие в формах 
трудовой деятельности, необходимости посто-
янного развития). 

В процессе исследования анализировались 
данные официальной статистики, документы 
Министерства образования и науки РФ, Феде-
рального агентства по делам молодежи (Рос-
молодежь), Министерства труда и социально-
го развития РФ, программы и материалы ре-
гиональных органов управления, информация 
из открытых источников о реализуемых в Рос-
сии и регионах профориентационных проек-
тах, актуальных на период проведения иссле-
дования (октябрь 2018 – ноябрь 2019 г.). Эм-
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пирической основой стали результаты опросов 
школьников Омской области (9–11 классы, 
N = 11 691 чел.), классных руководителей 
(N = 1 132 чел.), родителей школьников 
(N = 2 701 чел.), студентов омских вузов 
(N = 844 чел.), работающих (N = 284 чел.). В 
настоящее время по результатам опросов 
сформирована база в формате SPSS [16].  

4. Результаты исследования. Теорети-
ческий анализ концепций и теорий позволил 

выявить особенности профессионального са-
моопределения на современном этапе. На этой 
основе И.В. Диннер сформулировал понятие 
«профессиональное самоопределение» как не-
прерывный процесс осознанного выбора про-
фессии, формы занятости и развития способ-
ностей (компетенций) на всех стадиях вос-
производства рабочей силы. Также была пред-
ставлена общая схема единого процесса про-
фессионального самоопределения. 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

РЫНОК ТРУДА  
(СПРОС И ПРЕДЛОЖЕНИЕ)  

 Перспективный 
прогноз 

ЗАНЯТОСТЬ 

Организации  
ГДЕ? 

Форма занятости 
КАК? 

 
ЦЕЛИ 

ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО 
САМООПРЕДЕЛЕНИЯ 

ФОРМИРОВАНИЕ И РАЗВИТИЕ 
КОМПЕТЕНЦИЙ 

Система 
образования

Личностное 
развитие

ПОТЕНЦИАЛЬНЫЕ 
КОМПЕТЕНЦИИ 

ЧЕЛОВЕКА 

Сильные 
стороны 

Слабые 
стороны 

Существующая
ситуация 

 
Непрерывный процесс профориентации и профессионального самоопределения [14, c. 19] 

Continuous process of career guidance and professional self-determination [14, p. 19] 

Процесс профессионального самоопреде-
ления начинается с определения целей объекта 
относительно профессионального самоопреде-
ления на основе компетенций человека (силь-
ных и слабых сторон). При формулировании 
цели следует исходить из состояния (кратко-
срочная цель) и перспектив развития (долго-
срочная цель) рынка. Здесь нужно отметить, 
что в процессе профессионального самоопре-
деления объект определяется с формой заня-
тости (предпринимательство, найм, самозаня-
тость и др.), размерами и типом организации, 
в рамках которой будет осуществлять свою тру-
довую деятельность. Трудовая деятельность 
требует развития тех или иных компетенций. 

Сформировать их можно в рамках системы 
образования, во внутрипроизводственном обу-
чении (повышение квалификации, переподго-
товка и др.), в ходе личного развития. Резуль-
татом является возрастание человеческого ка-
питала и стремление работника получить бóль-
шую отдачу от него. Поэтому корректируются 
цели, на основе уже изменившейся ситуации 
на рынке труда формируются другие предпоч-
тения занятости. В итоге цикл замыкается и 
процесс возобновляется. Таким образом, про-
фессиональное самоопределение является ди-
намичным процессом согласования потребно-
стей, интересов и способностей человека с тре-
бованиями технологической, экономической, 
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социальной и правовой среды в течение всей 
его трудовой жизни.  

Детальный анализ теорий и концепций, 
представленных в таблице, а также первичный 

анализ результатов опроса школьников, студен-
тов, родителей, учителей, занятого населения 
позволил выделить общие и частные противо-
речия профессионального самоопределения. 

 
Современные требования к профессиональному самоопределению 

в соответствии с развитием научных концепций и теорий (сост. по: [14, с. 188–192]) 
Modern requirements for professional self-determination in accordance with the development 

of scientific concepts and theories (compiled by: [14, p. 188-192]) 

Теория (авторы) Сущность и отличительные 
особенности 

Проявление в рамках социально-
трудовых отношений 

Требования к профессиональ-
ному самоопределению 

Концепция чет-
вертой промыш-
ленной революции 
(К. Шваб, 
А.М. Алексанков, 
А.Р. Хуснуллова, 
С.Г. Абсалямова, 
Е.В. Середкина, 
Н.А. Кошелева, 
М.Б. Гайворон-
ский, М.Н. Яшина 
и др.)  

– Активное внедрение кибер-
физических самообучающихся 
систем в производственные 
процессы.  
– Массовое распространение 
Интернета – так называемый 
интернет вещей.  
– Цифровизация и интеграция 
вертикальных и горизонталь-
ных цепочек создания стоимо-
сти с одновременной цифро-
визацией продуктов, услуг и 
сопутствующей бизнес-среды 

