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Проанализировано современное состояние российского рынка труда в условиях нарастающего структурного дефицита 

кадров. Рассмотрены официальные статистические данные Федеральной службы государственной статистики и монито-

ринга предприятий Банка России. Выявлены ключевые характеристики кадрового кризиса: отраслевая универсальность, каче-

ственный разрыв компетенций и географическая асимметрия распределения трудовых ресурсов. Изучено влияние демографи-

ческих «ножниц» (выход на пенсию многочисленного поколения при вступлении в трудоспособный возраст малочисленного по-

коления 1990-х годов) на долгосрочную динамику предложения труда. Определено, что дополнительными факторами обостре-

ния дефицита выступают мобилизационные процессы, перераспределение кадров в оборонно-промышленный комплекс и транс-

формация трудовых ценностей молодого поколения. Выявлен рост запроса на гибкие формы занятости, баланс между работой 

и личной жизнью, а также на осмысленность труда среди молодых специалистов. Показано, что естественная убыль населе-

ния усиливает структурный дисбаланс на рынке труда, а снижение численности молодёжи ограничивает возможности вос-

полнения кадрового дефицита. Установлено, что следствием кадрового голода становится опережающий рост заработных 

плат относительно производительности труда, что создаёт устойчивое инфляционное давление. Обоснована необходимость 

комплексного подхода к решению проблемы, включающего HR-трансформацию компаний (переход к человекоцентричной мо-

дели управления, инвестиции в удержание и развитие персонала) и системные меры государственной поддержки (стимулиро-

вание трудовой мобильности, реформа профессионального образования, таргетированная миграционная политика). Представ-

лены прогнозные оценки сохранения дефицита кадров на горизонте 5–7 лет и ключевые направления адаптации бизнеса и госу-

дарства к новой реальности рынка труда. 
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The current state of the Russian labor market under conditions of growing structural personnel shortage has been analyzed. Official 

statistical data from the Federal State Statistics Service and the Bank of Russia enterprise monitoring have been examined. Key charac-

teristics of the personnel crisis have been identified: sectoral universality, qualitative competence gap, and geographical asymmetry  

in the distribution of labor resources. The impact of demographic "scissors" (retirement of a large generation while a small generation 

born in the 1990s enters working age) on the long-term dynamics of labor supply has been studied. It has been determined that additional 

factors exacerbating the shortage include mobilization processes, redistribution of personnel to the defense-industrial complex, and trans-

formation of labor values among the younger generation. A growing demand for flexible forms of employment, work-life balance, and 

meaningful work among young professionals has been identified. It has been shown that natural population decline intensifies the struc-

tural imbalance in the labor market, and the reduction in the number of young people limits the possibilities for replenishing the personnel 

shortage. It has been established that the consequence of personnel shortage is an outpacing growth of wages relative to labor produc-

tivity, creating sustained inflationary pressure. The necessity of a comprehensive approach to solving the problem has been substantiated, 

including HR transformation of companies (transition to a human-centric management model, investment in personnel retention and 

development) and systemic government support measures (stimulating labor mobility, reforming vocational education, targeted migration 

policy). Forecast estimates of the persistence of personnel shortage over a 5–7-year horizon and key directions for adaptation of business 

and the state to the new labor market reality have been presented. 
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Введение. Современный российский рынок труда 

переживает фундаментальные изменения, которые но-

сят не циклический, а системный структурный характер 
[7]. По данным Росстата, количество открытых вакан-

сий в целом по экономике устойчиво превышает число 

официально зарегистрированных безработных [5]. Ин-

декс VHI (соотношение вакансий к резюме) на ведущих 

рекрутинговых платформах достигает рекордных значе-

ний, демонстрируя, что сегодня на одного активного со-

искателя в отдельных отраслях может приходиться до 

3–5 предложений о работе [13]. 

