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Abstract. The current dynamic development of the global economy is accompanied by transformations in the labor 
market, and, in particular, the ICT labor market. ICT organizations are putting new demands on ICT professionals in 
terms of professional skills and competencies. At the same time, the demand for highly qualified ICT specialists is 
growing. As a result, competition between organizations for the involvement of a qualified workforce is intensifying. 
New human resource management (HRM) systems are being developed to address these and other problems and 
challenges facing industry organizations. In this article, the authors present in detail the new theoretical-practical 
concepts of HRM in high-tech industry in different countries, especially in the field of ICT, the current problems of 
certain elements of HRM systems. The identified and studied results are especially important for ICT organizations in 
Armenia, as it has been declared one of the priority branches of the RA economic development, and the ICT sector has 
experienced a sharp development in recent years. 
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Аннотация: Текущее динамичное развитие мировой экономики сопровождается трансформациями на рынке 
труда, в частности, на рынке труда ИКТ. Организации ИКТ предъявляют новые требования к специалистам в 
области ИКТ с точки зрения профессиональных навыков и компетенций. В то же время растет спрос на 
высококвалифицированных специалистов в области ИКТ. В результате усиливается конкуренция между 
организациями за привлечение квалифицированной рабочей силы. Новые системы управления человеческими 
ресурсами (УЧР) разрабатываются для решения этих и других подобных проблем и задач, стоящих перед 
отраслевыми организациями. В данной статье авторы подробно представляют новые теоретико-практические 
концепции УЧР в высокотехнологичных сферах в разных странах, особенно в сфере ИКТ, актуальные 



Регион и мир, 2021, № 4 

163 

проблемы отдельных элементов систем УЧР. Выявленные и изученные результаты особенно важны для 
организаций ИКТ в Армении, поскольку он объявлен одной из приоритетных отраслей экономического 
развития РА, а сектор ИКТ в последние годы переживает резкое развитие. 
Ключевые слова: сектор высоких технологий, сектор ИКТ, рабочая сила ИКТ, управление человеческими 
ресурсами, стартап 

 
Ներածություն 
 «Մարդկային ռեսուրսները ընկերության 

արդյունավետությունն ապահովող հիմնական 
գործոնն են». այս պնդումն էլ կանխորոշում է 
կազմակերպության՝ անհրաժեշտ կադրերով 
ապահովման և դրանց վրա ազդող գործոնների 
ուսումնասիրության կարևորությունը [16, էջ 
66]: «Գիտելիքահենք տնտեսության դարաշրջա-
նում մարդկային ռեսուրսը համարվում է ձեռնար-
կության մրցակցային առավելությունների հիմնա-
կան աղբյուրը» [23, էջ 210]: Ինչպես նշել են Լին և 
Մաուրերը, 21-րդ դարի տեղեկատվական 
դարաշրջանում դրա առանքային դերակատարի՝ 
մտավոր աշխատանք կատարող մարդու 
(knowedge worker) պահպանումը կազմակեր-
պության համար դառնում է առաջնահերթու-
թյուն [22, էջ 247]:  

ՄՌԿ մասնագետների դերը ժամանակի 
ընթացքում շարունակում է աճել, միևնույն 
ժամանակ ավելանում են ակնկալիքները նրանց 
մասնագիտկան հմտությունների գծով [1, էջ 11]: 
Անձնակազմի կառավարման կամ ՄՌԿ բնա-
գավառում ուսումնասիրություններ իրականաց-
րած տնտեսագետների նպատակը սկզբնապես 
եղել է նրանց ցանկությունը՝ բարելավելու 
աշխատանքային պայմանները, ինպես նաև 
աշխատաշուկայի հիմնախնդիրները, և շեշտը չի 
դրվել կառավարման տեսական կամ գործնական 
ասպեկտների վրա [19]: 

Աշխատաշուկա նոր մուտք գործող անձանց 
պահանջները ժամանակի ընթացքում շատա-
նում. իսկ ՄՌ մասանգետի դերն առավել է 
կարևորվում՝ կապված այս հարցով մարտա-
հրավերների դիմագրավմանն ուղղված լուծում-
ների առաջարկման հետ [33]: 