– Всё большее распространение 
таких форм занятости, как фри-
ланс, удаленная занятость и др. 
– Упрощение форм контроля в 
процессе организации труда при 
помощи Интернета. 
– Уменьшение работодателем 
количества реальных рабочих 
мест при повсеместном распро-
странении интернета вещей, 
которые переводятся в виртуаль-
ное пространство или автомати-
зируются (заменяются) роботи-
зированными системами.  
– Изменение традиционного по-
нимания о рабочем времени: мень-
шая необходимость нахождения 
работника на рабочем месте в те-
чение всего дня; всё чаще рабо-
чий день – ненормированный.  
– Автоматизация и роботизация 
отдельных производственных 
процессов. 
– Идентификация работодателя-
ми разрыва между ожидаемыми 
и реальными компетенциями 
работников, а также неудовле-
творенность работников полу-
ченными и требуемыми на про-
изводстве знаниями и навыками. 
– Изменение характера содержа-
ния труда и социально-трудовых 
отношений. 
– Возрастание безработицы в бу-
дущем в связи с роботизацией от-
дельных видов труда и профессий 

– Уменьшение срока жизнен-
ного цикла профессий (воз-
никновение угрозы исчезно-
вения отдельных профессий). 
Возникновение необходимо-
сти переориентации на про-
фессии и специальности. 
– Трансформация большинст-
ва профессий и специально-
стей, приводящая к ориента-
ции на необходимые компе-
тенции работника в будущем. 
– Радикальное изменение 
новых формаций занятости, 
представлений о содержании 
профессий. 
– Становление Интернета ча-
стью большинства профессий. 
– Широкое использование 
интернет-технологий в про-
фессиональном развитии  

Цифровая 
экономика 
(И.Л. Авдеева, 
Н.Д. Гуськова, 
Е.А. Неретина, 
А.Р. Сафиуллин, 
Н.В. Василенко, 
А.Я. Линьков) 
 
 
 

– Опосредование Интернетом 
части экономических отношений. 
– Перенос участников рынка 
в единый цифровой мир. 
– Становление информации 
базовым производственным 
ресурсом. 
– Оптимизация принятия ре-
шений на основе обработки 
большого массива данных. 
– Заложеность возможности 
замещения реального физиче-
ского объекта информацией о 
нем в содержании большинст-
ва экономических операций  

– Цифровизация почти всех дей-
ствий сотрудников, процессов, 
продуктов и сервисов. 
– Размещение производственных 
мощностей и торговых площадей 
в интернет-пространстве и прак-
тическая неограниченность. 
– Преобразование бизнес-процес-
сов в сторону усиления их сквоз-
ных характеристик и контроля па-
раметров качества, среди которых 
особенно важное значение приоб-
ретает качество процедур взаимо-
действия работников 

– Формирование навыков, 
связанных с цифровыми тех-
нологиями, коммуникацией 
и системным мышлением. 
– Необходимость формирова-
ния навыков программирова-
ния и/или постановки задач 
для каждой профессии. 
– Быстрое переключение ме-
жду выполняяемыми функ-
циями. 
– Кибернетическое мышление
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П р о д о л ж е н и е  т а б л. 
T a b l e  c o n t . 

Теория (авторы) Сущность и отличительные 
особенности 

Проявление в рамках социально-
трудовых отношений 

Требования к профессиональ-
ному самоопределению 

Инновационная 
экономика (нео-
экономика)  
(В.В. Филиппов, 
Т.Г. Деликова, 
Е.Ф. Авдокушин 
и др.) 

– Осуществление производст-
ва и реализации товаров и 
услуг с применением инфор-
мационно-коммуникацион-
ных технологий либо транс-
формационное влияние этих 
технологий на развитие ка-
ких-либо отраслей и видов 
деятельности. 
– Повышение роли нематери-
альных активов, таких как 
знания, технологии распро-
странения и обработки ин-
формации, позволяющие соз-
дать непрерывный цикл инно-
ваций в экономике и, как след-
ствие, обеспечить постоянный 
рост производительности. 
– Не только производство эко-
номикой продукта на основе 
знания, но и стимулирование 
экономикой развития знаний. 
– Возрастание динамизма из-
менений. 
– Появление новых продуктов 
и технологий на основе новых 
решений 

– Изменение принципов соци-
ально-трудовых отношений 
вследствие внедрения новых 
информационных и коммуника-
ционных технологий.  
– Конкуренция и высокий спрос 
на инновации, требующие дру-
гих знаний от работников 

– Необходимость профориен-
тировать с учетом тенденций 
развития рынка труда. 
– Необходимость учитывать 
профессиональным самоопре-
делением ориентации на фор-
мирование и развитие компе-
тенций и навыков, необходи-
мых в профессиях неоэконо-
мики. 
– Критическое мышление как 
основа профразвития. 
– Гибкость и адаптивность 
в профессиональном развитии
 

Управление 
знаниями 
(Е.А. Марков, 
В.И. Маршев, 
Б.З. Мильнер, 
Е.В. Погорелова, 
Е.В. Волкодавова, 
В.А. Дресвянни-
ков) 
 

– Формализация и доступ к 
практическому опыту, знани-
ям и экспертным данным, ко-
торые создают новые возмож-
ности, способствующие со-
вершенствованию деятельно-
сти, стимулирующие иннова-
ции и увеличивающие потре-
бительскую стоимость. 
– Непрерывное воспроизвод-
ство информации, востребо-
ванных рынком технологий, 
знаний, а также формирование 
нового качества интеллекту-
ального и человеческого капи-
тала. 
– Знания как непосредственная 
производственная сила. 
– Преобразование информаци-
онными технологиями матери-
альной основы современного 
производства и распределения, 
всё большая зависимость про-
изводительности от примене-
ния знаний 

– Передача знаний через вирту-
альное обучение сотрудников 
без отрыва от основной работы. 
– Переход от стандартизирован-
ных процедур, исполнительской 
дисциплины к свободному вла-
дению информационными тех-
нологиями. 
– Необходимость воплощения 
знаний в продукт труда. 
– Ускорение обучения и переда-
чи навыков в организации.  
– Знание как основа поиска оп-
тимальных решений в динамич-
ной среде. 
– Непредсказуемость потребно-
сти в знаниях. 
– Быстрый доступ к информации 

