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Аннотация. Целью исследования является выявление необходимости цифровизации 
управления человеческими ресурсами и разработка цифровой платформы управления пер-
соналом. Цифровое управление человеческими ресурсами позволяет получить устойчивые 
конкурентные преимущества и повысить эффективность управления персоналом. Исполь-
зование автоматизированных систем в управлении персоналом привело к совершенствова-
нию бизнес-моделей. С внедрением цифровизационных подходов в управлении персоналом 
задействуются передовые информационные и технологические инструменты. Цифровой 
век привел к большим преобразованиям в процессах производства и изменил управление че-
ловеческими ресурсами. Цифровизация очень важна для предприятий в наши дни, в том 
числе в сфере управления персоналом, чтобы повысить конкурентоспособность, устойчи-
вость и адаптивность.

Методологическую базу исследования составляют статистические данные Росста-
та, научные статьи и публикации, теоретические труды, результаты практических ис-
следований отечественных и зарубежных ученых, статистические наблюдения и элемен-
ты сравнительного анализа. Рассмотрение, изучение и использование данных материалов 
позволит определить необходимость цифровизации HR и её влияние на уровень конкурен-
тоспособности и прибыльности предприятий, уровень безработицы и социальное напря-
жение в обществе.

Перспективой исследования является определение степени положительного эффек-
та от  цифровизации управления персоналом на  отдельных предприятиях и  в  обществе 
в целом.
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Abstract. The purpose of the study is to identify the need for digitalization of human resource 
management and the development of a digital platform for personnel management. Digital human 
resource management allows you to gain sustainable competitive advantages and improve the ef-
ficiency of personnel management. The use of automated systems in personnel management has 
led to the improvement of business models. With the introduction of digitalization approaches in 
personnel management, advanced information and technological tools are used. The digital age 
has led to great transformations in manufacturing processes and has changed human resource 
management. Digitalization is very important for enterprises nowadays, including in the field of 
personnel management, in order to increase competitiveness, sustainability and adaptability.

The methodological basis of the study is the statistical data of Rosstat, scientific articles and 
publications, theoretical works, practical developments of domestic and foreign scientists, statis-
tical observations and elements of comparative analysis. Consideration, study and use of these 
materials will determine the need for digitalization of HR and its impact on the level of competi-
tiveness and profitability of enterprises, unemployment and social tension in society.

The prospect of the study is to determine the degree of positive effect from the digitalization 
of personnel management at individual enterprises and in society as a whole.
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Введение. Сегодня, когда цифровая сре-
да и  цифровые инструменты используются 
всё шире в практической деятельности госу-
дарства, коммерческих организаций и отде-
льных граждан, предприятиям необходимо 
активно вести свою деятельность в цифро-
вой среде для обеспечения конкурентоспо-
собности и  устойчивости и  адаптивности 
к  изменениям внешней среды. Бизнес пос-
тоянно меняется из-за внешнего или внут-
реннего давления, демографических изме-
нений, внедрения инноваций и  изменения 
климата. Внешнее давление также приводит 
к развитию новых технологий и изменению 
потребительских предпочтений. В результа-

те организационные изменения в свою оче-
редь влияют на функцию управления чело-
веческими ресурсами, поскольку изменения 
вне управления персоналом (HR) требуют 
изменений HR.

Цифровизация HR приводит к  измене-
нию задач, основных функций и  структуры 
управления персоналом. Основная потреб-
ность в  цифровизированном HR заключает-
ся в автоматизации подбора, отбора, оценки, 
аттестации развития, мотивации персонала. 
Понятие «цифровизация» в HR подразумева-
ет наличие трудовых ресурсов, обладающих 
навыками работы с  цифровыми технологи-
ями. Именно дефицит квалифицированных 



200

Вестник ЮРГТУ (НПИ). Серия: Социально-экономические науки. 2022 г. Т. 15. № 5
Bulletin of the SRSTU (NPI). Series: Socio-Economic Sciences. 2022. Vol. 15. № 5

кадров является основным препятствием раз-
вития цифровой экономики в России.

Методологическая и эмпирическая база 
исследования. Статистические материалы 
и  исследования по  вопросам цифровизации 
HR., отраженные в  периодических изданиях, 
легли в  основу исследования. Подробно рас-
смотрены возможности практического исполь-
зования цифровизации в сфере HR [3; 4; 5; 6].

В качестве методологической базы иссле-
дования использовались статистический ме-
тод и метод агрегирования нормативных, на-
учных и  практических материалов, которые 

позволили комплексно подойти к  изучению 
цифровизации в сфере HR.

Эмпирическую базу исследования соста-
вили данные, размещенные на  сайте Феде-
ральной службы государственной статистики.

