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Аннотация. В современных условиях успех компании зависит от того, насколько компетентны ее работники в 
цифровых коммуникациях и насколько сформирована у них цифровая компетентность. Все больше профессий попа-
дают под влияние общего тренда удаленной занятости, среди них – финансовый сектор, продажи, образование, ди-
зайн и т.д. Но с проблемой быстрого повсеместного внедрения удаленной работы за короткий промежуток времени 
компании ранее не сталкивались так глобально. В связи с этим организация дистанционной работы вызывает много 
трудностей. Задача руководства компании не только оценить уровень сформированности цифровой компетентности 
работников, но и содействовать формированию цифровой компетенции всех сотрудников, особенно вновь принятых 
на работу. В условиях глобальной компьютеризации всех бизнес-процессов важно грамотно проводить адаптаци-
онный период перехода на новый формат коммуникаций как сотрудников, так и кандидатов на вакансию. В статье 
представлены определения «цифровая компетенция», предложенные учеными, а также ряд классификаций циф-
ровых компетенций сотрудников. Проведено исследование с целью выявления использованного сотрудниками ин-
струментария при дистанционной работе. Выявлено, что при владении сотрудниками навыками использования циф-
ровых инструментов дистанционной работы, менеджеры компаний не задействуют эти навыки при выстраивании 
коммуникаций и работы в новых условиях. С помощью анализа базы резюме определен уровень сформированности 
цифровой компетенции у кандидатов на должность. Представлен инструментарий определения сформированности 
цифровой компетенции. Предложенный инструмент определения эффективности работника при удаленной работе 
позволит оценить сформированность цифровой компетентности и возможность перевода определенного отдела или 
сотрудника на дистанционную работу.

Ключевые слова: цифровая компетенция, кадровые процессы, управление персоналом, дистанционное обуче-
ние, диагностика процесса обучения, адаптация.
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Abstract. In modern conditions, the success of a company depends on how competent its employees are in digital com-
munications and how well their digital competence is formed. More and more professions are influenced by the general 
trend of remote employment, among them-the financial sector, sales, education, design, etc. But the problem of the rapid 
widespread introduction of remote work in a short period of time has not been faced by the company so globally before. In 
this regard, the organization of remote work causes many difficulties. The task of the company’s management is not only 
to assess the level of digital competence of employees, but also to promote the formation of digital competence of all em-
ployees, especially newly hired ones. In the conditions of global computerization of all business processes, it is important to 
correctly carry out the adaptation period of transition to a new format of communications for both employees and candidates 
for a vacancy. The article presents the definitions of” digital competence” proposed by scientists, as well as a number of 
classifications of digital competencies of employees. A study was conducted to identify the tools used by employees during 
remote work. It is revealed that when employees have the skills to use digital tools of remote work, company managers do 
not use these skills when building communications and working in new conditions. Using the analysis of resume database, 
the level of digital competence formation among candidates for the position is determined. The tools for determining the 
formation of digital competence are presented. The proposed tool for determining the effectiveness of an employee in remote 
work will allow us to assess the formation of digital competence and the possibility of transferring a certain department or 
employee to remote work.
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ВВЕДЕНИЕ
Постановка проблемы в общем виде и ее связь с 

важными научными и практическими задачами. 
Мировые экономические процессы в условиях пан-

демии затронули бизнес многих компаний, в первую 
очередь международных или имеющих многочислен-
ные контакты с иностранными партнерами. В сложив-
шихся экономических условиях роста безработицы 
можно избежать путем выведения функциональных 
обязанностей работников в формат дистанционной ра-
боты. События, происходящие сейчас в мире, повлияли 
на экономику, форму трудовых взаимоотношений и ре-
ализацию функциональных обязанностей сотрудников. 

На данный момент переход на дистанционный формат 
работы является самой актуальной темой текущего 
года и последующих лет. Опрос, проведенный компа-
нией Flexjobs, показал, что работники предпочитают 
удаленную работу, поскольку она обеспечивает боль-
ше личных выгод: соблюдения баланса между рабо-
той и личной жизнью, значимость работы, свободу и 
независимость [1]. Наряду с явными преимуществами, 
предоставляемыми дистанционной работой, возникает 
ряд проблем. Одной из них становится формирование 
персональных операционно-цифровых навыков необ-
ходимых сотруднику для взаимодействия с целью ре-
шения рабочих задач с применением информационных 
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технологий. 

