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Аннотация
В условиях глобальной цифровой трансформации управление персоналом 

(HRM) претерпевает значительные изменения, что требует научного осмысления 
и адаптации управленческих практик. Статья посвящена комплексному анализу 
современных тенденций цифровизации в России, их влияния на эффективность 
кадровых процессов и вызовов, с которыми сталкиваются предприятия. Иссле-
дование основано на методологии системного подхода, включающего контент-
анализ научных публикаций, нормативных документов, а также сравнительный 
анализ данных российских и международных отчетов. Результаты исследования 
выявили четыре ключевых направления цифровизации HRM: использование ис-
кусственного интеллекта (ИИ) для автоматизации рекрутинга, оценки персонала 
и прогнозирования кадровых потребностей; внедрение облачных технологий, 
обеспечивающих гибкость хранения и обработки данных; геймификация обу-
чения и адаптации, способствующая повышению вовлеченности сотрудников и 
ускорению их интеграции в корпоративную среду; развитие цифровых платформ 
для управления внутренними коммуникациями, документооборотом и анали-
тикой персонала. Несмотря на очевидные преимущества, такие как снижение 
операционных затрат и повышение точности HR-решений, процесс цифрови-
зации сталкивается с рядом барьеров. Среди них – сопротивление сотрудников 
изменениям, риски кибербезопасности, необходимость пересмотра трудовых 
стандартов и этические вопросы, связанные с использованием алгоритмов ИИ. 
Особое внимание уделено региональной специфике: в то время как крупные 
компании активно внедряют инновации, малый и средний бизнес отстает из-за 
высокой стоимости технологий и нехватки квалифицированных кадров. Выводы 
статьи могут быть использованы при формировании корпоративных стратегий, 
государственных программ поддержки цифровизации бизнеса, а также в обра-
зовательных курсах по HR-менеджменту и IT.
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Abstract
In the context of global digital transformation, human resource management 

(HRM) is undergoing significant changes, requiring scientific understanding and 
adaptation of management practices. The article presents a comprehensive analysis 
of current digitalization trends in Russia, their impact on the efficiency of personnel 
processes, and the challenges faced by enterprises. The study is based on a systematic 
methodology, including content analysis of scientific publications, regulatory docu-
ments, and comparative analysis of data from Russian and international reports. The 
research results identified four key areas of HRM digitalization: the use of artificial 
intelligence (AI) for automating recruitment, personnel assessment, and workforce 
planning; the implementation of cloud technologies enabling flexible data storage 
and processing; the gamification of training and onboarding, enhancing employ-
ee engagement and accelerating their integration into the corporate environment; 
the development of digital platforms for managing internal communications, doc-
ument flow, and personnel analytics. Despite evident advantages such as reduced 
operational costs and improved accuracy of HR decisions, the digitalization process 
faces several barriers. These include employee resistance to change, cybersecurity 
risks, the need to revise labor standards, and ethical concerns related to the use of 
AI algorithms. Special attention is given to regional specifics: while large compa-
nies actively adopt innovations, small and medium-sized businesses lag due to high 
technology costs and a shortage of qualified personnel. The findings of the article 
can be applied in shaping corporate strategies, government programs to support 
business digitalization, as well as in educational courses on HR management and IT.
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Введение
В современном научном дискурсе термины «цифровизация» и 

«цифровая среда» приобрели статус ключевых концептов, определя-
ющих вектор технологического и социально-экономического разви-
тия. Эти понятия перешли из категории теоретических конструктов 
в область повседневной практики, став неотъемлемыми элементами 
профессиональной и личной деятельности субъектов цифровой эко-
номики. Несмотря на глобальный характер цифровой трансформа-
ции, институциональное оформление данного процесса в Россий-
ской Федерации произошло сравнительно недавно – в 2017 году, что 
нашло отражение в Указе Президента Российской Федерации от 9 
мая 2017 г. № 203 «О Стратегии развития информационного обще-
ства в Российской Федерации на 2017-2030 годы» [7]. Данный нор-
мативный акт заложил методологические основы системного пере-
хода к цифровой экономике, определив стратегические приоритеты 
и механизмы формирования цифровой экосистемы национального 
масштаба. Следует подчеркнуть, что принятие данного документа 
ознаменовало начало нового этапа технологической модернизации 
страны, хотя процессы цифровизации отдельных секторов эконо-
мики начали развиваться значительно раньше, что свидетельствует 
о нелинейном характере цифровой трансформации. 