– Выявление у работника 
скрытых знаний, способст-
вующих дальнейшим «точ-
кам выбора» в процессе про-
фессионального самоопреде-
ления. 
– Самостоятельность в поиске 
информации о профессии и 
по выполняемым функциям / 
задачам. 
– Владение информационны-
ми технологиями (минималь-
ным / перспективным). 
– Мотивация к саморазвитию.
– Умение ориентироваться 
в большом объеме информа-
ции, вычленять необходимое 
для оперативного и стратеги-
ческого развития 

Концепция LLL 
(обучение в тече-
ние всей жизни) 
(И.А. Зайцева, 
Н.Е. Каменева, 
И.В. Савченко, 
С.Г. Тюльпина, 
С.С. Туинова и др.) 

– Непрерывное образование 
как основополагающий прин-
цип образовательной системы 
и участия в ней человека на 
протяжении всего непрерыв-
ного процесса обучения. 
 

– Увеличение разрыва между 
теми, кто преуспевают на рынке 
труда, постоянно поддерживая и 
обновляя свои навыки, и теми, 
кто безнадежно отстают, не по-
спевая за стремительно расту-
щими профессиональными тре-
бованиями. 

– Необходимость человеку 
осуществлять профессиональ-
ное самоопределение на про-
тяжении всей жизни. 
– Изменение требований к ме-
тодам профессионального са-
моопределения. 
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П р о д о л ж е н и е  т а б л. 
T a b l e  c o n t . 

Теория (авторы) Сущность и отличительные 
особенности 

Проявление в рамках социально-
трудовых отношений 

Требования к профессиональ-
ному самоопределению 

 – Образование и профессио-
нальное развитие в течение 
всей жизни в связи с условия-
ми принципиально нового 
устройства общества, большо-
го информационного потока, 
развития науки и технологии. 
– Переход к обществу, осно-
ванному на знании. 
– Необходимость постоянного 
обновления знаний и компе-
тенций 

– Непрерывное совершенствова-
ние профессиональных компе-
тенций, делающие работника 
конкурентоспособным и востре-
бованным на рынке труда в те-
чение более продолжительного 
времени. 
– Активные трудовые перемеще-
ния. 
– Активизация карьерного пла-
нирования 
 

– Необходимость определить 
неинституциональные «точки 
выбора» на протяжении тру-
довой деятельности человека. 
– Актуализация карьерного 
планирования. 
– Накопление компетенций 
и их комбинация. 
– Приоритет надпрофессио-
нальных компетенций для 
профессионального развития. 
– Использование разнообраз-
ных методов профессиональ-
ного развития. 
– Стратегическое развитие 
компетенций и вариативность 
трудовых перемещений. 
– Смена профессий в течение 
трудовой жизни (3–5 профес-
сий). 
– Профессиональное само- 
определение, расширяющее 
границы выбора профессии 
у молодежи, включающие 
в сферу профессионального 
самоопределения различных 
категорий работающих  

Теория человече-
ского капитала 
(Human Capital) 
(Г. Беккер, 
Т. Шульц, 
С. Дятлов, 
Ю. Корчагин, 
Э. Денисон, 
И. Фишер, 
Р. Капелюшников, 
В. Гимпельсон, 
С. Рощин и др.) 

– Определение инвестициями 
в человеческий капитал отдачи 
и конкурентоспособности на 
рынке труда. 
– Определение экономическо-
го поведения человека на рын-
ке труда ожидаемой отдачей 
вложений в человеческий ка-
питал. 
– Человек как носитель чело-
веческого капитала, являюще-
гося его собственником, или 
возможности вложений мно-
госубъктности 

– Эффективность как характери-
стика отдачи вложений в челове-
ческий капитал (отдача инвести-
ций в обучение и развитие). 
– Поэтапное формирование че-
ловеческого капитала. 
– Структура компетенций, соот-
ветствующих факторам произво-
дительности труда. 
– Определение объема человече-
ского капитала не только образо-
ванием, но и активностью, моти-
вацией и факторами работоспо-
собности. 
– Измерение отдачи на человече-
ский капитал показателями ре-
зультативности труда 

– Сопоставление экономиче-
ских и социальных аспектов 
вложений в человеческий 
капитал. 
– Факторы конкурентоспо-
собности на меняющемся 
рынке труда. 
– Комплексность в оценке 
индивидуального человече-
ского капитала на рынке тру-
да (при выборе профессии, 
места работы, в профессио-
нальном развитии). 
– Этапность профессиональ-
ного развития по мере фор-
мирования человеческого 
капитала 

Теория управле-
ния человечески-
ми ресурсами 
(Human Resource 
Management) 
(H. Steinmann, 
M. Sadowski, 
А. Кибанов, 
Ю. Одегов, 
А. Амстронг и др.) 