Анализ последних исследований и публикаций, в ко-
торых рассматривались аспекты этой проблемы и на 
которых обосновывается автор; выделение неразре-
шенных раньше частей общей проблемы. 

Реализация комплексной государственной програм-
мы «Цифровая экономика Российской Федерации» пре-
следует цель – цифровую трансформацию российского 
общества. А.Г. Савина, Л.И. Малявкина,  Л.И. Шмарко-
ва анализируют «цифровую грамотность» в контексте 
формирования национального цифрового пространства 
РФ и предлагают взаимосвязь базовых категорий циф-
рового пространства и цифровой грамотности [2]. Раз-
личные аспекты формирования цифровой компетенции 
как педагогов, так и будущих специалистов изучены в 
работах Ю.В. Ворониной, О.В. Башариной, Е.В. Яков-
лева, И.И. Лысовой, О.А. Витохиной, О.В. Волковой [3; 
4; 5]. Исследование проблем эффективного дистанци-
онного взаимодействия осуществлялось различными 
авторами при анализе операционно-цифровой среды и 
практиках ее использования в дистанционной работе 
[6; 7]. Особенно обращалось внимание на сформиро-
ванные профессиональные знания, умения и навыки 
необходимые для выполнения операционно-цифровой 
работы. Цифровые компетенции специалистов поко-
ления Y и Z в условиях цифровизации экономики ис-
следованы Е.С. Поповым, Я.В. Дидковской [8]. Навыки 
рассматриваются, как способность работника обеспе-
чить осуществление конкретной профессиональной де-
ятельности. Цифровая компетентность, по мнению Г.У. 
Солдатовой, это способность индивида уверенно, эф-
фективно, критично и безопасно выбирать и применять 
инфокоммуникационные технологии в разных сферах 
жизнедеятельности, а также его готовность к такой дея-
тельности [9]. Цифровая компетентность опре деляется 
как способность и умение самостоятельно искать, ана-
лизировать, отбирать, обрабатывать, и передавать необ-
ходимую информацию при помощи коммуникативных 
информационных технологий [10; 11]. А.В. Шариков 
предлагает четырехкомпонентную модель цифровой 
грамотности с двумя содержательными оппозиция-
ми: первая оппозиция «технико-технологическое / со-
циогуманитарное», вторая оппозиция «возможности / 
угрозы» [12]. 

Обосновывается актуальность исследования. 
Диагностика уровня сформированности цифровой 

компетенции у сотрудников организации позволит вы-
явить пробелы и оперативно ликвидировать их с при-
менением новых коммуникативных информационных 
технологий. Оценка цифровой компетенции у новых 
сотрудников и своевременное их обучение будет спо-
собствовать успешной адаптации. 

МЕТОДОЛОГИЯ
Формирование целей статьи. 
В ходе исследования определена цель статьи: оце-

нить возможность диагностики цифровой компетенции 
новых и действующих сотрудников организации. Для 
ее достижения необходимо выполнить ряд задач: из-
учить помогают ли специалистам отдела управления 
персоналом выбранные инструменты для улучшения 
процесса адаптации персонала и отдельных кадровых 
процессов в своей организации, определить способ-
ствует ли новая система адаптации и обучения персо-
нала формированию цифровой компетенции.

Используемые в исследовании методы, методики и 
технологии. 

В повседневной реализации своих функциональ-
ных обязанностей сотрудник должен обладать как об-
щими, так и комплементарными цифровыми навыка-
ми, позволяющими исполнять свои функциональные 
обязанности вне места нахождения работодателя. В 
ходе исследования был проведен опрос с целью оцен-
ки сформированности цифровой компетенции у со-
трудников организации, преимуществ и недостатков 

дистанционной работы, уровня использования тех или 
иных инструментов удаленной работы. В рамках ис-
следования был проведен опрос сотрудников компаний 
Приморского края, осуществляющих свой функционал 
в условиях дистанционной работы, с использованием 
docs.google.com/forms. Из 177 опрошенных 77,6 % от-
носятся к возрастной группе 22-45 лет. Деятельность 
респондентов связана с инжинирингом (37,3 %), кадро-
вым менеджментом (25,4 %), менеджментом (11,9 %), 
администрированием, аналитикой, онлайн продажами, 
юриспруденцией.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Изложение основного материала исследования с 

полным обоснованием полученных научных результа-
тов. 