Цифровизация стала неотъемлемой частью современной эко-
номики, трансформируя традиционные бизнес-процессы, включая 
управление персоналом (human resources management, HRM, HR-
менеджмент). В России этот процесс активизировался после при-
нятия в 2017 году Стратегии развития информационного общества 
[7], что привело к росту числа IT-компаний и внедрению цифровых 
технологий в HR-практики. Однако, несмотря на очевидные пре-
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имущества, такие как автоматизация рутинных задач и повышение 
эффективности, цифровизация HRM сталкивается с рядом вызовов, 
включая сопротивление сотрудников, кибербезопасность и необхо-
димость пересмотра трудовых стандартов.

Цель исследования – выявить ключевые тенденции цифровизации 
управления персоналом в России, оценить их влияние на HR-процессы 
и предложить рекомендации по минимизации связанных рисков.

Задачи исследования:
1.	 Проанализировать нормативную базу и научные публикации 

по цифровизации HRM.
2.	 Определить основные технологические тренды в управлении 

персоналом.
3.	 Оценить вызовы, связанные с внедрением цифровых решений.
4.	 Разработать рекомендации для предприятий и HR-

специалистов.
Актуальность темы обусловлена стремительным развитием циф-

ровых технологий и их проникновением в HR-сферу, что требует 
научного осмысления и адаптации управленческих практик.

Методы и инструменты исследования включают комплексный 
подход, объединяющий качественные и количественные методы ана-
лиза. Исследование основано на анализе нормативных документов 
(Указ Президента РФ № 203 от 2017 г.) [7], научных публикаций по 
цифровизации HRM [3-6]. Изучение отчетов [12; 13; 15; 17] и пу-
бликаций [1; 2; 9-11; 14; 16] для выявления ключевых тенденций 
осуществлялось при помощи контент-анализа, а сравнительный 
анализ применялся для сопоставления данных. Экспертная оцен-
ка использовалась при интерпретации статистики [12; 13; 15; 17] с 
учетом мнений HR-специалистов.

Результаты исследования
В современной научной парадигме цифровизация представляет 

собой комплексный процесс трансформации традиционных форм 
деятельности, характеризующийся миграцией антропоцентриче-
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ских функций и организационных процессов в виртуальное про-
странство. Данный феномен предполагает системную конвертацию 
аналоговых операций в цифровые форматы посредством специали-
зированных технологических решений.

Цифровая среда, в свою очередь, концептуализируется как слож-
ноорганизованная экосистема, интегрирующая:

1.	 Технологическую инфраструктуру (аппаратно-программные 
комплексы).

2.	 Коммуникационные протоколы.
3.	 Цифровые сервисы и платформы.
Ключевыми характеристиками данной среды выступают:

−	 Интерактивность.
−	 Мультиагентность.
−	 Распределенность.
−	 Масштабируемость.

Функционирование в цифровой среде осуществляется через мно-
гоуровневую систему каналов коммуникации, включающую:

1.	 Веб-интерфейсы (корпоративные порталы, SaaS-решения).
2.	 Электронные средства связи (email, мессенджеры).
3.	 Социально-ориентированные платформы (социальные сети, 

профессиональные сообщества).
4.	 Мультимедийные сервисы (вебинары, подкасты).
5.	 VoIP-технологии.
Особое значение приобретает кроссплатформенная совместимость, 

обеспечивающая бесперебойное взаимодействие между гетерогенны-
ми устройствами (персональные компьютеры, мобильные гаджеты, 
IoT-устройства) через унифицированные протоколы обмена данными.