Այնուհանդերձ, ՄՌԿ լավագույն փորձի 
սահմանումը, որը ենթադրում է դրա բացա-
հայտում և գնահատում, չպետք է լինի ինքնա-
նպատակ. այսինքն՝  առավել կարևոր է ստեղծել 
դրանց գործնական կիրառման համար հնարա-
վոր պայմաններ [4, էջ 7]: Հաշվի առնելով կազմ-
ակերպությունների՝ ՄՌ գծով հիմնական 
խնդիրները՝ կապված բարձրորակ ապրանքներ 
կամ ծառայություններ թողարկող մասնագետ-
ներով ապահովման և կազմակերպական մշա-
կույթի զարգացման հետ՝ ՄՌԿ ստորաբաժա-
նումները իրենց գործառույթները պետք է 
ուղղեն դրանց լուծմանը [2, էջ 21]:  

ՄՌԿ ազդում է արդյունավետության վրա 
առավելապես որպես ՄՌԿ համակարգում 
ներառված փոխկապակցված տարրերի համա-
դրություն [3]: Տեղեկատվական տեխնոլոգիա-

ների իրականացվող ներդրումների արդյունքում 
արտադրողականության փոփոխությունը կախ-
ված է ՄՌԿ շրջանակներում կիրառվող զբաղ-
վածության առաջավոր փորձից [24, էջ 1]: 
Արդյունավետ ՄՌԿ համակարգի կիրառումը 
ենթադրում է կազմակերպության ռազմավարու-
թյանը համահունչ դրա մշակում [23, էջ 220]: 

Նշենք, որ «արագ տեխնոլոգիական փոփո-
խությունն ու մրցակցությունը փոփոխություն-
ների կառավարման ոլորտում կադրերի 
մասնագետների առջև ծառացած մարտահրա-
վերներն են»: ՏՀՏ ոլորտի կտրուկ և դինամիկ 
տեմպերով զարգացումը ուղղակիորեն ազդում է 
աշխատողների հմտությունները և կարողու-
թյունները կազմակերպությունների պահանջ-
ներին համապատասխանեցնելու գործընթացի 
վրա [17, էջեր 10, 24]: 

Գրականության ակնարկ 
Նախքան ՏՏ ՄՌԿ վերաբերյալ դրույթնե-

րին անդրադառնալը ներկայացնենք ՄՌԿ՝ որ-
պես համակարգի հետ կապված առկա միտում-
ների, դրա առանձնահատկությունների և բնու-
թագրերի ուսումնասիրմանը և բացահայտմանը 
նվիրված արտասահմանյան գրականությունը: 

180 չինական կազմակերպությունների 
մակարդակով հետազոտությունում ընգծվել է, 
որ անցումային տնտեսությամբ երկրներում 
էական է ՄՌԿ ազդեցությունը կազմակեր-
պության գործունեության ցուցանիշների վրա 
[21, էջ 263]: 

Վերլուծությունների՝ կազմակերպական 
մակարդակով իրականացման համար կիրառ-
վում է մարդկային ռեսուրսների ռազմավա-
րական կառավարումը՝ ՄՌՌԿ [9, էջ 136]: 
Ռայթը և Մաքմահանը սահմանել են ՄՌՌԿ-ը 
որպես «մարդկային ռեսուրսների պլանավորված 
տեղաբաշխման և գործունեության օրինակ, որը 
նպատակաուղղված է կազմակերպությանը հաս-
ցնել իր նպատակներին» [34, էջ 298]: ՄՌՌԿ 
տեսանկյունից կարևոր է կազմակերպության 
մրցակցային առավելությունների պահպանման 
նպատակով մարդկային ռեսուրսների պահպա-
նումը [10]: 

ՏՀՏ ներդրմամբ պայմանավորված առաջ-
ընթացը էականորեն փոխեց մարդկանց՝ բիզնես 
գործընթացներում ներգրավման դինամիկան 
[28, էջ 357]: Տեղեկատվական այս դարաշրջա-
նում ՏՀՏ-ը ազդում է անձնակազմի կամ ՄՌԿ 
վրա. աշխատողների ավելի շատ են ներգրավ-
վում  զարգացման, ստեղծման, ինտեգրման և 
կիրառման խնդիրներին առնչվող աշխատանք-
ներում [28, էջ 352]: 
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Ինչպես նշում են Միչին և Շիհանը, այսպես 
կոչված «բարձր նվիրվածության» ՄՌԿ համա-
կարգերի՝ արդյունավետության վրա ունեցած 
դրական ազդեցությունն իր դրսևորումն է 
ունենում նաև այլ համատեքստում. առավել 
նորարարական աշխատանքային փորձ կիրառող 
ձեռնարկությունները առավել շատ են ներգրավ-
վում հետազոտություններում և մշակումներում 
և ներկայացնում տեխնիկական բնույթի 
նորամուծություններ [27, էջ 231]: 

