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И. А. Савинова, В. А. Штроо

Роль ценностей высококвалифицированных специалистов  

при выборе организации-работодателя

В статье представлены результаты эмпирического исследования, направленного на изу-
чение роли ценностей высококвалифицированных специалистов при выборе организации для 
трудоустройства. Исследование было реализовано на основе смешанного дизайна с использова-
нием качественных и количественных методов сбора и обработки эмпирических данных. Итоги 
проведенного исследования позволили выделить и охарактеризовать иерархическую структуру 
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ценностей и категориальную модель предпочтений высококвалифицированных специалистов. 
Показано, что ценности, являющиеся ориентирами HR-брендирования организации на рынке 
труда, имеют существенные различия у разных групп высококвалифицированных специалистов. 
Представлены детали того, как внутренняя кластерная структура ценностных типов связана с ком-
плексами организационных предпочтений, которые также образуют иерархию и детерминируют 
итоговый выбор потенциального сотрудника в пользу трудоустройства в конкретной организации. 
Полученные результаты предназначены для практического применения в целях улучшения каче-
ства подбора сотрудников.

Ключевые слова: ценности, ценностные ориентации, ценностное предложение, предпочте-
ния, высококвалифицированные сотрудники, человеческие ресурсы.

Современный этап развития социально-экономических процессов фоку-

сирует внимание управленцев на ключевых должностях в организации, требу-

ющих наличия компетентных сотрудников с высоким уровнем квалификации. 

Тем самым для достижения конкурентного преимущества компании стремят-

ся наращивать свой человеческий капитал за счет высококвалифицированных 

сотрудников (high quality employees, HQE) и сотрудников с высоким потенци-

алом (high potential, HiPo). Проблема заключается в том, что ресурс человече-

ского капитала существенно ограничен. Международное исследование чело-

веческого капитала, проведенное компанией ManpowerGroup [20], позволило 

установить на основании опроса 39 195 работодателей в 43 странах мира, что 

67 % крупных организаций объявили о нехватке квалифицированных кадров. 

Стремление победить в конкурентной борьбе за кадры заставляет руководи-

телей изменить единый стандарт требований и вознаграждений в управлении 

персоналом на гибкий подход к уникальным сотрудникам, при котором учи-

тываются индивидуальные потребности и предлагаются особые возможно-

сти для карьерного развития. Актуальной становится задача достижения оп-

тимального соответствия между возможностями работодателя и ожиданиями 

высококвалифицированного сотрудника.

Теоретические предпосылки

Тщательный анализ релевантной литературы позволил нам выделить три 

стратегии изучения и учета ценностей нанимаемых работников:

1. Отбор кандидатов на работу на основе конгруэнтности ценностей, т. е. вы-

явления соответствия ценностей соискателя ценностям организации [10; 11]. Этот 

подход реализует идею, согласно которой индивидуальные ценности (ценностные 

ориентации) связаны с производительностью труда сотрудника. Идея выявления 

ценностей как критерия при найме сотрудников нашла свое воплощение в прак-

тике подбора персонала, основанного на ценностях (values-based recruitment, VBR). 

Ф. Паттерсон [17; 22] с коллегами изучила механизм того, как подходы к най-

му, основанные на совпадении ценностей, влияют на результаты труда. Анализ 

степени соответствия личности и организации отражается в концепции Person-

Organization Fit (POF) [6; 13; 14]. Данный подход предполагает оценку сходства 

между характеристиками людей и соответствующими характеристиками органи-

заций с последующей интеграцией нескольких типов соответствия [1; 23].