При выборе преимуществ дистанционной работы 
большинство респондентов определило для себя эконо-
мию времени на дорогу (67,8 %), а также возможность 
совмещать работу и личные дела (55,9 %). К недостат-
кам были отнесены (множественный выбор):

сложности сосредоточится на работе – 39 %,
неосведомленность о делах компании – 40,7 %,
много отвлекающих факторов – 45,8 %,
нехватка общения с коллегами – 52,5 %. При этом 

постоянное общение с коллегами (несколько раз в день) 
отметили 62,7% респондентов. Изолированность и воз-
можность общения только по рабочим вопросам снижа-
ют чувство приверженности компании. 

При выполнении своих функциональных обязанно-
стей сотрудники для коммуникаций предпочитают ис-
пользовать WhatsApp (89,8 %), Email (49,2 %), Skype (27,1 
%). Для учета рабочего времени – Битрикс 24, Upwork, 
Jira, Rescue Time, Toggi, Redmine. Для учета выполне-
ния поставленных задач – заметки в телефоне, тради-
ционным способом (ручка и блокнот), email, единицы 
сотрудников используют Jira, Trello, Asana, Redmine, 
Битрикс 24. При оценке уровня владения программами 
(Битрикс 24, Upwork, Jira, RescueTime, Toggi, Redmine, 
Trello, Asana) от 30,5 % до 45,7 % респондентов указа-
ли уровни продвинутый и уверенный пользователь. 
Опрошенные оценили удовлетворенность работой и ее 
эффективность в зависимости от формата: не зависит 
(49,2 %); выше, когда я работаю очно, (37,3 %) и выше, 
когда я работаю дистанционно (11,9 %). Исследование 
показало, что, несмотря на знания инструментов уда-
ленной занятости, повсеместно сотрудники не исполь-
зуют их в работе. При всех плюсах дистанционной ра-
боты, лишь 11,9 % отметили рост своей эффективности 
при дистанционной работе.

Успешное функционирование компании невоз-
можно без привлечения новых работников. Для ис-
следования сформированности цифровой компетент-
ности у кандидатов на вакансию был проведен анализ 
имеющихся резюме на сайтах Фарпост и HeadHunter. 
Изучая анкеты, представленные на сайтах, выборка со-
искателей осуществлялась по таким критериям, как: 
наличие опыта дистанционной работы, возможность 
дистанционной работы, возраст и сфера деятельности. 
Результаты исследования показали, что около 40 % со-
искателей в возрасте от 18 до 45 лет ранее имели опыт 
удаленной работы. В основном удаленная работа встре-
чается в таких сферах как контент-менеджмент, марке-
тинг, дизайн, веб-разработка, продажи, менеджмент. 
Таким образом, и сотрудники компаний, и кандидаты 
на вакансии во многих сферах деятельности имеют 
определенный уровень сформированности цифровой 
компетенции и готовы перейти на дистанционную ра-
боту.

Прежде чем организовать дистанционную работу 
следует провести анализ специфики работы каждого 
отдела или сотрудника и понять, будет ли возможна 
организация удаленной работы, как часто сотруднику 
придется решать вопросы, которые невозможно решить 
в онлайн формате, и оценить уровень сформированно-
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сти его цифровой компетенции (таблица 1).
Таблица 1 - Диагностика сформированности 

цифровой компетенции [13]

Позиция Трудности в 
работе

Способ 
решения 

проблемы

Время 
решения 
вопроса

Техническое оснащение
Компьютер, клавиатура, принтер, 

сканер, др.
Информационные базы данных/данные организации

Облако Google/Yandex, Удаленный 
жесткий диск, Консультант, Гарант, 

др.
Программы работы

Excel, Word, One note, Power Point, 
Publisher, 1C, др.