ՄՌԿ գծով առկա աշխատանքներում 
ընդհանուր առմամբ բացակայում է անդրադ-
արձը ՄՌԿ ոլորտային առանձնահատկություն-
ների վրա. այս բացը ծածկելու փորձ է արվել 
հեղինակների կողմից, որոնք անցկացրել են 
հետազոտություն արդյունաբերական ձեռնար-
կությունների շրջանում [9, էջ 135]: 

Ոլորտային առանձնահատկություններն 
ընդգծող մի շարք բնութագրերն հեղինակների 
կարծիքով իրենց արտացոլումն են գտնում ՄՌԿ 
համակարգերի արդյունավետության մեջ, իսկ 
ոլորտային պայմանները փաստորեն իրենց 
ուրույն դերն ունեն ՄՌԿ համակարգերի և 
կազմակերպության գործունեության արդյունք-
ների կապի վրա [9, էջեր 136, 137, 143]: 

Ըստ էության՝ հեղինակները նշում են, որ 
«ՄՌԿ փորձի մեծամասնության օգտագործումը 
նաև արտացոլում է ընկերության կազմակեր-
պական և ոլորտային առանձնահատկությունները 
տեխնոլոգիայի, նորարարության և ուսուցման 
աղբյուրների և կոորդինացման առումով» [13, էջ 
26]: Այսպիսով, ՄՌԿ՝ տեխնոլոգիական ուսուց-
ման միջավայրում փորձի կիրառումը տարբեր-
վում է ինչպես ոլորտային, այսինքն՝ մակրո, 
այնպես էլ միկրոմակարդակում՝ կազմակերպու-
թյունների կտրվածքով [13, էջ 25-26]: Աշխատա-
շուկայի կտրվածքով, օրինակ, տարբեր հեղի-
նակներ, ուսումնասիրելով երիտասարդների՝ 
աշխատանքով ապահովելու հիմնախնդիրները, 
տվել են հետևյալ հարցադրումները՝ «ինստի-
տուտների դերը երիտասարդ սերնդի կրթական 
ծրագրերը խթանելու գործում», ինչպես նաև 
«հաստատության դերը երիտասարդ սերունդների 
ներկայությունը աշխատանքի շուկայում բարե-
լավելու գործում» [32, էջ 16]: 

Ֆրեյտասն ու Մարիան առանձնացրել են 
նախորդ դարի դարավերջում բրիտանական 
կազմակերպություններում աշխատողների ներ-
քին ուսուցման հայեցակարգերը. այս առումով 
կարևոր է նշել, որ ՄՌԿ փորձի ուսումնա-
սիրությունը թույլ է տալիս բացահայտել 
տեխնոլոգիական ուսուցման միջավայրում 
ուսուցման տարբեր խթանների ստեղծման 
մոտեցումները. նրանք օգտագործել են 
բրիտանական աշխատատեղերի վերաբերյալ 
1990 և 1998 թթ. տվյալները: Հեղինակները նշում 
են, որ ՄՌԿ մոտեցումները աշխատողների 

ներքին ուսուցման հարցում կարող են 
էականորեն տարբերվել՝ հաշվի առնելով կազ-
մակերպական միջավայրի առանձնահատկու-
թյունները: Նրանց կարծիքով «ՄՌԿ-ը կազմա-
կերպությունների տեխնոլոգիական ուսուցման 
կառուցվածքի էական մասն են» [13, էջեր 3, 4, 13]: 