2. Понимание интересов потенциального кандидата и привлечение его вни-

мания к конкретной организации [16]. Это воплощается в концепции «ценност-
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ное предложение работодателя, ЦПР» (employee value proposition, EVP), что 

означает предложение, предоставляемое организацией в обмен на навыки, 

возможности и опыт, которые сотрудник привносит в организацию [21]. Тех-

нология прямого поиска (executive search) также предполагает учет ценностей 

для привлечения уникальных сотрудников и применяется, чтобы нанять луч-

ших кандидатов, доступных на рынке труда [12; 18; 29]. Благодаря активной 

«разведывательной деятельности» прямой поиск позволяет изучить интересы, 

цели и ценности специалиста и в итоге предложить ему максимально заманчи-

вые условия сотрудничества (job offer).

3. Вовлечение сотрудников в процесс работы. Если изначально был нанят 

подходящий сотрудник, которого устраивает организация как работодатель, и 

есть возможности для реализации его ценностей, то он «автоматически» вов-

лекается в работу (employee engagement), потому что она его увлекает, наполняет 

ощущением осмысленности и удовольствия [3]. По мнению С. А. Липатова [5], 

вовлеченность работников является одной из приоритетных задач руководите-

ля, решение которой способствует жизнеспособности всей организации.

В итоге рассмотрение разных подходов позволяет нам заключить, что 

ценности можно учитывать минимум на двух уровнях — на уровне личности и 

социума [28]. Осуществить двухуровневый анализ ценностей возможно с опо-

рой на подход Ш. Шварца [24; 25], который создал теорию динамических отно-

шений между ценностными типами и базирующийся на ней диагностический 

опросник [26]. Мы полагаем, что изучение специфики ценностей высококва-

лифицированных специалистов должно происходить в контексте анализа их 

«предпочтения трудоустройства» — этим термином мы обозначим комплекс 

приоритетов человека в выборе организации для трудоустройства.

Дизайн исследования

Данное исследование носит поисковый характер и нацелено на уточне-

ние роли ценностей высококвалифицированных специалистов при выборе 

организации-работодателя. Для достижения поставленной цели мы сформу-

лировали ряд задач:

1) описать структуру ценностей высококвалифицированных сотрудников;

2) сравнить ценности людей с различной оценкой собственной квалифика-

ции, людей разного возраста, мужчин и женщин;

3) определить характеристики организаций, которым отдают свое пред-

почтение высококвалифицированные сотрудники при выборе места 

для трудоустройства.

Мы предварительно рассчитали рекомендуемый размер выборки для нашего поискового ис-

следования с помощью программы G-Power V.3.1. В результате мы установили, что для получения 

значимого размера эффекта с учетом допустимого уровня значимости (α err prob = 0,05) необходимо 

минимум 24 испытуемых. Соответственно мы сформировали выборку из 25 человек, среди которых — 

13 мужчин и 12 женщин в возрасте от 22 до 41 года. Обязательным условием было наличие высшего 

образования и опыта работы от одного года по специальности.

При отборе испытуемых мы ориентировались на ст. 195.1 Трудового ко-

декса Российской Федерации (ТК РФ), которая разъясняет понятие квалифи-

кации: «Квалификация — уровень знаний, умений, профессиональных навы-
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ков и опыта работы работника» [9. С. 33]. Следует отметить, что, несмотря на 

широкое распространение в деловом языке термина «высококвалифициро-

ванный работник», операционализация этого понятия до уровня переменной 

эмпирического исследования оказалась крайне затруднительной. В практике 

управления высокую квалификацию чаще всего связывают с фактом получе-

ния профессионального образования и опытом работы по специальности. Однако 

сами руководители подчеркивают, что в конкретном случае оценки соискате-

ля этого бывает недостаточно, поскольку даже наличие задокументированных 

профессиональных достижений (разряд, класс, степень, победа в конкурсе) 

может оказаться чисто формальным маркером.

Для обеспечения индивидуальной вариативности мы воспользовались 

широким кругом деловых контактов и отправили по электронной почте при-

глашения к участию в исследовании людям из разных сфер деятельности. 

Всего было разослано 46 приглашений, на которые откликнулись 25 человек. 