Особенность текущей ситуации заключается в то-

тальном распространении кадрового дефицита, который 

приобрёл три ключевые характеристики: 

1. Отраслевая универсальность. Дефицит наблюда-

ется не только в высокотехнологичных отраслях, таких 

как IT и инженерия, где борьба за таланты была тради-

ционно высокой, но и в фундаментальных, традицион-

ных секторах – промышленности, здравоохранении, 

строительстве, транспорте и сфере услуг. Это указывает 

на то, что проблема вызвана не ростом отдельных отрас-

лей, общими для экономики демографическими и струк-

турными причинами. 
2. Качественный дисбаланс. Кризис проявляется не 

только в нехватке «рук», но и в остром дефиците кон-
кретных компетенций. Быстрое технологическое обнов-
ление и трансформация бизнес-моделей приводят к тому, 
что спрос на специалистов с узкими цифровыми и ги-
бридными навыками значительно опережает способ-
ность системы образования и рынка труда своевременно 
на него реагировать. Возникает «разрыв компетенций», 
когда у соискателей нет тех навыков, в которых остро 
нуждаются работодатели. Глобальные технологические 
сдвиги, связанные с автоматизацией и появлением но-
вых задач, фундаментально меняют структуру спроса на 
труд, увеличивая разрыв между требуемыми и имеющи-
мися компетенциями [15]. Как отмечается в зарубежных 
исследованиях, поляризация рынка труда и изменение 
содержания рабочих мест создают новые вызовы для си-
стем профессиональной подготовки [16]. 

3. Географическая асимметрия. Проблема усугубля-
ется её пространственным неравенством. Кадровый го-
лод особенно остро ощущается не только в столичных 
агломерациях, но и в регионах, где предложение каче-
ственной рабочей силы исторически отставало. Со-
гласно данным сборника «Регионы России. Социально-
экономические показатели», дифференциация регионов 
по уровню обеспеченности трудовыми ресурсами про-
должает усиливаться [3]. Это создаёт замкнутый круг: 
бизнес не может активно развиваться в регионах из-за 
нехватки кадров, а квалифицированные специалисты не 
хотят переезжать туда, где нет интересных карьерных 
перспектив и развитой инфраструктуры. 

Это указывает на то, что данная проблематика пере-
стала быть точечной и превратилась в общенациональ-
ный вызов [19], который напрямую влияет на экономи-
ческую безопасность страны, а также темпы технологи-
ческого развития и социальную стабильность. Данная 
ситуация требует конкретных мер от государства,  
а также комплексного понимания и безотлагательных 
системных решений на уровне стратегического парт-
нерства между государством, бизнесом и образователь-
ными институтами. 

Методологическую базу для исследования соста-

вили методы анализа и синтеза, метод статистического 

анализа, а также метод графической интерпретации дан-

ных. Информационной базой являются официальные 

статистические данные федеральной службы государ-

ственной статистики (Росстат), аналитические обзоры 

Банка России, а также труды отечественных учёных  

в области демографии и экономики труда 

Российский рынок труда: эпоха дефицита кадров. 

Структурный дефицит кадров в России: вызовы но-

вой реальности и контуры адаптации. Текущий кад-

ровый кризис в России – это не краткосрочный дисба-

ланс, вызванный циклическими экономическими коле-

баниями. Это – новая долгосрочная реальность, струк-

турный и демографический по своей природе феномен. 

Его корни уходят глубоко в демографические волны 

прошлого, структурные перекосы в экономике и гло-

бальные изменения в ценностях и поведении работни-

ков. Подходы, работавшие в эпоху «рынка работода-

теля», когда предложение труда превышало спрос, сего-

дня оказались не просто неэффективными, но и контр-

продуктивными. Успех в новых условиях будет опреде-

ляться способностью и бизнеса, и государства к страте-

гическому переосмыслению всей системы управления 

человеческими ресурсами. 
Демографическая яма и миграционные тренды. 