– Человеческие ресурсы как 
стратегический фактор разви-
тия организации. 
– Зависимость развития от 
наличия необходимых по ко-
личеству и качеству человече-
ских ресурсов. 
– Предопределение эффектив-
ности использования других 
видов ресурсов эффективно-
стью использования человече-
ских ресурсов  

– Определение эффективности 
организации степенью соответ-
ствия качества человеческих 
ресурсов и других видов ресур-
сов организации. 
– Приоритетность для стратеги-
ческого развития организации 
развития человеческих ресурсов 
как фактора инноваций и актив-
ной позиции на меняющихся 
рынках. 
– Возрастание роли командной 
работы, развитие коммуникатив-
ных компетенций 

– Стратегические аспекты 
профессионального само- 
определения. 
– Способы взаимодействия 
с другими видами ресурсов 
организации. 
– Необходимость сочетания 
результативности в настоящее 
время и накопления потенциа-
ла для стратегических целей. 
– Возрастание многообразия 
форм развития компетенций 
человека. 
– Возрастание значимости 
надпрофессиональных компе-
тенций (soft skills) 
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О к о н ч а н и е  т а б л. 
T h e  e n d  o f  T a b l e  

Теория (авторы) Сущность и отличительные 
особенности 

Проявление в рамках социально-
трудовых отношений 

Требования к профессиональ-
ному самоопределению 

Теория управле-
ния талантами 
(Talent 
Management) 
(D. Watkins, 
A. Schweyer, 
Э. Майклз, 
Е. Лысенко, 
К. Матвеенко и 
др.) 

– Направленность на вовлече-
ние сотрудников в инноваци-
онный процесс, формирование 
творческих стимулов и разви-
тие творческого потенциала 
сотрудников. 
– Связь между развитием че-
ловеческих ресурсов и эффек-
тивностью организационной 
структуры.  
– Важность максимальной 
эффективности всех сотрудни-
ков в рамках той работы, ко-
торую они выполняют. 
– Разделение сотрудников на 
«талантливых» (HiPo) и ос-
тальных, использование для 
«талантов» специальных тех-
нологий управления и развития

– Активизация работодателей 
в поиске и оценке талантов. 
– Повышение гибкости челове-
ческих ресурсов, новые формы 
организации труда. 
– Модификация управления (ме-
тодов, стилей, технологий) в со-
ответствии с ценностями и моти-
вацией талантов. Возникнове-
ние новых форм коммуникаций 
и бизнес-процессов, в том числе 
проектных форм организации 
деятельности. 
– Высокая конкуренция за талан-
ты, формирующая новые техно-
логии привлечения и удержания 
(типа «школа – вуз – предпри-
ятие»). 
– Омоложение руководящих 
структур управления. 
– Ускорение траектории карьер-
ного развития и трудовых пере-
мещений. Повышение мобильно-
сти на рынке труда 

– Снижение межпрофессио-
нальных барьеров. 
– Комплектование функций 
на рабочем месте под компе-
тенции сотрудников. 
– Высокая мотивация к разви-
тию. 
– Высокие вложения в разви-
тие и риски увольнения та-
лантов. 
– Осознание своих сильных 
сторон и зон развития. 
– Приоритет личностных 
ценностей и задачи вовлече-
ния сотрудников в развитие 
организации. 
– Индивидуализация в про-
фессиональном самоопреде-
лении. 
– Акцент на оценке и разви-
тии потенциала (в противопо-
ложность оценки результа-
тивности и отдачи вложений) 

 
 
1. Противоречия между рыночной по-

требностью в труде и индивидуальными 
предпочтениями занятости. С одной сторо-
ны, рынок труда требует привлечения рабочей 
силы определенной квалификации и профес-
сиональной направленности. Это выражается 
в структуре профессионально-квалификацион-
ного разделения труда на предприятии, в ре-
гионе, в стране. С другой стороны, человек 
склонен выбирать профессию, которая соот-
ветствует его способностям и потребностям.  
В обществе формируются определенные пред-
ставления о престижности той или иной про-
фессии, которая как неформальный институт 
влияет на выбор и перераспределяет человече-
ские ресурсы по сферам занятости. Так, в со-
ветское время инженерный труд имел высокую 
популярность, а в обществе преобладал вектор 
выбора профессии технической направленно-
сти. С формированием рыночных отношений 
объективно возросла потребность и престиж-
ность в профессии экономиста, юриста, мар-
кетолога и пр. Увеличилась престижность их 
труда, вектор предпочтения при выборе про-
фессии был скорректирован. Профессиональ-
ное самоопределение в рамках этого противо-
речия должно решать задачу прогнозирования 

занятости как в настоящее время, так и с уче-
том перспектив развития экономики.  

1.1. Противоречия между текущей и про-
гнозной потребностью в труде. В профессио-
нальном самоопределении необходимо накоп-
ление и последовательное развитие компетен-
ций (ядра компетенций) с учетом перспектив 
занятости и отдачи на человеческий капитал. 
При этом индивид склонен ориентироваться 
на потребность в труде, демонстрируемую те-
кущим рынком труда. Гибкость и динамич-
ность трансформаций настолько велики, что 
сложно спрогнозировать спрос на труд в пер-
спективе. Поэтому необходимы методики про-
гнозирования развития профессий, которые 
были бы доступны и понятны пользователям. 
Одной из таких попыток является Атлас новых 
профессий (http://atlas100.ru/). Однако факти-
ческое профессиональное разделение труда на-
столько диссонирует с прогнозами Атласа, что 
его практичность вызывает сомнение у поль-
зователей, особенно у лиц старшего возраста. 
Анализ показал, что региональные методики 
определения прогнозной потребности в чело-
веческих ресурсах тоже не отражают развитие 
профессиональной структуры. Всё это форми-
рует барьеры профессионального самоопреде-
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ления и дает «ложные» сигналы потребителям 
информации.  