С методологической точки зрения, цифровая среда представляет 
собой динамическую систему с обратной связью, где каждый эле-
мент выполняет как исполнительные, так и регулятивные функции, 
что принципиально отличает её от традиционных форм организа-
ции деятельности.

Функционирование в цифровой среде представляет собой слож-
ный процесс сетевого взаимодействия, осуществляемого посред-
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ством цифровых транзакций между множественными акторами 
(индивидуальными и институциональными). Этот процесс харак-
теризуется следующими фундаментальными аспектами:

1.	 Межсубъектное взаимодействие:
−	 Формирование цифровых экосистем.
−	 Создание распределённых сетевых структур.
−	 Развитие коллаборативных моделей сотрудничества.

2.	 Глобализационные эффекты:
−	 Стирание географических границ взаимодействия.
−	 Возникновение транснациональных цифровых сообществ.
−	 Формирование единого информационного пространства.

3.	 Системные характеристики:
−	 Нелинейность коммуникационных потоков.
−	 Полицентричность управленческих структур.
−	 Эмерджентные свойства системы.

Цифровизация как глобальный мегатренд XXI века демонстри-
рует устойчивую траекторию развития, что подтверждается следу-
ющими индикаторами:

1.	 Количественные показатели:
−	 Экспоненциальный рост пользователей цифровых сервисов.
−	 Увеличение доли цифровой экономики в мировом ВВП.
−	 Рост инвестиций в цифровые технологии.

2.	 Качественные трансформации:
−	 Кардинальное изменение бизнес-моделей.
−	 Трансформация социальных институтов.
−	 Переформатирование рынка труда.

3.	 Статистические подтверждения:
−	 Данные международных организаций.
−	 Результаты глобальных исследований.
−	 Национальные статистические отчёты.

Современное общество достигло состояния перманентной циф-
ровой иммерсии, когда границы между физической и цифровой 
реальностью становятся всё более проницаемыми. Этот феномен 
получил концептуальное оформление в теориях:
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−	 Цифрового общества.
−	 Четвёртой промышленной революции.
−	 Цифрового капитализма.

Таким образом, цифровая трансформация перешла из стадии 
технологического эксперимента в фазу устойчивого социально-
экономического развития, определяя новые парадигмы глобального 
взаимодействия и создавая принципиально новые вызовы для тео-
ретического осмысления и практического управления.

Согласно актуальным данным доклада ООН «World Population 
Prospects 2024» [17], глобальная демографическая ситуация характе-
ризуется численностью населения планеты, достигшей 8,08 милли-
арда человек к началу 2024 года. Параллельно с демографическими 
процессами наблюдается стремительная цифровизация мирового 
сообщества, что подтверждается следующими ключевыми метри-
ками (рис. 1).

Рис. 1. Анализ глобальных цифровых показателей: демографические                          
и технологические аспекты [15; 17]
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Эмпирические данные демонстрируют несколько значимых тен-
денций:

1.	 Технологическая конвергенция мобильных и интернет-тех-
нологий.

2.	 Формирование глобального цифрового пространства с сохра-
нением региональной специфики.

3.	 Рост значения цифровых каналов в структуре повседневной 
деятельности.

Полученные статистические показатели требуют научной интер-
претации в контексте:

−	 теорий информационного общества,
−	 концепций цифрового неравенства,
−	 моделей медиапотребления,
−	 парадигм технологической диффузии.

Особого внимания заслуживает анализ факторов, обуславлива-
ющих значительные межстрановые различия в цифровом поведе-
нии, включая:

−	 уровень технологического развития,
−	 социокультурные особенности,
−	 экономические условия,
−	 демографическую структуру,
−	 государственную политику в цифровой сфере.