Документооборот / электронная почта
РСМЭД, e-mail, Google, Yandex, 

Inbox, др.
Видеосвязь, чат

Skype, Zoom, Viber, WhatSapp, др.
Постановка задач

Trello, Jira, Redmine, Asana, др.
Отчетность

Excel Word, One note, Power Point, 
Publisher, др.

График работы / режим рабочего времени
Hubstaff, Redmine, Битрикс 24, 

Upwork, Jira, Rescue Time, Toggi др.
Адаптация и обучение удаленных сотрудников

CRM-система Google, Hangouts, 
Google Диск, Google Документы, др.

Проанализировав ответы сотрудников, работающих 
дистанционно, у менеджера будет возможность на ран-
ней стадии внедрения удаленной работы качественно 
подготовиться к адаптации, определить ключевые мо-
менты, на которые стоит обратить внимание, либо ко-
торые необходимо заменить, модернизировать, создать 
[14]. Организовывать дистанционную работу следует с 
обучения сотрудников основным программным продук-
там, их компонентам и т.д. Необходимо разработать курс 
дистанционного обучения, инструкции для пользовате-
лей. Форматы для обучения сотрудников должны быть 
эффективны в удаленном режиме, то есть через Интернет. 
Использование вебинаров с обратной связью; онлайн-
курсов; дистанционных курсов в записи; мобильного 
обучения; тестов; инфографики; личных бесед с сотруд-
ником по Skype, Google meet и т.п. позволит оперативно 
сформировать цифровую компетентность у работников. 
Мониторинг исполнения плана работ сотрудников и 
вхождения в должность новых возможно при помощи 
Redmine, Megaplan, Skillbox, Veb.ru и др. Впоследствии 
разработанную таблицу для анализа эффективности ра-
боты сотрудника с инструментами удаленной занятости 
можно будет использовать как методические указания к 
работе для новых сотрудников при адаптации, включив 
в нее номера технической поддержки или перечень ча-
сто встречающихся вопросов с ответами [13]. Еще одна 
из задач менеджеров обеспечить протекание рабочих 
процессов таким образом, чтобы сотрудник чувствовал 
свою сопричастность к компании, разделял миссию ком-
пании и ее ценности.

ОБСУЖДЕНИЕ 
Сравнение полученных результатов с результатами 

в других исследованиях. 
Уровень сформированности операционно-цифро-

вых компетенций сотрудника определяется результа-
том предшествующего опыта удаленной работы и опы-
том его повседневной жизни в цифровой среде [15]. 
Основоположник данного направления исследований П. 
Гилстер определил теоретические составляющие циф-
ровой грамотности [16].

Я. Ванг и Н. Хаггерти предложили следующую клас-
сификацию персональных операционно-цифровых ком-
петенций, которые позволяют работникам взаимодей-

ствовать и общаться в цифровой среде:
1. Операционно-цифровые навыки в медиа простран-

стве, ориентированные на производительную способ-
ность использовать технологии в различных ситуациях.

2. Операционно-цифровые навыки в социальной 
сфере представляют собой важный элемент повышения 
сплоченности и взаимопонимания между людьми, они 
ориентированы на формирование навыков, используе-
мых для построения социальных отношений.

3. Операционно-цифровой навык контроля продук-
тивности, самоэффективность, включающая в себя дис-
циплинированность при работе на компьютере, и кон-
троль самоэффективности при выполнении дистанцион-
ной работы [17].

В.А. Сухомлин, Е.В. Зубарева и А.В. Якушин пред-
лагают следующую классификацию цифровых навыков:

1. Общие цифровые навыки позволяют работникам 
самого широкого спектра профессий использовать ин-
формационные технологии в своей повседневной рабо-
те. 

2. Комплементарные цифровые навыки 
(complementary skills) – навыки для выполнения отдель-
ных задач, связанных с применением информационных 
технологий на рабочем месте: использование социаль-
ных сетей для коммуникации с коллегами и клиентами, 
продвижение бренда продуктов на платформах элек-
тронной коммерции, анализ больших данных, бизнес-
планирование и т.п. 

3. Профессиональные цифровые навыки – это навы-
ки системного проектирования, программирования, раз-
работки приложений, управления данными и сетями и 
т.п.