1.2. Противоречия в финансовой отдаче 
деятельности по желаемой профессии. Инди-
видуальные предпочтения часто приходят в 
противоречие с рыночными параметрами дея-
тельности по профессии. Отдача на человече-
ский капитал по желаемой профессии не все-
гда может финансово обеспечить потребности 
индивида. В результате человек выбирает дру-
гую, отличающуюся от его оптимального вы-
бора, траекторию профессионального развития, 
чтобы заработать финансовые средства для 
своей жизни. Это обусловливает вариативность 
выбора и карьерное планирование, чтобы в 
перспективе выбрать профессию и занятость 
в соответствии со своими интересами.  

2. Противоречия между формируемыми 
в настоящее время компетенциями и транс-
формацией профессионального разделения 
труда под воздействием промышленной ре-
волюции. С одной стороны, система образова-
ния отражает существующие потребности эко-
номики и направлена на подготовку специа-
листов, способных после обучения выполнять 
трудовые функции. С другой стороны, функции 
и требования к компетенциям меняются столь 
быстро, что иногда устаревают еще в процес-
се обучения. Система профессионального са-
моопределения должна основываться на про-
гнозных требованиях к компетенциям работни-
ка, будущих трудовых функциях в профессии 
и ориентировать субъекты на формирование 
не только профессиональных компетенций, но 
и мета- и надпрофессиональных компетенций, 
способствующих непрерывному профессио-
нальному развитию. 

2.1. Противоречия между регламентаци-
ей труда и гибкостью производства. Развитие 
принципов стандартизации (описание бизнес-
процессов, стандартов менеджмента качества 
ISO, профессиональные стандарты, образова-
тельные стандарты) приходит в противоречие 
с требованиями гибкости, инновационности, 
быстрых изменений и критического мышления. 
Так, профессиональные стандарты при разра-
ботке (средняя продолжительность разработки 
2–3 года) фиксируют сложившиеся на этот мо-
мент обобщенные трудовые функции и компе-
тенции деятельности по профессии. Затем на 
их основе разрабатываются (корректируются) 
образовательные стандарты (еще 1–2 года), 
реализация которых требует 4 года (бакалав-

риат). В итоге содержание и характер труда по 
профессии за эти годы (примерно 10 лет) ра-
дикально поменяется, и выпускник вуза будет 
транслировать устаревшие представления и 
компетенции. Аналогичные проблемы прояв-
ляются и в использовании других регламенти-
рующих механизмов. Неслучайно в последние 
годы становятся популярными agile-техноло-
гии, придающие гибкость традиционным сис-
темам управления.  

2.2. Противоречие между стратегиче-
ским и тактическим профессиональным са-
моопределением. Непрерывность профессио-
нального самоопределения в течение трудовой 
жизни предполагает этапность профессиональ-
ного развития с точки зрения смены профес-
сий, сферы приложения труда, форм занятости. 
Поэтому в основе механизмов профессиональ-
ного самоопределения должно находиться 
карьерное планирование, отражающее поэтап-
ное развитие компетенций.  

3. Противоречия между возможностя-
ми общества обеспечить население эффек-
тивными рабочими местами и потребно-
стями индивида в труде в соответствии со 
своими способностями и предпочтениями. 
Развитие общества обусловливает возрастание 
требований индивида к параметрам трудовой 
деятельности. Человек хочет иметь рабочее ме-
сто с современными технологиями, с благопри-
ятными условиями труда, с комфортной соци-
альной инфраструктурой, с высокой заработ-
ной платой. Между тем не все рабочие места 
по объективным причинам соответствуют этим 
требованиям. В профессиональном самоопре-
делении должны содержаться методы, способ-
ствующие ориентации не только на текущее 
состояние, но и на перспективы развития та-
ких предприятий, отраслей, технологий.  

3.1. Противоречие между структурой (ко-
личество и качество) рабочих мест в органи-
зациях региона и потребностями индивидов. 
Поскольку в экономике России происходят 
процессы третьей и четвертой промышленной 
революции одновременно, то не все рабочие 
места соответствуют ожиданиям соискателей 
рабочих мест. По экспертным оценкам, только 
45 % существующих в настоящее время рабо-
чих мест соответствуют требованиям рабо-
тающих и соискателей. Поэтому стоит задача 
вовлеченности персонала в развитие предпри-
ятий, активизации их участия в этом развитии. 
Предприятия должны демонстрировать стра-
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тегические перспективы занятости, внедрять 
элементы HR-бренда. В противном случае уве-
личивается текучесть персонала, обостряется 
дефицит кадров, стимулируются миграцион-
ные процессы. 

3.2. Противоречия между технической и 
гуманитарной направленностью в профессио-
нальном самоопределении. Традиционно в сис-
теме профориентации и в системе образования 
выбор профессии определяется в парадигме 
«гуманитарий – технарь». Это не соответствует 
тенденциям развития профессий. Технические 
специальности всё больше требуют развития 
надпрофессиональных компетенций, а гумани-
тарные специальности предполагают владение 
техническими (цифровыми) технологиями. 

3.3. Противоречия в темпах технико-тех-
нологической оснащенности рабочих мест. 
Фактические темпы технического перевоору-
жения, внедрения инноваций существенно 
отстают от темпов развития научно-техниче-
ского прогресса. В результате эксперты и ана-
литики фиксируют разрыв в возможностях 
(потенциале компетенций) работников (осо-
бенно выпускников вузов) и фактически ру-
тинными функциями на рабочих местах. Сис-
тема профориентации, информационное поле 
направлены на демонстрацию новых возмож-
ностей цифровых технологий, технологических 
инноваций. В практической трудовой деятель-
ности до сих пор используются устаревшие 
оборудование и технологии. Это приводит к 
дисбалансу ожиданий и фактической реально-
сти, дезориентирует процесс профессиональ-
ного самоопределения.  