Ключевым и наиболее инерционным фактором кадро-
вого кризиса является демографическая ситуация. По 
состоянию на 1 января 2024 года, в регионах наблюда-
ется естественная убыль населения, когда смертность 
превышает рождаемость. Это подтверждается исследо-
ваниями В.Н. Архангельского и его коллег, которые от-
мечают тенденции в большинстве регионах России [1].  
На рынок труда сегодня выходит малочисленное поко-
ление, рождённое в демографически неблагополучные 
1990-е годы. Как отмечается в исследованиях по демо-
графии, подобные структурные сдвиги в половозраст-
ной пирамиде населения неизбежно приводят к долго-
срочным дисбалансам на рынке труда [2]. Влияние де-
мографического перехода на экономический рост и ры-
нок труда является предметом активных международ-
ных исследований [17]. Одновременно с этим трудоспо-
собный возраст массово покидает многочисленное по-
коление «бэби-бумеров» (рожденных в 1950-60-е годы). 
Эти «демографические ножницы» создают объектив-
ный, ничем не восполняемый разрыв в численности эко-
номически активного населения. Даже стопроцентная 
занятость молодёжи не в состоянии компенсировать 
массовый уход опытных специалистов на пенсию. Этот 
тренд будет лишь усиливаться в ближайшее десятиле-
тие, закладывая фундамент долгосрочного структур-
ного дефицита. Особенности функционирования рос-
сийского рынка труда в условиях новой экономической 
реальности подробно проанализированы в работе  
Т.Г. Храмцовой [10]. 

Данный тренд был резко усилен и структурно иска-
жён текущей геополитической обстановкой. Мобилиза-
ция и активный набор на контрактную службу в рамках 
СВО привели к прямому изъятию с рынка труда сотен ты-
сяч трудоспособных мужчин, значительная часть кото-
рых была занята в реальном секторе экономики – в про-
мышленности, строительстве, на транспорте и в сельском 
хозяйстве. 
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Беспрецедентный рост госзаказа и мобилизация обо-

ронно-промышленного комплекса (ОПК) создали мощ-

нейший центр притяжения кадров. Оборонные предпри-

ятия, работающие в режиме повышенной интенсивно-

сти, абсорбировали огромное количество квалифициро-

ванных рабочих, инженеров и технологов, предложив 

конкурентоспособные зарплаты и социальные пакеты. 

Это спровоцировало «переток» ценных специалистов из 

смежных гражданских отраслей (машиностроения, при-

боростроения, автомобилестроения), усугубив кадро-

вый голод в них. Особенно остро проблема нехватки 

трудовых ресурсов проявляется на промышленных 

предприятиях, где дефицит квалифицированных кадров 

сдерживает наращивание производства [12]. 

Как следствие, изначально сложная демографиче-

ская тенденция была экстремально обострена действием 

двух новых факторов: прямым сокращением предложе-

ния труда из-за мобилизации и резким ростом спроса на 

кадры со стороны оборонного сектора. Этот комплекс-

ный дисбаланс закладывает фундамент долгосрочного и 

глубокого структурного дефицита, выходящего далеко 

за рамки традиционных экономических циклов. Истори-

ческий минимум безработицы в России, представлен-

ный на рис. 1, отражает не столько экономический рост, 

сколько структурный коллапс рынка труда, вызванный 

демографическими «ножницами», изъятием рабочей 

силы в результате мобилизации и перераспределением 

кадров в оборонный сектор, что создало искусственный 

дефицит при сокращении экономически активного насе-

ления. По данным Федеральной службы государствен-

ной статистики, уровень безработицы достиг минималь-

ных значений за всю историю наблюдений [4]. 

 

 
Рис. 1. Уровень безработицы в Российской Федерации, % к эко-

номически активному населению 

 

Экономика России переживает сложный процесс 

трансформации, который порождает острый дисбаланс 

между спросом на труд и его предложением. Бурное раз-

витие цифрового сектора, сферы IT и телекоммуника-

ций создаёт огромный спрос на высококвалифицирован-

ных инженеров, программистов и аналитиков данных. 