Представленные данные подтверждают тезис о формировании 
глобального цифрового ландшафта, характеризующегося как уни-
версальными тенденциями, так и существенной региональной диф-
ференциацией.

Эмпирические данные свидетельствуют о последовательном раз-
витии цифровизации в Российской Федерации, что находит отраже-
ние в структурных изменениях экономического ландшафта (рис. 2). 

Сравнительный анализ (рис. 2) показывает, что российский сек-
тор информационных технологий (ИТ) демонстрирует:

−	 опережающие темпы роста относительно других отраслей,
−	 высокую инновационную активность,
−	 устойчивую динамику капитализации.
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Рис. 2. Анализ цифровой трансформации российской экономики:                            
структурные и динамические аспекты [12; 13; 15; 17]

Особого внимания заслуживает феномен «догоняющей цифро-
визации», характеризующийся:

−	 импортозамещением критических технологий,
−	 развитием собственной научной школы в области искус-

ственного интеллекта (ИИ),
−	 формированием экосистемы венчурного финансирова-

ния.
Перспективы развития требуют учета следующих факторов:

−	 кадрового обеспечения отрасли,
−	 инвестиционной привлекательности,
−	 международной кооперации,
−	 технологического суверенитета.

Полученные данные позволяют прогнозировать увеличение доли 
цифрового сектора в экономике России до 4-5% ВВП к 2030 году 
при сохранении текущих темпов развития.

Согласно данным исследовательской платформы Яндекс.Ней-
ростат (июнь 2024 г.) [13], в российском цифровом пространстве 
наблюдается экспоненциальный рост интереса к нейросетевым тех-
нологиям, что подтверждается ключевыми метриками, приведен-
ными на рисунке 3:
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Рис. 3. Анализ восприятия и использования нейросетевых технологий                          
в России [13]

Результаты анализа (рис. 3) показатели свидетельствуют о не-
скольких значимых тенденциях:

1.	 Формировании массового цифрового навыка работы с ИИ-
инструментами.

2.	 Дифференциации пользовательских практик в зависимости 
от типа нейросетевых сервисов.

3.	 Ускоренной адаптации российского общества к инновацион-
ным технологиям.

Особого научного внимания заслуживают следующие аспекты:
•	 Социокультурные факторы технологической адаптации
•	 Трансформация цифровых компетенций населения
•	 Формирование новых моделей медиапотребления
•	 Этические и регуляторные вызовы массового внедрения ней-

ротехнологий
Полученные данные позволяют прогнозировать дальнейший 

рост проникновения нейросетевых технологий с потенциальным 
достижением 50% пользовательской активности среди цифрового 
населения к 2026 году. 
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Это требует переосмысления существующих парадигм цифро-
вого образования и формирования новой системы технологической 
социализации.

Эти данные отчетливо демонстрируют, что развитие цифровых тех-
нологий оказывает значительное влияние на все сферы жизни в совре-
менном мире, включая бизнес-организации. Цифровизация вызвала в 
них настоящую революцию, став основой корпоративных стратегий 
и заставив переосмыслить существующие бизнес-модели и процессы.

Одним из основных организационных процессов, подлежащих 
оцифровке, является управление персоналом (Human Resource 
Management – HRM). По сути, цифровой HR – это построение циф-
ровой среды вокруг сотрудника. Анализ тренда HR-цифровизации 
приведен в таблице 1.

Таблица 1.
Анализ HR-цифровизации

Автор Тенденции Особенности Достоинства Проблемы
Бугасова Е.В., 
Шичкин И.А. 
[2]

1. Внедрение ИИ и 
машинного обучения 
в HR. 
2. Использование 
цифровых систем 
оценки персонала. 
3. Развитие циф-
ровых обучающих 
платформ. 
4. Геймификация 
HR-процессов. 
5. 
Импортозамещение 
зарубежного ПО.