В оставшихся случаях были получены отказы, аргументированные плотной за-

нятостью и нахождением в командировке.

Оптимальной стратегией решения поставленных задач является сме-

шанный дизайн исследования (mix-method design). Он позволяет комбини-

ровать качественные и количественные методы, обогатить набор данных и 

сохранить свободу самовыражения для респондентов [19]. Эмпирические 

данные были собраны с помощью комплекса исследовательских методик, 

среди которых:
— Опросник ценностей Ш. Шварца (Schwartz Value Survey) в адаптации В. Н. Каранда-

шева [2], основанный на теории динамических отношений между ценностными типами:  
властью, достижениями, гедонизмом, стимуляцией, самостоятельностью, универсализмом, 
добротой, традициями, конформностью, безопасностью. Опросник включает в себя две ча-
сти: 1) список из 57 ценностей, каждую из которых испытуемый должен оценить по шкале  
от 7 до –1 балла, например, «ответственный (надежный, заслуживающий доверия)»; 2) про-
филь личности с различным типом ценностей, включающий 40 характеристик человека, ко-
торые испытуемый должен оценить по шкале от 4 до –1 балла (например, «Для него важно 
быть независимым и полагаться на себя»). Цель — оценка ценностей личности на двух уров-
нях функционирования: нормативных идеалов (НИ) и индивидуальных приоритетов (ИП).

— Модифицированный нами вариант методики «Шкала самооценки» Т. Дембо и С. Я. Ру-
бинштейн. В основе лежит теория формирования «Я-концепции». Цель — измерение 
состояния самооценки по заданным параметрам. В методических материалах подчерки-
вается, что «исследователь может сам определять необходимое количество шкал и со-
держание полюсов» [8. С. 48]. Модификация заключалась в дополнении классических 
четырех шкал (здоровье, ум, характер, счастье) еще одной — квалификацией. Следуя 
методологии качественного исследования, мы решили акцентировать субъективный 
аспект такого социального конструкта, как «высококвалифицированный специалист». 
Для этого мы ввели такую переменную, как представление о собственной профессио-
нальной квалификации, т. е. самооценку квалификации. При этом мы исходили из со-
ображения, что индивидуальный стиль поведения человека на рынке труда гораздо в 
большей степени определяется его субъективными представлениями о себе. Поэтому 
мы сочли необходимым и возможным использовать в нашем исследовании клинический 
психологический инструментарий. В процессе беседы испытуемым предлагался верти-
кальный отрезок длиной 100 мм с двумя полюсами и слегка намеченной серединой. Да-
лее каждый отмечал на шкале показатель, который, на его взгляд, максимально точно 
характеризует его самооценку (расстояние в мм от «нулевой» отметки).

— Интервью по специально разработанному нами плану, в рамках которого были заданы вопросы 
о предпочитаемых характеристиках организации для трудоустройства. Цель — выявление ин-
дивидуальных предпочтений человека, влияющих на выбор организации для трудоустройства. 
Сбор данных осуществлялся с помощью стандартизированного 20-минутного интервью.
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Анализ результатов

Анализ полученных данных был проведен последовательно. Сначала 

мы обнаружили отклонения параметров распределения значений перемен-

ных от нормального с помощью формулы Колмогорова — Смирнова. Поэ-

тому для анализа количественных данных был выбран непараметрический 

U-критерий Манна — Уитни (Mann — Whitney U-test). Кратко опишем логи-

ку разделения выборки на подгруппы испытуемых.

Чтобы сформировать группы испытуемых с различной оценкой собственной 

квалификации, мы подсчитали медианное значение самооценки квалификации по 

выборке — 0,61, что отражает особенность диагностического инструментария, ко-

торая описана Т. В. Дембо и С. Я. Рубинштейн так: «…для большинства испытуемых 

характерно располагать отметку со своей оценкой чуть выше середины» [8. С. 112].