4. Проблемно-ориентированные цифровые навыки 
– навыки специалистов, разрабатывающих и использую-
щих специализированные проблемно-ориентированные 
платформы, приложения, пакеты программ [7].

А.К. Петрова, Н.В. Лашманова, М.А. Косухина пред-
лагают новый подход к оценке эффективности цифровой 
трансформации инновационного предприятия, как сово-
купности позиций BSC с учетом основных направлений 
Национального индекса развития цифровой экономики 
для определения дополнительных KPI [18]. 

Дистанционная работа, онлайн группа и удаленное 
сотрудничество стали намного чаще использоваться в по-
следнее время. Согласно Трудовому кодексу Российской 
Федерации (статья 312.1) под дистанционной занято-
стью подразумевается «выполнение определенной тру-
довым договором трудовой функции вне места нахожде-
ния работодателя, прямо или косвенно находящихся под 
контролем работодателя, при условии использования 
для выполнения данной трудовой функции информаци-
онно-телекоммуникационных сетей общего пользова-
ния» [19]. Перед тем как внедрять практику удаленной 
работы и работать над изменением протекания кадровых 
процессов необходимо определить все плюсы и мину-
сы данного формата работы. Аргументы «за» введение 
удаленной работы (со стороны работодателя): экономия 
на материально-техническом оснащении рабочих мест; 
география найма персонала существенно расширяется; 
сокращаются затраты на фонд оплаты труда; гибкость 
к внешним факторам (режим карантина, плохие погод-
ные условия, болезнь ребенка у сотрудника); сокраще-
ние проблемных проверок со стороны Государственного 
надзора и контроля за охраной труда; сокращение пло-
щади необходимых помещений, аренды. Аргументы 
«за» введение удаленной работы (со стороны работни-
ка): экономия времени и денег; гибкий график, позволя-
ющий совмещать несколько дел; работа в собственном 
ритме; больше времени на семью / друзей; высокая мо-
бильность; адаптация ряда управленческих процессов 
[20]. Аргументы «против»: переход HR-процессов на 
«удаленную работу»; сокращение коммуникаций среди 
сотрудников; большое количество удаленных работни-
ков требует создание центра технической поддержки в 
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компании; дополнительные административные расходы; 
проблемы самоконтроля [21]. 

Для выполнения трудовой функции вне объектов, 
которые находятся под прямым или косвенным контро-
лем компании, в частности для получения заданий и 
отправки результата, сотруднику нужна сеть Интернет. 
Предварительным условием для результативного про-
цесса передачи знаний в виртуальной среде является 
установление эффективной электронной коммуникации 
между отдельными лицами.

ВЫВОДЫ
Выводы исследования. 
Главная функция менеджмента в процессе перехода 

на дистанционный формат работы – это обеспечить осно-
ву для эффективной коммуникации и передачи информа-
ции по рабочим вопросам. Выявлено, что при владении 
сотрудниками навыками использования цифровых ин-
струментов дистанционной работы, менеджеры компа-
ний не задействуют эти навыки при выстраивании ком-
муникаций и работы в новых условиях. Индивидуальную 
цифровую компетентность как степень знаний, навыков 
и способностей, которыми обладает человек для работы 
и общения в цифровой среде для выполнения совмест-
ной работы, можно формировать посредством различ-
ных инструментов. Сотрудники со сформированной 
цифровой компетенцию демонстрируют повышенную 
эффективность при выполнении своих функциональных 
обязанностей по сравнению с лицами, у которых данная 
компетенция не сформирована. Высокий уровень сфор-
мированности цифровых компетенций влияет не только 
на индивидуальную эффективность работы, но и на ин-
дивидуальную удовлетворенность работой.

Перспективы дальнейших изысканий в данном на-
правлении. 

На шаг впереди будут те компании, которые уже сей-
час понимают всю важность перехода очной работы в 
онлайн формат и осознают насколько люди ценят свое 
время. У работодателей, которые уже начинали двигать-
ся в этом направлении, появится несомненное преиму-
щество в современных сложных условиях. Исследование 
зависимости уровня сформированности цифровой ком-
петенции сотрудника и уровнем его вовлеченности пред-
ставляет интерес в будущем.
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