1. Разнообразие ПО, 
но отсутствие еди-
ной системы. 
2. Фрагментация 
решений, особенно 
в крупных компа-
ниях. 
3. Рост интереса 
к HR-аналитике 
и data-driven под-
ходам. 
4. Поддержка госу-
дарством импорто-
замещения.

1. Повышение 
эффективности 
HR-процессов. 
2. Снижение 
нагрузки на HR-
специалистов. 
3. Улучшение 
качества управ-
ленческих ре-
шений. 
4. Персо
нализация об-
учения и раз-
вития.

1. Высокая стои-
мость ПО. 
2. Нехватка ква-
лифицированных 
кадров. 
3. Сопротивление 
изменениям. 
4. Сложность оцен-
ки окупаемости.

Драп Е.С., 
Конева Д.А., 
Межина М.М. 
[3]

1. Автоматизация ре-
крутинга с помощью 
ИИ и чат-ботов. 
2. Развитие талант-
менеджмента. 
3. Использование 
соцсетей для поиска 
кандидатов. 
4. Внутренние про-
граммы развития (на-
пример, «Сбербанк 
Талантов»). 
5. Импорто
замещение в HR-
технологиях.

1. Крупные ком-
пании (Сбербанк, 
Газпром) лидируют 
в цифровизации. 
2. Акцент на при-
влечение поколе-
ния Z. 
3. Многоуровневые 
системы кадрового 
резерва. 
4. Снижение роли 
рутинных задач HR.

1. Ускорение 
процессов под-
бора. 
2. Улучшение 
оценки канди-
датов. 
3. Удержание 
талантов через 
развитие. 
4. Снижение 
зависимости 
от зарубежных 
решений.

1. Ограниченная 
обратная связь с 
ботами. 
2. Высокая стои-
мость для малого 
бизнеса. 
3. Необходимость 
обучения. 
4. Потеря персо-
нального подхода.
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Корякина Т.В., 
Володина 
А.И. [4]

1. Активная циф-
ровизация HR-
процессов (подбор, 
обучение, оценка 
персонала). 
2. Рост автоматиза-
ции и использования 
ИИ в HR. 
3. Развитие гибрид-
ных форм работы 
(удалёнка + офис).
4. Внедрение циф-
ровых платформ для 
управления персо-
налом.
5. Развитие цифро-
вой культуры в орга-
низациях.

1. Смещение ответ-
ственности с HR на 
линейных руководи-
телей. 
2. Формирование 
цифровых навыков у 
новых поколений. 
3. Использование big 
data для аналитики 
персонала.
4. Увеличение роли 
организационных и 
человеческих факто-
ров при внедрении 
технологий.
5. Недостаточная 
теоретическая база 
исследований.
6. Разрозненность 
данных и сложности 
интеграции систем.

1. Повышение 
эффективности 
HR-процессов. 
2. Гибкость и 
доступность об-
учения (онлайн-
курсы). 
3. Улучшение 
прогнозирова-
ния поведения 
сотрудников.
4. Сокращение 
рутинных 
задач для HR-
специалистов.
5. Возможность 
персонализации 
HR-процессов 
(например, 
рекомендации 
по обучению).

1. Снижение эмпатии 
и социализации со-
трудников. 
2. Риски конфиден-
циальности данных. 
3. Сопротивление 
изменениям со сто-
роны персонала.
4. Неоднозначные 
результаты цифро-
визации (например, 
замена бумажной 
работы на цифро-
вую).
5. Проблемы струк-
турной безработицы 
из-за автоматизации.
6. Недостаток эмпи-
рических исследо-
ваний долгосрочных 
эффектов.

Ломоносова 
Н.В., Якимова 
Е.А. [5]

1. Рост автоматиза-
ции HR-процессов. 
2. Использование ИИ 
и CRM-систем. 
3. Внедрение гейми-
фикации и цифровых 
платформ. 
4. Переход на облач-
ные решения. 
5. Развитие HR-
аналитики.