Для формирования возрастных групп мы ориентировались на понятие «моло-

дой специалист». В нормативных правовых актах, регламентирующих трудовые от-

ношения, к категории «молодых специалистов» относятся специалисты с момента 

выпуска из учебного заведения (22—23 года) до трех лет после заключения трудового 

контракта. Если учесть эти параметры, то можно установить возраст в 26 лет как 

корректную границу для двух возрастных групп. Таким образом, в первую группу 

(до 26 лет) вошли 12 респондентов, во вторую (старше 26 лет) — 13 респондентов.

В результате мы обнаружили, что по большинству ценностей — конформности, 

традициям, универсализму, безопасности — наблюдается сходство в характере рас-

пределения приоритетов. Это сопоставимо с результатами исследований Н. М. Ле-

бедевой и А. Н. Татарко [4]. При этом есть несколько ценностей, по которым у срав-

ниваемых групп существуют значимые различия на уровне p ≥ 0,05 (табл. 1).

Примечание. Указаны гипотезы: H1 — существуют значимые различия в выборе цен-
ностей у специалистов с разным уровнем самооценки; H2 — существуют значимые различия 
в выборе ценностей у специалистов из разных возрастных групп; ИП — индивидуальные при-
оритеты; НИ — нормативные идеалы.

Таблица 1

Значимые различия в ценностях

Проверяемая 
гипотеза

Значение 
U-критерия

Средние ранги 
групп

Ценность и уровень 
ее проявления

H1 0,044 16,36; 10,36 Доброта (ИП)

H1 0,033 9,50; 15,75 Достижения (ИП)

H1 0,025 9,27; 15,93 Гедонизм (НИ)

H2 0,011 9,17; 16,54 Самостоятельность (ИП)

H2 0,046 9,92; 15,85 Стимуляция (ИП)

H2 0,034 9,71; 16,04 Гедонизм (ИП)

H2 0,016 9,33; 16,38 Достижения (ИП)

H2 0,035 9,79; 15,90 Власть (ИП)

H2 0,035 9,79; 15,95 Самостоятельность (НИ)

H2 0,030 9,71; 16,04 Стимуляция (НИ)
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По итогам анализа мы можем наглядно убедиться, что гипотеза о су-

ществовании значимых различий в ценностях высококвалифицированных 

специалистов подтверждается.

Для выявления структуры ценностей был применен двухэтапный иерар-

хический кластерный анализ (hierarchical clustering), позволяющий наглядно 

увидеть дендрограмму кластеров. Изначально отметим, что в теории Ш. Швар-

ца описана структура динамических отношений между ценностными типами, 

расположенными по кругу с учетом наличия конфликтного потенциала (на-

против) или совместимости (рядом).

Мы учли характеристики имеющихся данных и выбрали один из 

агломеративных методов построения матрицы мер близости (agglomerative 

methods), а именно метод одиночной связи (single linkage), который пред-

полагает поиск и последовательное объединение наиболее близких кла-

стеров на матрице сходства. Результат кластеризации ценностей представ-

лен на дендрограмме (рис. 1).

Визуальное представление результатов распределения в виде дендрограм-

мы ценностей позволяет нам заметить существующее разделение на два ос-

новных кластера: условно «просоциального» (конформность, традиции, уни-

версализм, безопасность, доброта) и условно «эгоцентрического» (гедонизм, 

самостоятельность, достижения, власть). Они объединяются через связующий 

элемент — ценность стимуляции (рис. 2).