4. Противоречия между динамичными 
изменениями профессионально-квалификаци-
онной структуры организации и стабильно-
стью занятости. Рыночные отношения тре-
буют изменения в организационной структуре, 
структуре производства, структуре рабочих 
мест. Циклический характер экономического 
развития изменяет спрос на труд, что сопро-
вождается высвобождением персонала, изме-
нениями требований к работникам. С другой 
стороны, человек стремится к стабильной за-
нятости либо к изменениям, обусловленным 
его желаниями. Поэтому профессиональное са-
моопределение должно быть ориентировано на 
формирование таких компетенций, на выбор 
таких траекторий карьерного развития, кото-
рые позволяют быть востребованным в не-
предсказуемых рыночных условиях.  

4.1. Противоречие в стабильной отдаче 
от вложений в человеческий капитал и необ-
ходимостью его реинвестирования. Традици-
онные представления о выборе профессии ба-
зируются на стабильности занятости. Инвести-
ции в свой человеческий капитал предполагают 
отдачу. Но динамичные изменения в техноло-
гическом развитии и организационные изме-
нения требуют постоянного профессионально-
го развития, корректировки карьерных траек-
торий. Человек по сути своей стремится к ста-
бильности, между тем условия диктуют необ-
ходимость изменений. Возникает эффект не-
удовлетворенности и ошибочного выбора про-
фессии (предприятия, формы занятости). 

4.2. Противоречия в траекториях профес-
сионального развития. В современных усло-
виях рыночной экономики и многообразия тех-
нологий, форм занятости перед человеком тру-
да встают новые задачи выбора: остаться в рам-
ках этой профессии или сменить ее, остаться / 
сменить предприятие, изменить форму заня-
тости, остаться или сменить регион. Возника-
ют многовариантные комбинации траекторий. 
При этом проблема выбора носит комплексный 
характер, в рамках которой требуется сопостав-
лять экономические, социальные, психологи-
ческие, образовательные и другие аспекты.  

4.3. Противоречие конкурентоспособно-
сти. Изменения в технологиях и системах 
управления обусловливают постоянное отсле-
живание индивидуальной конкурентоспособ-
ности. Возникают противоречия между раз-
личными социальными группами (литература 
изобилует исследованиями трудового поведе-
ния в рамках теории поколений XYZ), в том 
числе между молодежью и представителями 
старшего возраста, особую озабоченность у ис-
следователей вызывает профессиональное са-
моопределение лиц пенсионного и предпенси-
онного возрастов.  

5. Противоречия между экономически-
ми потребностями организации и социаль-
ными потребностями человека, реализуемы-
ми в труде и/или посредством труда. С од-
ной стороны, организация как экономическая 
система стремится к сокращению издержек, в 
том числе в затратах на персонал. С этой це-
лью оптимизируются социальные программы, 
выводятся на аутсорсинг функции социально-
го развития. С другой стороны, человек в про-
цессе труда реализует не только профессио-
нальные компетенции и потребности, но и по-



В.С. Половинко 

ISSN 1812–3988  Вестник Омского университета. Серия «Экономика». 2020. Т. 18. № 1 

121 

требности в уважении, общении, признании, 
принадлежности к развитому экономическому 
институту. Поэтому предприятия должны дер-
жать баланс между экономическими и социаль-
ными аспектами. Данные аспекты чаще всего 
воплощаются в кадровой политике, организа-
ционной культуре и HR-бренде. Обострение 
обозначенного противоречия приводит к уволь-
нению сотрудников, повышенной текучести 
кадров, ухудшая экономическое положение 
организации. Профессиональное самоопреде-
ление, таким образом, должно не только ориен-
тировать на выбор профессии, но и демонст-
рировать условия трудовой деятельности, пер-
спективы их развития.  

5.1. Противоречие вложений в развитие 
человеческого капитала. Динамичные изме-
нения требуют постоянного обновления чело-
веческого капитала (развития компетенций). 
В этом заинтересованы как сам человек (повы-
шение конкурентоспособности), так и органи-
зация (выполнение функций в новых услови-
ях). Возникает вопрос об источниках инвести-
ций в человеческий капитал. При повышаю-
щейся мобильности на рынке труда у предпри-
ятия возникает риск утраты вложений в слу-
чае увольнения работника. Поэтому форми-
руются механизмы снижения рисков вложе-
ния в профессиональное развитие на основе 
компромисса интересов. 

5.2. Противоречия, связанные с механиз-
мами удержания персонала. Сфера труда и 
постоянное профессиональное развитие тре-
буют от работника максимального вовлечения 
в проблемы предприятия. Возникает задача –
сделать труд в организации привлекательным, 
высокосодержательным, позволяющим реали-
зовать максимальное количество потребностей 
человека. Поэтому разрабатываются механиз-
мы геймификации, трудовых и карьерных пе-
ремещений, разрабатываются новые социаль-
ные программы и пр.  

6. Противоречия между потребностя-
ми организации в рабочей силе нужной квали-
фикации на рынке труда и качеством, ком-
петенциями, формируемыми в рамках сис-
темы образования. С одной стороны, органи-
зация как работодатель заинтересована в полу-
чении на рынке труда специалистов, готовых 
выполнять трудовые функции в настоящее 
время. Между тем технологическое развитие, 
инновационный характер деятельности фор-
мируют уникальные технологии производства, 

технологии управления, которые характерны 
только для узкого круга организаций. Поэтому 
система образования в принципе неспособна 
самостоятельно сформировать компетенции, 
отражающие специфику профессиональной 
деятельности на конкретном рабочем месте. 
Для устранения этого противоречия профес-
сиональное самоопределение совместно с дру-
гими институтами организует взаимодействие 
образовательной организации, работодателя и 
индивида, с тем чтобы совместно сформиро-
вать компетенции нужного качества. 