1. Крупные ком-
пании активнее 
внедряют цифрови-
зацию. 
2. Малые предприя-
тия часто обходятся 
без автоматизации. 
3. Разнообразие 
CRM-систем (коро-
бочные и облачные).

1. Сокращение 
времени подбора 
персонала. 
2. Повышение 
точности оценки 
кандидатов. 
3. Гибкость об-
лачных решений. 
4. Улучшение 
аналитики.

1. Высокая стои-
мость внедрения. 
2. Необходимость об-
учения сотрудников. 
3. Отсутствие еди-
ных стандартов. 
4. Риск потери дан-
ных в облаке.

Макарова 
Е.А. [6]

1. Ускорение 
цифровизации HR-
процессов из-за пан-
демии COVID-19. 
2. Активное внедре-
ние ИИ и роботиза-
ции в HR. 
3. Развитие гибрид-
ных форм работы и 
удалённых техно-
логий.
4. Рост автоматиза-
ции кадрового учёта 
и внутренних комму-
никаций. 
5. Увеличение роли 
HR-аналитики в при-
нятии решений.

1. Использование 
чат-ботов для 
первичного отбора 
кандидатов и адап-
тации. 
2. Применение VR/
AR для обучения и 
оценки персонала. 
3. Внедрение корпо-
ративных порталов 
для управления 
HR-процессами.
4. Развитие гейми-
фикации в обучении 
и оценке персонала. 
5. Использование 
RPA (роботизации 
процессов) для 
расчёта зарплат и 
льгот.
6. Неоднородность 
уровня цифровиза-
ции в разных компа-
ниях и отраслях.

1. Сокращение 
времени на 
рутинные задачи 
(например, под-
бор кандидатов). 
2. Повышение 
эффективности 
обучения через 
интерактивные 
технологии. 
3. Улучшение 
аналитики и 
прогнозирова-
ния с помощью 
HR-дашбордов.
4. Упрощение 
кросс-функци
онального взаи-
модействия. 
5. Возможность 
персонализиро-
ванного обуче-
ния и развития 
сотрудников.
6. Повышение 
конкурентоспо-
собности ком-
паний за счёт 
инноваций.

1. Этические вопро-
сы при использова-
нии ИИ в принятии 
решений о найме. 
2. Неравномерное 
внедрение техноло-
гий в разных от-
раслях. 
3. Необходимость 
адаптации сотрудни-
ков к новым инстру-
ментам.
4. Ограниченность 
функционала Excel 
для HR-аналитики. 
5. Сопротивление 
персонала измене-
ниям.
6. Недостаток эм-
пирических данных 
о долгосрочных 
эффектах цифрови-
зации.
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Татевосян 
С.А. [9]

1. Цифровизация 
HR-процессов 
(подбор, обучение, 
оценка). 
2. Использование ИИ 
и облачных техно-
логий. 
3. Гибридные форма-
ты работы.

1. Смещение ответ-
ственности с HR на 
линейных руководи-
телей. 
2. Рост требований 
к цифровой грамот-
ности сотрудников. 
3. Акцент на анали-
тике данных.

1. Автоматизация 
рутинных задач. 
2. Повышение 
скорости процес-
сов (например, 
генерация до-
кументов через 
порталы). 
3. Гибкость об-
учения (онлайн-
курсы).

1. Сопротивление 
сотрудников. 
2. Риски дискрими-
нации в алгоритмах 
(пример Amazon). 
3. Потеря личных 
контактов.

Тачанова К.Г. 
и др. [10]

1. Использование со-
циальных сетей для 
рекрутинга. 
2. Внедрение дистан-
ционного обучения. 
3. Автоматизация 
HR-процессов (адап-
тация, оценка).

1. Акцент на поко-
ленческих различи-
ях (миллениалы, Z). 
2. Применение 
чат-ботов и ИИ для 
массового подбора. 
3. Развитие корпора-
тивных порталов.