Рис. 1. Дендрограмма ценностей (уровни проявления):
ИП — индивидуальные приоритеты; НИ — нормативные идеалы



179

Так как в качестве метода кластеризации был выбран метод оди-

ночной связи, то можно утверждать, что два кластера удалось сформи-

ровать путем соединения наиболее сходных по степени выраженности 

ценностей. В итоге можно заметить, что полученная структура кластеров 

по своему смыслу соответствует круговой структуре ценностей в систе-

ме Шварца. Данное обстоятельство еще раз доказывает, что динамика 

противопоставления ценностей в данной выборке существует. С одной 

стороны, данное обстоятельство позволяет высококвалифицированным 

специалистам концентрировать свои усилия на одном из полюсов: разви-

вать «просоциальную» активность (реализация ценностей конформности, 

традиций, универсализма, безопасности, доброты) либо сосредоточиться 

на «эгоцентризме» и стремлении к личному успеху (реализация ценностей 

гедонизма, самостоятельности, достижений и власти). С другой стороны, 

сильно затруднена возможность баланса между противоречивыми ценно-

стями, которые обладают конфликтным потенциалом. В итоге полученная 

дендрограмма кластеров как инструмент схематизации позволила нам об-

рисовать всю структуру ценностей, которая образована комплексом вза-

имных связей и сочетаний.

Далее мы применили контент-анализ (content analysis) к собранным 

протоколам интервью (25 текстов, от 80 до 100 слов в каждом) для выде-

ления часто встречающихся характеристик организаций, придерживаясь 

индуктивного алгоритма:

1) выделили семантически схожие характеристики, описывающие пред-

почтения;

2) сформировали категориальную модель из параметров и единиц их 

учета (табл. 2);

3) заполнили классификатор на основании повторного анализа прото-

колов интервью;

4) осуществили концептуализацию модели трудовых предпочтений с 

помощью подсчета частоты встречаемости различных характеристик 

и выделения наиболее значимых категорий (рис. 3).

Рис. 2. Кластерная структура ценностей

Система ценностей личности
Целостная  

структура

Связующий  

элемент

Кластеры

Стимуляция

Условно 

просоциальный 

(конформность, 

традиции, 

универсализм, 

безопасность, доброта)

Условно 

эгоцентрический 

(гедонизм, 

самостоятельность, 

достижения, власть)
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Обсуждение результатов

Благодаря полученным результатам у нас появилась возможность прибли-

зиться к пониманию роли ценностей высококвалифицированных специали-

стов при выборе организации-работодателя. Результаты позволяют заметить, 

что ценности являются регуляторами, оказывающими влияние на формирова-

ние определенного комплекса предпочтений в выборе организаций.

Обратим внимание, что существует блок универсальных ценностей, по 

которым различия в подгруппах отсутствуют: конформность, традиции, уни-

Таблица 2

Категориальная модель контента

Категории Квантификаторы

1. Оплата труда «Достойная оплата», «высокая зарплата»…

2. Профиль деятельности «Киберспорт», «реализации инновационных технологий», «производство»…

3. Вызов «Уникальные проекты», «наличие вызова», «необходимость роста»…

4. Престиж «Лидер рынка», «узнаваемый бренд», «значимость для портфолио»…

5. Отношения «Адекватный руководитель», «хороший коллектив», «дружный»…

6. Перспективы «Перспективы карьерного роста», «возможность самореализации», «наличие 

перспектив»…

7. Смысл «Приносит пользу», «востребована», «понятные цели»…

8. Условия работы «Соблюдение ТК», «готовая база клиентов», «оснащенное рабочее место»…

9. Наличие свободы «Выбор методов», «гибкий график», «возможности для творчества»…

10. Другое «Крупная организация», «стабильная»…

Рис. 3. Гистограмма трудовых предпочтений (данные указаны в процентах)



181

версализм, безопасность. Это может быть связано со стремлением применять 

выученные алгоритмы для эффективного и быстрого достижения результата, 

что является сутью процесса профессионального обучения.