Կազմակերպության համար ՄՌԿ տես-
անկյունից առաջնահերթություն է համարվել 
կազմակերպական մշակույթի, պարգևատրման 
և տեխնոլոգիաների գործուն և արդյունավետ 
համակարգերի ներդրման վրա շեշտադրման 
անհրաժեշտությունը՝ ինչին էապես կնպաստի 
կազմակերպությունում աշխատողների պահ-
պանմանն ուղղված ռազմավարության մշա-
կումը: Արդյունքները վերստին հաստատում են, 
որ կազմակերպական մշակույթը, տեխնոլո-
գիաները և գիտելիքի փոխանակումը ուղղակի-
որեն ազդում են մտավոր աշխատանք իրակա-
նացնող աշխատողների աշխատանքի արտա-
դրողականության վրա: [25, էջեր 27, 36]: 

ՄՌԿ՝ վերջին տարիներին հատուկ միտում-
ներից է այն, որ տեղի են ունեցել էական դրական 
տեղաշարժեր՝ կապված աշխատողների հավա-
քագրման և ուսուցման գործառույթների՝ կազ-
մակերպության բիզնես ռազմավարություններին 
կապելու հետ:  

Նորարարական կազմակերպություններում 
ՄՌԿ ստորաբաժանումներին հատկացվող տեղը 
և դերը այդքան էլ միանշանակ չեն: Հաշվի 
առնելով կազմակերպություններում նորարարա-
կան բաղադրիչի ավելացման միտումը՝ ՄՌԿ 
գծով հետագա ուսումնասիրությունները պետք է 
շեշտը դնեն նորարարական գործունեությունում 
դրանց ուղղորդված լինելու մեջ [30, էջեր 656, 
657]: 

Ըստ Ֆրեյտասի և Մարիայի՝ «ՄՌԿ նոր 
փորձի ամենամեծ օգագործողները բարդ արտա-
դրանքներում, գիտելիքահենք գործունեությու-
նում, մասշտաբային ծառայություններում և 
հիմնարար գործընթացային գործունեությունում 
ակտիվ կազմակերպություններն են»  [13, էջ 23]: 
Քոլինզն ու Սթիվենսը կարծում են, որ «բարձր 
տեխնոլոգիական կազմակերպություններում առ-
անցքային է ՄՌԿ ճիշտ փորձի ներդրումը, քանզի 
հենց դա է կանխորոշում տվյալ կազմակերպության 
սոցիալական բնութագիրը, ինչն էլ իր հերթին 
ազդում է կազմակերպության՝ բարձր ցուցանիշ-
ների և աճի գրանցման համար գիտելիքի 
ստեղծման կարողության վրա» [7, էջ 557]: 

Հետազոտության մեթոդաբանություն 
Հետազոտությունում մեր կողմից կիրառվել 

են վերլուծական, համեմատական, դեդուկցիայի 
և այլ  եղանակները։ Մասնավորապես, հոդվա-
ծում մեր կողմից մանրամասն ուսումնասի-
րության է ենթարկվել ՄՌԿ բնագավառում 
առկա արտասահմանյան հարուստ գրականու-
թյունը,  ներկայացվել են ՄՌԿ բնագավառում 
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ժամանակակից մոտեցումները և հիմնախնդիր-
ները, ինչպես նաև  բարձրտեխնոլոգիական և 
հատկապես  ՏՀՏ ոլորտում ՄՌԿ վերաբերյալ 
տարբեր երկրների առաջավոր փորձը և 
դրանցում առաջացած խնդիրների հետ կապված 
տարվող լուծումները կամ դրանց ուղիները: 

Վերլուծություն 
ՏՀՏ և բարձր տեխնոլոգիական այլ 

ոլորտներում ՄՌԿ առանձնահատկությունների 
ուսումնասիրման ուղղությամբ ժամանակակից 
տնտեսագետների կողմից տարվել են ՄՌԿ՝ 
որպես համակարգի և դրա տարրերի 
տարատեսակ հետազոտություններ:  

Իրենց ամենօրյա գործունեության մեջ ՏՀՏ 
կազմակերպությունների ՄՌԿ գործընթացը 
հիմնականում ներառում  է աշխատուժի հավա-
քագրում, պահպանում, աշխավարձի վճարում, 
ինչպես նաև պարգևատրման համակարգերի 
ներդրում և այլն [26, էջ 74]: 

ՏՀՏ մասնագետների մեծ պահանջարկը 
պայմանավորված է ՏՀՏ հմտություններով. 
դրանց պակասը, ըստ էության, հանգեցնում է 
ՏՀՏ մասնագետների հավելյալ պահանջարկի 
առաջացման և նրանց աշխատավարձերի 
բարձրացման [12, էջ 3]: 