При этом традиционные сектора, такие как обрабатыва-

ющая промышленность или сельское хозяйство, сталки-

ваются с оттоком кадров и не могут предложить конку-

рентоспособные условия. Усугубляет проблему систем-

ный разрыв между высшим и средним специальным об-

разованием и реальными потребностями бизнеса. Вы-

пускники вузов часто обладают теоретическими знани-

ями, но не имеют практических компетенций, востребо-

ванных на современном производстве или в цифровой 

экономике. Миграционные процессы выступают в роли 

катализатора кадрового кризиса. В последние годы 

страна столкнулась с оттоком части высококвалифици-

рованных специалистов, что создало вакуум в критиче-

ски важных для технологического развития отраслях. 

Параллельно с этим усиливается внутренняя миграция: 

происходит концентрация наиболее мобильного и ак-

тивного человеческого капитала в нескольких крупней-

ших агломерациях – Москве, Санкт-Петербурге, городах-

миллионниках. Регионы, особенно малые и средние го-

рода, а также сельская местность, испытывают «кадро-

вое обезлюдивание», сталкиваясь с острейшим дефици-

том кадров в социальной сфере, на производстве и в ин-

фраструктурных отраслях. 

Произошёл глубинный сдвиг в системе трудовых мо-

тиваций и ценностей, особенно среди молодого поколе-

ния. На смену традиционным приоритетам – стабильно-

сти и высокой заработной плате – приходит запрос на 

гибкость, баланс между работой и личной жизнью, воз-

можность удалённой или гибридной занятости, а также 

на осмысленность и социальную значимость труда. 

Широкое распространение получают альтернативные 

формы занятости – самозанятость, фриланс, предприни-

мательство.  

Экономические издержки и смена парадигмы на 

рынке труда. На макроэкономическом уровне хрониче-

ский дефицит кадров выступает в роли «тормоза» эко-

номического роста. Компании физически не могут нара-

щивать объёмы производства и оказывать услуги в же-

лаемом объёме из-за нехватки сотрудников, что напря-

мую сдерживает рост ВВП. Вторым ключевым след-

ствием является «зарплатная инфляция». В условиях 

острой конкуренции за таланты компании вынуждены 

постоянно повышать уровень вознаграждения, чтобы 

удержать своих сотрудников и привлечь новых. Про-

блемы удержания и мотивации персонала в условиях 

кадрового голода становятся ключевыми для большин-

ства российских компаний [9]. Рост фонда оплаты труда 

(ФОТ) опережает рост производительности, что создает 

устойчивое инфляционное давление издержек и подры-

вает ценовую конкурентоспособность отечественных 

товаров и услуг. Анализ ОЭСР показывает, что устойчи-

вость рынков труда в условиях макроэкономической не-

стабильности во многом зависит от способности биз-

неса адаптировать модели занятости и системы оплаты 

труда [20]. 

На уровне отдельной компании дефицит кадров по-

рождает целый спектр операционных рисков. Во-пер-

вых, страдает качество продукции и клиентского сер-

виса. Недокомплектованные отделы и перегруженные 

сотрудники не в состоянии поддерживать высокие стан-

дарты, что ведёт к падению лояльности клиентов и ре-

путационным потерям. Во-вторых, возникает риск «вы-

горания» ключевых специалистов, которые вынуждены 

брать на себя повышенную нагрузку для закрытия «кад-
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ровых дыр». Это приводит к росту заболеваемости, па-

дению мотивации и, в конечном счёте, к увольнению са-

мых ценных кадров, создавая порочный круг. 

Мы являемся свидетелями исторической смены па-

радигмы. Российский рынок труда окончательно пере-

шел от модели «рынка работодателя», где власть была 

сосредоточена в руках компании, к модели «рынка кан-

дидата». Рассмотрим официальные данные Банка Рос-

сии, представленные на рис. 2 [6]. 

 
Рис. 2. Оценки обеспеченности предприятий работниками  

(баланс ответов, п., с., к.) 