6.1. Противоречия в структуре подготов-
ки в рамках системы образования. Рыночные 
механизмы в системе образования (прежде все-
го – высшего) позволяют развивать направ-
ления подготовки, соответствующие выбору, 
предпочтениям потребителей (абитуриентов). 
Вместе с тем структура учебных мест, финан-
сируемых государством, отражает прежде все-
го образовательную политику государства, а не 
потребности человека. Государство берет на 
себя роль субъекта, определяющего, сколько и 
какого качества специалистов обществу пона-
добится в будущем, стимулируя привлечение 
в сферу определенной подготовки. Между тем 
предпочтения индивидов могут не совпадать 
со структурой бюджетных мест в образователь-
ных организациях. Поэтому нередко абитури-
енты поступают на программы с бюджетным 
финансированием в ущерб образованию, ко-
торое соответствует их личностным предпоч-
тениям. При этом высшее образование отлича-
ется фундаментальностью подготовки, тогда 
как стремление обучающихся, требования рын-
ка и требования работодателей ориентируют 
на получение прикладных компетенций, что-
бы сразу после окончания вуза выпускник мог 
выполнять функции на рабочем месте. Разре-
шение этого противоречия должно происхо-
дить уже в системе послевузовского, внутри-
производственного обучения.  

6.2. Противоречие между текущей ре-
зультативностью и трудовым потенциалом 
личности. Проблемное поле взаимодействия 
работника и работодателя находится в рамках 
результативности труда. С одной стороны, тре-
буется демонстрация результативности в теку-
щий момент (как источник дохода организа-
ции и условие получения дохода сотрудника). 
С другой стороны, динамичные изменения тре-
буют развития и высокой потенциальной ре-
зультативности. Поэтому возникают механиз-
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мы оценки потенциала человека как совокуп-
ности его компетенций (профессиональных, 
надпрофессиолнальных и метакомпетенций) 
взамен традиционных моделей компетенций 
должности (деятельности по профессии). Су-
щественный вклад в эти процессы вносят поло-
жения теории управления талантами, борьба 
за которые со стороны работодателей увеличи-
вается. В этих условиях человек должен ориен-
тироваться не только на анализ сложившейся 
ситуации, но и на стратегию развития пред-
приятия. Работодатели активно используют 
механизмы HR-бренда. Человеку в этих усло-
виях необходимо находить компромисс между 
текущими интересами и перспективными.  

6.3. Противоречия между профессиональ-
ными и надпрофессиональными компетенция-
ми. В последние годы в литературе по профес-
сиональному развитию акцент делается на не-
обходимость развития надпрофессиональных 
компетенций (soft skills). Этот тезис активно вне-
дряется в образовательные программы. Взрыв-
ной интерес к этим компетенциям связан, на 
наш взгляд, с компенсацией недооценки роли 
надпрофессиональных компетенций в преды-
дущие годы. Вместе с тем не следует забывать 
и о развитии профессиональных компетенций, 
поскольку именно они предопределяют ядро 
профессионального развития и результатив-
ность труда по конкретным функциям.  

7. Противоречия между экономически-
ми аспектами образования и ограниченны-
ми финансовыми ресурсами человека (семьи) 
для инвестиций в человеческий капитал. 
Если в советское время образование для чело-
века было бесплатным, то с формированием 
рыночных отношений возникает и рынок об-
разовательных услуг. Значительная часть ком-
петенций может быть сформирована на основе 
инвестиций самого человека, всё больше услуг 
предлагается на коммерческой основе. Госу-
дарство выделяет бюджетные места по направ-
лениям подготовки, соответствующим страте-
гии экономического развития страны. Так, в 
современных условиях увеличивается количе-
ство бюджетных мест для подготовки в сфере 
компьютерных технологий, в области техни-
ческого и инженерного обучения, по направ-
лениям естественно-научного профиля. Соот-
ветственно, образование по этим направлени-
ям становится более доступным. В условиях 
ограниченности финансовых ресурсов со сто-
роны человека на эти направления подготовки 

поступают даже абитуриенты, не имеющие 
ярко выраженных способностей и интереса к 
таким профессиям. В результате человек, по-
лучив образование, ищет себе другую траек-
торию профессионального развития. Профес-
сиональное самоопределение в данном случае 
призвано своевременно демонстрировать пер-
спективы неточного выбора первой профессии 
и/или формировать запасную траекторию.  

7.1. Противоречие между необходимо-
стью постоянного развития и стоимостью 
образовательных услуг. Актуальность разви-
тия компетенций и потенциала приводит к 
увеличению количества и стоимости образо-
вательных услуг, что требует соответствую-
щего увеличения финансовых затрат на разви-
тие персонала. В силу ограниченности ресур-
сов встает вопрос об источниках возмещения 
затрат и эффективности обучения. Для разре-
шения этого противоречия возникают меха-
низмы «открытых онлайн-курсов», вебинаров, 
использования других цифровых технологий 
обучения, вследствие чего встает вопрос мо-
тивированности обучающихся, наличия навы-
ков поиска информации, самостоятельности в 
развитии и пр.  