1. Экономия 
времени и ре-
сурсов. 
2. Гибкость об-
учения (онлайн-
курсы, LMS). 
3. Улучшение 
вовлеченности 
сотрудников.

1. Риск дискримина-
ции алгоритмов. 
2. Потеря личного 
взаимодействия. 
3. Необходимость 
переобучения со-
трудников.

Трофимова 
Н.Н. [11]

1. Ускорение 
цифровизации 
HR-процессов под 
влиянием пандемии 
COVID-19. 
2. Активное внедре-
ние ИИ, чат-ботов и 
VR/AR-технологий. 
3. Развитие гибрид-
ных форм работы и 
удалённых техно-
логий. 
4. Рост использова-
ния HR-аналитики и 
дашбордов.
5. Развитие электрон-
ного обучения 
(MOOC, SPOC, 
COOC). 
6. Увеличение роли 
внутренней мобиль-
ности и управления 
талантами.

1. Интеграция 
цифровых инстру-
ментов в ключевые 
HR-процессы: 
подбор, адаптация, 
обучение. 
2. Использование 
корпоративных 
порталов для управ-
ления документами 
и коммуникациями. 
3. Автоматизация 
рутинных задач (на-
пример, кадровый 
учёт). 
4. Усиление роли 
HR-аналитики для 
принятия решений.
5. Применение 
геймификации в 
обучении и оценке 
персонала. 
6. Использование 
цифровых платформ 
для поддержки 
благополучия со-
трудников.

1. Сокращение 
времени на ру-
тинные задачи. 
2. Повышение 
точности и 
объективности 
HR-решений. 
3. Улучшение 
опыта сотруд-
ников и канди-
датов. 
4. Оптимизация 
затрат на управ-
ление персона-
лом. 
5. Снижение 
текучести 
кадров за счёт 
аналитики.
6. Ускорение 
процессов об-
работки инфор-
мации. 
7. Упрощение 
управления до-
кументами. 
8. Повышение 
вовлечённости 
персонала.

1. Этические вопро-
сы при использова-
нии ИИ в найме. 
2. Неравномерное 
внедрение техноло-
гий в разных от-
раслях. 
3. Необходимость 
обучения сотрудни-
ков новым инстру-
ментам. 
4. Риски конфиден-
циальности данных.
5. Ограниченность 
функционала тра-
диционных инстру-
ментов (например, 
Excel). 
6. Сопротивление 
изменениям со сто-
роны персонала.

*Составлено по [2-6; 9-11]

В настоящее время такая практика может варьироваться от про-
стых административных задач до углубленных процессов привлече-
ния, развития, тестирования и вознаграждения сотрудников. Орга-
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низации интегрируют мобильные и облачные технологии и создают 
сервисные платформы для предоставления сотрудникам набора 
услуг.

Исследование выявило четыре ключевых тренда цифровизации 
HRM в России:

1.	 Использование ИИ для автоматизации рекрутинга, оценки и 
обучения персонала.

2.	 Облачные сервисы для хранения и обработки данных, что по-
вышает гибкость и доступность HR-процессов.

3.	 Геймификация обучения и адаптации, способствующая во-
влеченности сотрудников.

4.	 Проблемы адаптации персонала к новым технологиям, включая 
сопротивление изменениям и необходимость переобучения.

Данные показывают, что крупные компании (например, Сбер-
банк, Газпром) лидируют во внедрении цифровых решений, в то 
время как малый бизнес сталкивается с высокой стоимостью тех-
нологий и нехваткой квалифицированных кадров.

Первая тенденция – использование искусственного интеллек-
та (ИИ) системе управления персоналом. Использование данных 
технологий открывает широкие возможности для автоматизации 
различных рабочих процессов. Однако требует внимания к кибер-
безопасности, правовым вопросам и другим рискам. 

Второй тенденцией является актуализация облачных сервисов 
хранения и обработки информации. В последние десятилетия мно-
гократно увеличились объёмы информации. Хранение и обработ-
ка этой информации требуют применения современных облачных 
ресурсов. 