 

В этой новой реальности кандидат становится «по-

купателем», который обладает широким выбором и дик-

тует свои условия. Работодатель превращается в «про-

давца», который должен активно привлекать, удивлять 

и доказывать свою привлекательность. В свою очередь, 

это требует коренной перестройки всех бизнес-процес-

сов – от рекрутинга и адаптации до корпоративной куль-

туры и систем мотивации. 

Кадровый кризис усугубляет проблему социально-

экономического неравенства. На одном полюсе нахо-

дятся высококвалифицированные специалисты в дефи-

цитных профессиях (IT, инженерия, финансы), чьи до-

ходы растут опережающими темпами. На другом – ра-

ботники с низкой квалификацией или занятые в непре-

стижных, но социально значимых отраслях (например, 

образование и здравоохранение в регионах). Зарплаты  

в этих сферах растут медленнее, что усиливает разрыв  

в доходах. «Кадровый голод» в социальной сфере угро-

жает качеству и доступности базовых общественных 

благ для широких слоёв населения, создавая риски со-

циальной напряженности. 

Анализ отраслевой и территориальной диффе-

ренциации кадрового дефицита. Для более глубокого 

понимания масштабов происходящей трансформации 

необходимо обратиться к детальному анализу распреде-

ления вакантных рабочих мест и структуры дефицита по 

отраслевому и территориальному разрезам. Данные мо-

ниторинга предприятий Банка России и Росстата указы-

вают на то, что структурный кризис носит не фрагмен-

тарный, а тотальный характер, пронизывая все уровни 

экономической иерархии, однако его проявления в раз-

личных секторах имеют специфику. 

В отраслевом разрезе наиболее ярко выражен перекос 

в сторону реального сектора экономики и инфраструк-

турных отраслей. Индекс напряжённости на рынке труда 

(соотношение числа вакантных рабочих мест к числу без-

работных) достиг значений, превышающих порог 2,0  

в ряде ключевых отраслей. Это означает, что на одного 

официально зарегистрированного безработного прихо-

дится более двух открытых вакансий. Наибольший ост-

рый дефицит кадров фиксируется в обрабатывающей 

промышленности, строительстве и транспорте. В част-

ности, в сегменте строительства, который является 

драйвером инфраструктурных проектов, нехватка рабо-

чей силы достигает критических 20–25 % от требуемой 

численности. Это является прямым следствием низкой 

привлекательности отрасли для молодёжи, сочетаю-

щейся с высокой физической интенсивностью труда  

и специфическими условиями работы. 

Дефицит квалифицированных рабочих специально-

стей (сварщиков, токарей, фрезеровщиков, операторов 

станков с ЧПУ) в промышленности превратился в «уз-

кое горлышко», ограничивающее темпы импортозаме-

щения и модернизации производственных мощностей. 

Если ещё пять лет назад компании могли закрывать по-

требность в рабочем персонале за счёт притока мигран-

тов из стран Центральной Азии, то сегодня, на фоне ло-

гистических проблем и изменения миграционной поли-

тики, этот канал работает с перебоями. Более того, обо-

ронно-промышленный комплекс (ОПК), предлагая бо-

лее высокие ставки и социальные гарантии, осуществ-

ляет «вымывание» кадров из гражданских отраслей ма-

шиностроения и металлургии, парализуя производ-

ственные цепочки смежных предприятий. 

Параллельно наблюдается трансформация спроса  

в сфере услуг. Если в сегментах массового ритейла де-

фицит обусловлен высокой текучестью кадров и отно-

сительно невысокой заработной платой, то в IT-секторе, 

телекоммуникациях и финансовой сфере проблема кро-

ется в «войне за таланты» за узкопрофильных специали-

стов. Специфика нынешнего этапа заключается в том, 

что конкуренция за кадры развернулась не только 

между компаниями внутри одной отрасли, но и между 

отраслями с разным уровнем технологического разви-

тия. Промышленные предприятия вынуждены конкури-

ровать с IT-корпорациями и логистическими гигантами, 

предлагая сопоставимые уровни доходов, что суще-

ственно удорожает себестоимость конечной продукции 

и искажает структуру экономики. 