Ըստ Ֆինիի, Մյուլերի և Սուիթմանի՝ 
«հատկապես ՏՀՏ աշխատաշուկան բավականին 
խրթին է», և ՏՀՏ հմտությունների զարգացման 
հետ կապված խնդիրները ուղղակիորեն ազդում 
են դրա վրա: ՏՀՏ մասնագետների համեմատա-
բար բարձր պահանջարկը ոլորտի աշխատող-
ների մղում է դեպի արտաքին շուկաներ, և այս 
առումով սահմանափակվում են տեղական ՏՀՏ 
կազմակերպությունների հնարավորություն-
ները, ինչը նույնպես ՏՀՏ աշխատաշուկայում 
արդի մարտահրավերներից է [12, էջ 4]: 

Հեղինակների կողմից անցկացվել է հետա-
զոտություն 1999-2002 թթ. ԱՄՆ ծրագրային 
ապահովման կազմակերպությունների մակար-
դակով: Հետազոտության հիմնական նպատակն 
է եղել առաջ քաշել դրույթ ՄՌԿ բնագավառում 
մրցակցության վերաբերյալ: Արդյունքները 
վկայում են, որ զարգացած հմտություններով 
ՏՀՏ աշխատողների ներգրավումը կազմա-
կերպությունում էականորեն բարձրացնում է 
վերջինիս՝ շուկայական մարտահրավերներին 
անհրաժեշտ արձագանք տալու կարողությունը 
[14, էջեր 237-238, 249, 251]: ՏՀՏ ոլորտի 
կազմակերպությունների պահանջների՝ տվյալ 
ՏՀՏ հմտությունների գծով փոփոխությունները 
տեղի են ունենում բավականին դինամիկ 
կերպով՝ պայմանավորված տեղեկատվական 
տեխնոլոգիաների առաջանցիկ զարգացմամբ: 

Աշխատուժի զարգացման նպատակի հե-
տապնդումը ստարտափերի կողմից ուղեկցվում 
է մտավոր աշխատանքով զբաղվող լավագույն 
աշխատողների ներգրավման փորձով [6, էջ 137]: 

Օլհորնը, Լաումերը և Մայերը, ուսումնա-
սիրելով ՏՏ աշխատուժի առանձնահատոկու-
թյունները, նշում են, որ «կազմակերպությունների 
համար առանցքային խնդիր է մնում տեղեկատ-
վական տեխնոլոգիաների ոլորտի մասնագետների 
ներգրավումը, հավաքագրումը և պահպանումը»: 
Ուսումնասիրելով թեմային առնչվող առկա 
գրականությունը, նրանք ընդգծում են, որ 
ներկայումս անկախ այս ուղղությամբ տարվող 
լայնածավալ աշխատանքներից ՏՀՏ մասնա-
գետների պակասը և միևնույն ժամանակ դրա 
աճող պահանջարկի բավարարումը հանդիսա-
նում են ՏՀՏ աշխատաշուկայի և կազմա-
կերպությունների հիմնական խնդիրներից մեկը 
[29, էջ 20]: Կազմակերպությունների թվային 
փոխակերպման պայմաններում ՄՌԿ գործ-
առույթներից առանցքայինն ըստ հեղինակների 
հավաքագրումն է, քանզի դրա միջոցով են 
ապահովվում գիտելիքներով, կարողություն-
ներով և հմտություններով օժտված ՏՏ 
մասնագետների ընդունումը [15, էջ 56]: 
Հավաքագրման դերը հատկապես կարևորվում է 
ՏՀՏ կազմակերպությունների՝ որակյալ ՏՀՏ 
աշխատուժի համար մղվող պայքարի համա-
տեքստում: 

Ստարտափերի հետ կապված լայնորեն 
տարածված է այն տեսակետը, որ դրանցում 
դժվար է կամ հնարավոր չէ ներդնել ՄՌԿ 
զարգացած համակարգեր: Այնուհանդերձ,  ի 
տաբերություն խոշոր կազմակերպությունների՝ 
ստարտափերում ՄՌԿ գծով ներդրումների 
իրականացումը հույժ կարևոր է այն իմաստով, 
որ անհրաժեշտ է իրականացնել տվյալ 
կազմակերպության ապագա եկամտաբերու-
թյան խորը վերլուծություն [18, էջեր 1,3]: Դրա 
հետ մեկտեղ Ջեբալին և Մեշիտին նշում են, որ 
ստեղծագործական գործունեության չափից 
դուրս խթանումը կարող են հանգեցնել ռիսկին 
քիչ հակված աշխատուժի ավելացմանը և 
որոշակի լճացած իրավիճակի [18, էջ 11]: 