7.2. Противоречия быстрой экономиче-
ской отдачи и стратегического профессио-
нального развития. Как было отмечено выше, 
человек в процессе профессионального само-
определения соизмеряет различные аспекты 
интересов и «выгоды». Жизненные ситуации 
часто предопределяют выбор в пользу быст-
рой отдачи в ущерб стратегическим ориенти-
рам. Это связано, в том числе, с отсутствием 
достоверной информации о тенденциях разви-
тия рынка труда, экономической эффективно-
сти отдачи в различных вариантах форм заня-
тости, в различных организациях и пр. Поэто-
му соизмерение быстрой отдачи и перспектив 
развития требует создания актуальных инст-
рументов, балансирующих в этих сегментах 
противоречий.  

8. Противоречия между потребностью 
организации в высокомотивированных ра-
ботниках, способных развиваться в соот-
ветствии с потребностью организации, и 
статичностью системы жизненных ценно-
стей человека. Современные системы управ-
ления персоналом ориентированы на вовле-
ченность работников, их высокую самоотдачу, 
самоорганизацию, работу в команде и т. п. Это 
требует от человека значительных усилий и 
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признания труда в качестве приоритетной цен-
ности. Между тем трудовая деятельность че-
ловека не является единственной сферой его 
жизнедеятельности. Поэтому в профессиональ-
ном самоопределении должны присутствовать 
инструменты, демонстрирующие динамику 
жизненных ценностей, возможности удовле-
творения личных потребностей с помощью и 
посредством труда, преимущества карьерного 
развития и различных форм занятости.  

8.1. Противоречие между мобильностью 
рабочей силы и вовлеченностью персонала. 
Увеличение мобильности рабочей силы (на 
рынке труда, миграционная мобильность и 
пр.) – данность настоящего времени. По мне-
нию экспертов, тенденция будет только воз-
растать. Между тем сама система жизненных 
ценностей, определяющая выбор варианта мо-
бильности, по своей природе более статична. 
Поэтому необходимость и возможность пере-
мещений требует корректировки ценностей, что 
обусловливает психологическую напряжен-
ность у человека. Снижение уровня мобильно-
сти между организациями, регионами требует 
от работодателей активностей, направленных 
на вовлечение персонала в развитие организа-
ции, создание комфортных условий, опреде-
ляющих благополучие (профессиональное, 
психофизиологическое, социальное, психоло-
гическое) в трудовой деятельности.  

8.2. Противоречие между трудовой дея-
тельностью и разнообразными потребностя-
ми личности. Противоречие между сферами 
жизнедеятельности человека применительно 
к труду давно замечено учеными и получило 
название мотивационного кризиса. Эта про-
блематика активно используется в анализе 
трудового поведения в рамках теории поколе-
ний. С одной стороны, профессиональное раз-
витие и динамичное развитие социально-эко-
номических процессов требует концентрации 
человека на трудовую деятельность. С другой 
стороны, возрастает разнообразие услуг в сфере 
досуга, культурных мероприятий, происходит 
акцентирование внимания на индивидуальные 
потребности. В этих условиях человек должен 
находить баланс между трудом и другими сфе-
рами жизнедеятельности в многоэтапном про-
цессе профессионального самоопределения. 

8.3. Противоречие между классической 
занятостью и гибкими рабочими местами. 
Базовые (особенно промышленные) техноло-
гии предполагают классическую занятость ра-

ботников на производстве (чаще всего – вось-
мичасовой рабочий день, пятидневная рабочая 
неделя, соблюдение трудовой дисциплины, 
регламентов деятельности и пр.). Между тем 
цифровые технологии, интернет вещей, про-
ектная форма деятельности и пр. – наряду с 
увеличением ценности «свободы в сфере тру-
да» – предопределяют изменение классических 
форм организации труда. Возникают механиз-
мы удаленной занятости, гибких рабочих мест, 
модифицированных графиков труда и отдыха. 
С этой точки зрения в процессе профессио-
нального самоопределения человек ориенти-
руется в своих интересах и возможностях мес-
та трудовой деятельности.  

5. Заключение. Результаты исследования 
процесса профессионального самоопределе-
ния показали его многоэтапность и комплекс-
ность. Основными факторами профессиональ-
ного самоопределения являются технологиче-
ские, экономические, социально-экономиче-
ские, организационные и психологические. 
Ключевыми для анализа процесса профессио-
нального самоопределения являются тенден-
ции в социально-трудовых отношениях и рын-
ка труда, поэтому в качестве теоретической ос-
новы были взяты теории и концепции: челове-
ческого капитала, управления знаниями, управ-
ления талантами, управления человеческими 
ресурсами, управления знаниями, а также тео-
рии, определяющие технико-технологическое 
развитие – четвертой промышленной револю-
ции, цифровой экономики, инновационной эко-
номики. В центре внимания были трансформа-
ции социально-трудовых отношений, посколь-
ку парадигмы профессионального самоопре-
деления находятся в поле «индивидуальные 
качества и предпочтения (компетенции) – це-
ли профессионального самоопределения, ры-
нок труда (профессиональное разделение тру-
да) – занятость (формы и виды) – развитие 
компетенций (система образования и разви-
тия)». Этот процесс представлен в виде моде-
ли (схемы) и стал теоретической основой для 
выявления противоречий. 

Отмечено, что процесс профессионально-
го самоопределения реализуется в противоре-
чивой форме, на основе чего выявлены основ-
ные и частные противоречия. В ходе их опи-
сания намечены механизмы и инструменты 
разрешения противоречий, которые будут ис-
следованы в дальнейшем.  
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