Территориальный анализ распределения трудовых 

ресурсов подтверждает тезис о нарастающей географи-

ческой асимметрии. Кадровый дефицит наиболее остро 

проявляется в регионах-донорах, ориентированных на 

сельское хозяйство и ресурсодобывающую промышлен-

ность (Сибирь, Дальний Восток, части Нечерноземья),  

а также в моногородах. Здесь фиксируется не только от-

ток молодёжи в мегаполисы, но и снижение качества 

трудового потенциала оставшегося населения. Стати-

стика показывает устойчивую тенденцию к концентра-

ции наиболее активных трудовых ресурсов (возрастная 

группа 25–40 лет) в Москве, Санкт-Петербурге и круп-

ных агломерациях (Казань, Екатеринбург, Новоси-

бирск). В регионах-лидерах предложение труда в ряде 

сфер превышает спрос, что ведёт к снижению отдачи от 

образования (дипломированные специалисты вынуж-

дены работать в сферах, не требующих квалификации), 

тогда как в периферийных регионах бизнес вынужден 

сворачивать деятельность из-за невозможности уком-

плектовать штат. Особого внимания заслуживает каче-

ственный анализ структуры безработицы. Несмотря  
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на рекордно низкие показатели общей безработицы  

(на уровне исторических минимумов), сохраняется зна-

чительный контингент граждан, не занятых в эконо-

мике, но обладающих либо устаревшими компетенци-

ями, либо не соответствующими рыночным запросам 

квалификациями. Статистика указывает на рост доли 

длительно безработных, чьи навыки стали невостребо-

ваны в силу технологических изменений. Это свиде-

тельствует о том, что рынок труда в значительной сте-

пени «самоочистился» от доступных предложений 

труда, и оставшиеся вакансии требуют либо высокой 

квалификации, которую невозможно быстро получить, 

либо готовности к тяжёлым условиям труда (вахтовый 

метод, вредные производства), за которые рынок вы-

нужден платить «инфляционную» надбавку. 

Таким образом, анализ данных свидетельствует о том, 

что мы имеем дело не с временной конъюнктурной не-

хваткой, а с фундаментальным сдвигом баланса спроса 

и предложения труда, который имеет устойчивую тен-

денцию к углублению в ближайшие годы. Ситуация усу-

губляется тем, что традиционные рычаги регулирования 

(рост зарплат) перестают работать как стимул к труду  

в условиях насыщения базовых потребностей населения 

и смены ценностных ориентиров. 

Стратегии для компаний (HR-трансформация)  

и меры государственной поддержки. Для успешной 

адаптации организациям необходимо провести глубо-

кую HR-трансформацию, сосредоточившись на следую-

щих направлениях: 

1. Пересмотреть систему вознаграждения, так необ-

ходимо уйти от окладной части к гибким системам воз-

награждения, включающим переменные бонусы, опци-

оны для ключевых сотрудников, комплексный социаль-

ный пакет (ДМС, страхование, программы питания и от-

дыха). Зарплата должна быть не статьей экономии, а ин-

вестицией в стабильность бизнеса. 

2. Инвестиции в развитие: самый надежный способ 

закрыть кадровый голод – «вырастить» специалиста 

внутри компании. Приоритетом должны стать про-

граммы повышения квалификации и переобучение 

смежным профессиям. Это не только решает проблему 

дефицита, но и повышает лояльность персонала. 

3. Развитие бренда работодателя: борьба за таланты 

ведётся в информационном поле. Компания должна ак-

тивно формировать свой имидж как привлекательного 

работодателя через соцсети, профильные сообщества, 

участие в отраслевых мероприятиях и реализацию ярких 

hr-брендовых кампаний. 