При этом система управления персоналом может как бы рас-
творяться в информационных технологиях, однако учет рабочего 
времени, начисления заработной платы, графики труда и отдыха, 
совершенствование систем подбора, найма, обучения, оценки, ком-
муникации, аналитика – это все области HR, которые по-прежнему 
требуют эффективной реализации политики в области управления 
персоналом.
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Третья тенденция, хотя она не новая, является геймификация 
обучения посредством ввода внутренних корпоративных порталов. 
Корпоративный портал представляет собой единую платформу для 
более эффективной и удобной HR-коммуникации с сотрудниками 
(согласование отпусков, выгрузка больничных листов, расчетных 
листов), а также для предоставления интерактивных курсов, те-
стирований, информации о жизни компании, хранения докумен-
тов. Данная технология позволяет сократить время на адаптацию 
персонала, кросс-функциональное и внутреннее взаимодействие, 
обучение и оценку персонала, а также способствует выстраиванию 
системы обучения персонала как платформу для взаимодействия и 
обмена опытом в комфортной информационной среде. 

Цифровизация HRM предлагает значительные преимущества, 
такие как снижение нагрузки на HR-специалистов, повышение точ-
ности решений и персонализация обучения. Однако возникают эти-
ческие вопросы, например, риск дискриминации при использовании 
алгоритмов ИИ (как в случае с Amazon). Кроме того, отмечается 
потеря персонального контакта с сотрудниками, что может снизить 
уровень эмпатии и социализации в коллективе.

Важным аспектом является региональная дифференциация: в 
урбанизированных центрах внедрение технологий происходит бы-
стрее, чем в регионах с низким уровнем цифровой грамотности. 
Это требует разработки дифференцированных стратегий для разных 
типов предприятий и отраслей.

Реализация вышеперечисленных направлений цифровизации 
системы управления персоналом, потребует привлечения специ-
алистов, имеющих соответствующие знания и навыки разработки и 
внедрения цифровых технологий в управленческий процесс, а так-
же повышение требований к сотрудникам, использующим данные 
технологии на предприятии. 

Поэтому четвертая тенденция – это принятие сотрудниками циф-
ровых инноваций. Принятие инноваций проходит не всегда гладко 
и легко, поэтому работа с сопротивлением персонала актуальна 
сейчас как никогда. 
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С целью преодоления сопротивления нововведений со стороны 
сотрудников, руководству организации необходимо: создать необ-
ходимый потенциал самой организации для оптимизации трудовой 
деятельности, вовлечь сотрудников в процессы цифровизации, по-
ощрять и мотивировать их, предоставлять необходимые обучающие 
материалы, проводить инструктажи и семинары.

Выводы
Впервые систематизированы ключевые тренды цифровизации 

HRM в России с учетом региональных особенностей и барьеров 
внедрения. Практическая значимость заключается в разработке ре-
комендаций для HR-специалистов и предприятий по адаптации 
цифровых технологий. Теоретическая ценность исследования со-
стоит в расширении понимания цифровой трансформации HRM в 
контексте российской экономики.

Таким образом, перечисленные тенденции цифровизации в 
управлении персоналом состоят в том, что ИТ берут на себя вы-
полнение многих операций. Важной проблемой становится опре-
деление новых стандартов трудовой деятельности, включающих 
использование цифровых технологий в системе управления персо-
налом, разграничение функций и ответственности, что в итоге су-
щественно меняет характер деятельности кадровых служб.

Цифровизация HRM в России развивается в направлении авто-
матизации и аналитики, но требует учета человеческого фактора. 
Компаниям следует инвестировать в обучение сотрудников и вы-
бирать гибкие решения, такие как облачные платформы. Государ-
ству необходимо поддерживать малый бизнес в вопросах внедрения 
цифровых технологий и разработки нормативной базы для ИИ в HR.
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