Обратим внимание на различия в ценностях у специалистов, обладающих 

разной самооценкой профессиональной квалификации. На уровне индивиду-

альных приоритетов доброта (U = 0,044, p ≥ 0,05) оказалась важнее для людей с 

более низкой самооценкой квалификации (см. табл. 1). По описанию Ш. Швар-

ца, доброта аккумулирует в себя «просоциальные потребности» и стремление к 

благополучию во взаимодействии с людьми. Возможное объяснение различий 

кроется в том, что доброта как категория, объединяющая комплекс нравственных 

качеств, может стимулировать скромность в оценке своего профессионализма. 

Подтверждающими аргументами могут служить еще два различия. Для людей с 

высокой самооценкой квалификации ценность достижений (U = 0,033, p ≥ 0,05) 

и ценность гедонизма (U = 0,025, p ≥ 0,05) имеют большую значимость, нежели 

для специалистов с низкой самооценкой. В данном случае ценность достижений 

проявляется в стремлении к личному успеху через проявление компетентности и 

получение благ от социума (ценность гедонизма).

Интересны различия в ценностях у людей из разных возрастных групп. 

Люди старше 26 выше ценят самостоятельность (U = 0,011, p ≥ 0,05), стимуляцию  

(U = 0,046, p ≥ 0,05), достижения (U = 0,016, p ≥ 0,05), власть (U = 0,035, p ≥ 0,05), 

гедонизм (U = 0,034, p ≥ 0,05) в сравнении с людьми, которые младше 26 лет. Объяс-

нением этому факту могут служить задачи, которые ставят перед собой люди разных 

возрастов. Например, молодые специалисты стремятся получить опыт и развить 

компетенции. Для людей старше 26 лет актуально карьерное продвижение.

Любопытным является факт отсутствия значимых различий в ценностях муж-

чин и женщин на всех уровнях. Опыт других исследователей доказывает, что раз-

личия существуют [7; 15]. Мы находим объяснение сложившейся ситуации в про-

цедуре проведения исследования, на первом этапе которой проводилось интервью, 

погружающее всех респондентов в размышления о работе. Возможно, интервью 

заставило респондентов сместить вектор внимания со своей обыденной жизни на 

свою профессиональную самореализацию и соответствующие ценности.

Воссозданная с помощью кластерного анализа иерархическая структура 

ценностей (см. рис. 2) позволяет заметить отстраненность от приобщения к 

кластерам ценности стимуляции, что свидетельствует о наличии пространства 

для синергии ценностей из двух кластеров ценностей.

Рассматривая предпочтения трудоустройства (см. рис. 3), мы заметили, что 

наибольшей популярностью у испытуемых пользовалась категория оплаты тру-

да (20,4 %). Это закономерно, т. к. финансовые ресурсы являются необходимой 

оставляющей для удовлетворения потребности в безопасности и реализации 

ценностей достижений, власти, самостоятельности, гедонизма и безопасности.

Вторыми по степени предпочтения являются такие характеристики, как 

профиль деятельности (18,5 %) и качество отношений (18,5 %). Одинаковые по-

казатели значимости данных предпочтений вновь возвращают нас к разделению 

ценностей на два кластера. В данном случае будет логично предположить, что для 

людей, нацеленных на реализацию «просоциальных» ценностей (конформность, 

доброта и др.), будет характерно предпочесть качество отношений, которые соз-
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дают комфортную атмосферу. И наоборот, если значимы «эгоцентрические» 

ценности личного успеха, то организационные предпочтения будут сосредото-

чены вокруг профиля деятельности, которая обусловливает профессио нальный 

успех. Аналогичная ситуация с раздвоением выборки складывается по таким ка-

тегориям организационных предпочтений, как смысл (8,3 %) и наличие свободы 

(8,3 %), а также перспективы (6,5 %) и условия работы (6,5 %).

С категорией вызова (7,4 %) связано стремление к реализации новых идей 

и профессиональному росту. Логичным выглядит сочетание данного предпо-

чтения с ценностью стимуляции. Для человека, ценящего стимуляцию, стрем-

ление к новизне служит способом погружения в новые интересные задачи. 