Որպես ՄՌԿ համակարգի տարր՝ որոշակի 
դեր է հատկացվում նաև կազմակերպական 
մշակույթի զարգացմանը: Մարդկային ռեսուրս-
ների զարգացման հայեցակարգի մշակումը և 
կազմակերպական մշակույթի զարգացման 
համար ամուր հիմքերի ստեղծումը կարևոր են 
ստարտափերի համար կարևոր է բիզնեսում 
գրանցած հաջողությունների շարունակակա-
նությունն ապահովելու համար [6, էջեր 126, 
136]:  

Ստարտափերի գործունեությանը ՄՌԿ 
բնագավառում բնորոշ են որոշ թերություններ.  
ճկունությունը և կառուցվածքային հստակու-
թյան բացակայությունը հանգեցրել են ՄՌԿ 
բնագավառում որոշակի անկազմակերպվա-
ծությանը և կադրերի հոսունության բարձր 
մակարդակին [6, էջ 136]: 
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Կորեական 464 վենչուրային կազմակերպու-
թյունների մակարդակով իրականացված 
հետազոտությունում հեղինակների կողմից 
առաջարկվել է ՄՌԿ կազմաձևման 2 տեսակ՝ 
վերահսկման վրա հիմնված ՄՌ համակարգեր և 
բարձր արդյունավետություն ունեցող ՄՌ 
համակարգեր՝ դրանք դիտարկելով տարբեր 
տեսանկյուններից՝ ռեսուրսների հասանելիու-
թյուն, ինստիտուցիոնալ հզորություն և 
ռազմավարական ընտրություն.արդյունքում 
բացահայտվել են ՄՌԿ կազմաձևման տարբեր 
տիպեր (ծախսերի նվազեցման, ներդրումային, 
անցումային և այլն) [1]: 

Չեխիայի  հեռահաղորդակցության ոլորտի 
կազմակերպությունների մակարդակով զբաղ-
վածության առաձնահատկությունների ուսում-
նասիրությունում, որում քննարկվել է արևտյան 
ՄՌԿ փորձի ներդրումը, հեղինակները շարժվել 
են 3 ուղղությունով. Չեխական տնտեսության 
արագ ազատականացում և սեփականա-
շնորհում, հեռահաղորդակցության ոլորտի դի-
նամիկ զարգացում և ոլորտի կազմակերպու-
թյունների առջև ծառացած խնդիրներ: Ուսում-
նասիրության արդյունքները վկայում են այն 
մասին, որ ՄՌԿ առաջավոր փորձի ներդրումը և 
կիրառումն ուղեկցվել է բավականին քիչ 
խոչընդոտների համատեքստում [31, էջ 1]: 

Ֆերատը, Ագարվալը, Բրաունը և Մուրը ՏՏ 
ՄՌԿ-ը դիտարկել են ոչ թե «միկրոմակարդա-
կում»՝ անհատական մակարդակով (ինչը բնորոշ է 
այս բնագավառում տարված հետազոտություն-
ների մեծ մասին), այլ կազմակերպության 
կտրվածքով: Հիմնվելով ՏՏ մասնագետների ՄՌԿ 
հայեցակարգային դրույթների վրա՝ հեղինակները 
կատարել են հետևյալ հարցադրումը. «արդյո՞ք ՏՏ 
ՄՌԿ փորձի տարբեր կազմաձևերը կապված են ՏՏ 
անձնակազմի շրջանառության տարբեր տեմպերի 
հետ»: Հիմնվելով 106 ՏՏ կազմակերպության 
տվյալների վրա՝ նրանք առաջ են քաշել ՄՌԿ 5 
կազմաձևեր կամ կոնֆիգուրացիաներ (մարդկային 
կապիտալի, առաջադրանքների վրա կենտրոնաց-
մամբ և այլն) [11, էջ 237]: 