4. Автоматизация и цифровизация: технологии – 

ключевой союзник в борьбе с дефицитом. Внедрение ро-

ботизации процессов (RPA), искусственного интеллекта 

для анализа данных и систем управления позволяет вы-

свободить сотрудников от рутинных операций и перена-

править их на решение более сложных и творческих за-

дач. Зарубежный опыт управления персоналом в усло-

виях рыночной неопределённости подтверждает эффек-

тивность инвестиций в развитие сотрудников и постро-

ение долгосрочных трудовых отношений [18]. 

5. Государство должно выступать не регулятором,  

а фасилитатором процессов адаптации, создавая благо-

приятную институциональную среду. 

6. Стимулирование трудовой мобильности: развитие 

программ поддержки переезда (подъёмные, льготная 

ипотека, предоставление служебного жилья) в регионы, 

испытывающие острый дефицит кадров, в приоритет-

ные для развития отрасли. 

7. Реформа системы образования и профподго-

товки: необходима глубокая интеграция бизнеса в обра-

зовательный процесс: создание корпоративных кафедр, 

расширение программ целевого обучения, развитие со-

временной системы среднего профессионального обра-

зования (колледжей) на основе реальных профстандар-

тов. 

8. Таргетированная миграционная политика: созда-

ние упрощённых и понятных механизмов для привлече-

ния квалифицированных иностранных специалистов по 

дефицитным профессиям, с одновременной программой 

их социокультурной адаптации. 

9. Стимулы для старшего поколения: разработка 

программ, поощряющих продолжение трудовой дея-

тельности после выхода на пенсию: гибкие графики, 

программы менторства, налоговые льготы для работаю-

щих пенсионеров и для компаний, их нанимающих. Как 

показывают исследования, компании, инвестирующие  

в человеческий капитал и трансформацию HR-процес-

сов, получают устойчивое конкурентное преимущество 

[11]. Вопросы привлечения иностранной рабочей силы 

как одного из инструментов смягчения кадрового дефи-

цита подробно рассматриваются в современных иссле-

дованиях [8]. 

Выводы. Дефицит кадров в России – это не времен-

ная трудность, а новая константа, структурная особен-

ность рынка труда на долгосрочную перспективу. Его 

причины носят глубокий демографический, экономиче-

ский и социальный характер. 

1. Проблема является системной, и её решение не 

под силу отдельно взятым компаниям или ведомствам. 

Требуются скоординированные, совместные усилия 

бизнеса, образовательных учреждений и государства, 

объединённых общей стратегической целью. 

2. В новой реальности конкурентное преимущество 

компаний будет определяться не столько капиталом или 

технологиями, сколько способностью привлекать, раз-

вивать и удерживать таланты. Компании, которые быст-

рее адаптируются, инвестируя в человеческий капитал, 

автоматизацию и корпоративную культуру, получат ре-

шающее превосходство. 

Прогноз: давление на рынок труда, вызванное демо-

графическими факторами, сохранится как минимум на 

протяжении следующего десятилетия (5–7 лет). Про-

гнозные оценки, представленные в работе А.В. Каше-

пова, подтверждают сохранение напряжённости на рынке 

труда в среднесрочной перспективе [14]. Это означает, 

что эпоха дефицита кадров – это надолго. Ключевая ре-

комендация: необходим решительный переход от реак-

тивной тактики «латания кадровых дыр» к проактивной 

стратегии управления талантами и построения гибкой, 

устойчивой и адаптивной кадровой модели. Эта модель 

должна быть основана на непрерывном обучении, тех-

нологической поддержке и глубокой персонализации 

отношений с сотрудником. 

Эпоха дефицита кадров – это, безусловно, серьёзней-

ший вызов для российской экономики. Однако в этом 
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вызове скрыта и колоссальная возможность. Она заклю-

чается в стимулировании давно назревшей «переза-

грузки» всей системы трудовых отношений. Кризис за-

ставляет нас двигаться в сторону более эффективной, 

технологичной, инновационной и, что крайне важно, че-

ловеко-ориентированной экономики. Это шанс создать 

рынок труда, где ценность человека, его компетенций  

и потенциала будет признана по-настоящему, что станет 

основой для устойчивого развития страны в XXI веке.
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