Также рассмотрим категорию престижа организации (3,7 %), который заклю-

чается во влиятельности и узнаваемости бренда компании. С одной стороны, 

можно догадаться, что ценности достижений и власти легче реализовать в 

престижной организации, а с другой — для людей с «просоциальными» стрем-

лениями престиж организации может быть олицетворением безопасности и 

преемственности традиций. Поэтому престиж организации воплощает в себе 

ценность универсализма как возможности реализовать любые стремления.

Заключение

Подводя итоги, почеркнем, что ценности выступают в роли регулятора, ока-

зывающего влияние на формирование определенного комплекса предпочтений в 

выборе организаций. Мы можем заключить, что научная значимость полученных 

результатов состоит в выявлении актуальных ценностей российских высококва-

лифицированных специалистов, в уточнении роли ценностей высококвалифици-

рованных специалистов при выборе организации-работодателя. Соответственно 

учет выявленных ценностей поможет руководителям бизнеса эффективно фор-

мировать ценностные предложения разным категориям потенциальных сотруд-

ников, корректировать политику позиционирования организации на рынке труда 

и эффективно развивать HR-бренд организации. В перспективе дальнейших ис-

следований будет важно осуществить анализ ценностей организаций-работодате-

лей для сопоставления с ценностями их потенциальных сотрудников. В результа-

те можно будет достоверно определить степень соответствия ценностей и решить 

проблему противоречивых ожиданий в аспектах найма высококвалифицирован-

ных специалистов. Более того, понимание степени соответствия может быть ис-

пользовано в разных вариантах, начиная с уровня HR-брендирования — создания 

индивидуального образа компании, характеризующего работу с персоналом, и за-

канчивая переговорами в рамках собеседования.

Article presents the results of empirical issue aimed at studying the values of highly qualified 
specialists and their preferences in choosing the organization for employment. Date was obtained 
by using a mixed-method design with combining qualitative (interview) and quantitative (survey) 
methods. Established results made it possible to identify and characterize the hierarchical structure 
of values and the categorical model of preferences. It was also showed that values as a guideline 
for HR-branding have significant differences among different groups of highly qualified specialists. 
Moreover, the internal cluster structure of value types is associated with complexes of organizational 
preferences that also form a hierarchy and determine the final choice of a potential employee in 
favor of employment in a particular organization. The results are intended for practical use in order 
to increase the efficiency of recruiting.
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Keywords: values, value orientations, value proposition, preferences, highly qualified 
employees, human resources.
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Информационная среда в современном образовании

I

И. В. Роберт

Дидактика периода цифровой трансформации образования

В статье обоснованы и описаны основания цифровой трансформации образования. Пред-
ставлены изменения в сфере образования, происходящие в связи с цифровой трансформацией, 
и связанные с этим вызовы и риски для субъектов образовательного процесса. Названы теорети-
ко-методологические основания становления и развития современной дидактики, развивающей-
ся в условиях цифровой трансформации образования. Обоснованы и представлены определения 
цифровой трансформации образования, дидактики периода цифровой трансформации образова-
ния. Описаны факторы, обусловливающие развитие дидактики периода цифровой трансформа-
ции образования, и выявлены сравнительные характеристики традиционной дидактики и дидак-
тики в условиях цифровой трансформации образования.

Ключевые слова: дидактика, информатизация образования, информационная безопас-
ность личности, информационная энтропия, информационные и коммуникационные техноло-
гии (ИКТ), клипово-комиксное восприятие информации, конвергенция педагогической науки 
и цифровых технологий, «контентная слепота» пользователя, транзитивный тип памяти, транс-
фер-интегративная область научного знания, цифровая трансформация образования.

Характерной чертой современного информационного общества массо-

вой сетевой коммуникации и глобализации является активное использова-

ние цифровых информационных технологий (ЦИТ), или цифровых технологий 

(от англ. Digital technology), во всех областях в связи с их уникальными воз-