Քոլինզի, Սմիթի և Սթիվենսի՝ 78 բարձր-
տեխնոլոգիական կազմակերպությունների գծով 
անցկացված հետազոտությունում ընդգծվում է 
ՄՌԿ փորձ-գիտելիքի ստեղծում-կազմակերպու-
թյան աճ փոխկավածության առկայության 
փաստը  [8, էջեր 3, 31]:  1900 դանիական կազ-
մակերպությունների տվյալների ուսումնասիրու-
թյան արդյունքները վկայում են, որ ՄՌԿ նոր 
հայեցակարգերի ներդրումը կազմակերպու-
թյունում փոփոխությունների է ենթարկում 
վերջինիս ինչպես ֆինանսական, այնպես էլ 
նորարարական գործունեության ցուցանիշները: 
Այսպիսով, ՄՌԿ փորձի կիրառումը կարևոր է 
կազմակերպության նորարարական բաղադրիչի 
զարգացման համար [20, էջեր 243, 258]: 

ՏՏ կազմակերպության դրական միջա-
վայյրը և ՏՏ ոլորտի զարգացումը փոխկապված 
են: Մասնավորապես, Հնդկաստանում և 
Հարավային Կորեայում դրան են նպաստել 
տաղանդի և դրա զարգացման կարևորության 
գիտակցումը, որտեղ բարձր մակարդակի են 
հասցվել աշխատողների զարգացման և 
ուսուցման համակարգերը [5, էջեր 325,326]:  

Զգալի հաջողություններ գրանցած ՏՏ 
կազմակերպություններում ՄՌԿ փորձը ներա-
ռում է հատուկ ուշադրություն և ջանքեր 
համաշխարհաին շուկայից տաղանդների 
ներգրավմանը և տաղանդների զարգացման 
ուղղությամբ ներդրումներին: Հեղինակներն 
իրենց հետազոտությունում ցույց են տվել, որ ՏՏ 
կազմակերպությունների աճը մեծապես 
պայմանավորած է աշխատողների պահպանման 
և ուսուցման ուղղությամբ տարվող գործուն 
քայլերով [5, էջեր 325, 326]: 

Եզրակացություն 
Այսպիսով, ՄՌԿ առաջավոր փորձի ուսում-

նասիրությունը թույլ է տալիս առանձնացնել 
ՄՌԿ ժամանակակից մարտահրավերի և 
առանցքային խնդիրների մի քանի ուղղու-
թյուններ: ՏՀՏ հմտությունների զարգացումը 
շատ հաճախ ապահովվում է ՏՀՏ ոլորտի 
կազմակերպությունների հաշվին, որոնց պա-
հանջների տվյալ հմտությունների գծով 
փոփոխվում են բավականին դինամիկ կերպով՝ 
պայմանավորված տեղեկատվական տեխնոլո-
գիաների առաջանցիկ զարգացմամբ: ՄՌԿ 
գործառույթներից տարբեր հեղինակների 
կողմից առանձնացվել էին ՏՀՏ մասնագետների 
ներգրավումը, հավաքագրումն ու պահպանումը, 
ինչպես նաև ուսուցումը, որից առանցքայինն է 
համարվել հավաքագրման փուլը՝ կապված ՏՀՏ 
մասնագետների ներգրավման համար մղվող 
ուժեղ մրցակցության հետ: ՏՀՏ կազմակեր-
պություններում հատուկ ուշադրություն է 
դարձվել նաև կազմակերպական մշակույթին՝ 
կապված ոլորտի առանձնահատկությունների 
հետ: ՏՀՏ ոլորտում մեծ տարածում ունեցող 
ստարտափներում մի շարք հեղինակների 
կողմից նշվել է դրանցում ՄՌԿ արդյունավետ 
համակարգերի ներդրման հետ կապված 
խնդիրների մասին: 

Վերհանված և ուսումնասիրված արդյունք-
ները հատկապես կարևոր են Հայաստանի ՏՀՏ 
ոլորտի կազմակերպությունների համար, քանի 
որ ՏՀՏ ոլորտը դեռևս 2000 թ. հայտարարվել է 
ՀՀ տնտեսության զարգացման գերակա 
ճյուղերից մեկը, իսկ հենց ՏՀՏ ոլորտը վերջին 
տարիներին շեշտակի զարգացում է ապրել: 
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