Основные преимущества внедрения циф-
ровых технологий на уровне государства, ор-
ганизаций и работников отражены на рисун-
ке 1 (разработано авторами по  результатам 
исследования).

Преимущества информационных техно-
логий в HR-сфере для государства [1]:

— возможность выявления тенденций 
рынка труда в  муниципальном, региональ-

Рис. 1. Преимущества внедрения цифровых технологий
Fig. 1. Advantages of the introduction of digital technologies
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ном и федеральном разрезе в динамике с ис-
пользованием анализа больших данных;

— более эффективное и  качественное 
взаимодействие государственных органов 
власти с организациями и работниками;

— общее повышение эффективности го-
сударственного управления в сфере занятости.

Преимущества информационных техно-
логий в HR-сфере для организаций:

— быстрый доступ к нужной информации;
— возможность получать резюме в стан-

дартном формате;
— размещение объявлений в любое вре-

мя суток;
— предоставление возможностей для 

продвижения компаний;
— сокращение потерь рабочей силы;
— снижение затрат на персонал;
— предоставление возможности посто-

янного доступа к актуальной информации;
— обеспечение прямого доступа к квали-

фицированной рабочей силе.
Преимущества информационных техно-

логий в HR-сфере для сотрудников 1:
— простота выбора компании;
— удаленная работа;
— сокращение расходов на трудоуст-

ройство;
— возможность оперативно обновлять 

резюме;
— поиск работы с  использованием раз-

личных средств коммуникации;
— возможность сохранять конфиденци-

альность своих резюме от других соискателей.
В 2020  году число ИТ-специалистов 

в  России оценивалось в  1,8 млн.  — 2,5 % 
от  численности занятых, что сопоставимо 
с  аналогичным показателем Италии (2,8 % 
ИТ-специалистов от  численности занятых), 
однако значительно ниже, чем в  Финлян-
дии (7,2 %) и Швеции (6,8 %). В ЕС в  сред-
нем доля ИТ-специалистов составляет 3,9 %. 
от численности занятых Спрос на рынке тру-
да России в senior ИТ-специалистах 2020 году 

был равен 222 тыс. человек, а  в  2024  году 
увеличится до 290–300 тыс. человек. Спрос 
на Middle и junior ИТ-специалистов составит 
76 и 90 тыс. соответственно2.

Понятие цифрового управления чело-
веческими ресурсами недостаточно полно 
исследовано и  не  имеет общепринятого оп-
ределения. Тем не менее цифровое управле-
ние человеческими ресурсами (УЧР) в целом 
определяется в  обобщающем термине меж-
ду УЧР и информационными технологиями, 
который направлен на  создание ценности 
и включает интеграцию между ними3.

Чтобы лучше понять концепцию циф-
рового управления человеческими ресурса-
ми, необходимо взглянуть на сущность этой 
концепции, которая широко используется 
как информационная система человеческих 
ресурсов. Информационная система управ-
ления персоналом включает в себя система-
тические процедуры сбора, хранения, обра-
ботки, обновления и  распространения дан-
ных о  персонале. Цифровизация находится 
в  центре промышленных преобразований, 
действуя как движущая сила процесса циф-
ровой трансформации. Компании использу-
ют цифровые технологии, чтобы реагировать 
на меняющиеся потребности клиентов. Ана-
литика больших данных обеспечивает луч-
шее понимание потребностей потребителей. 
Индивидуализируются требования к продук-
ции и обеспечивается гибкость производства. 
Цифровое управление человеческими ресур-
сами способствует повышению эффектив-
ности, производительности и прибыльности 
бизнеса.

Цифровые технологии меняют не только 
производственные процессы, но  и  бизнес-
модели. Взаимосвязанные киберфизические 
системы обеспечивают улучшения в различ-
ных отраслях. Цифровое управление чело-
веческими ресурсами открывает новые воз-
можности для предприятий. Переход к циф-
ровому HR менеджменту представляет собой 

1 Цифровизация HR: фактор лояльности сотрудников [Электронный ресурс] // Директор информационной 
службы. URL: https://www.osp.ru/cio/2017/09/13053405/.

2 Устинова А.  Потребность в  ИКТ-кадрах вырастет на  четверть [Электронный ресурс] // Новости циф-
ровой трансформации, телекоммуникаций, вещания и  ИТ. COMNEWS. URL: https://www.comnews.ru/
content/204216/2020-01-27/2020-wo5/potrebnost-ikt-kadrakh-vyrastet-chetvert; Цифровая экономика Российской 
Федерации 2018–2019 [Электронный ресурс] // Направление развития цифровых технологий в России. Экономи-
ка. URL: https://digest.data-economy.ru/annual-report-2019_Napravleniya_razvitiya_cifrovyh_tekhnologij_v_Rossii.

3 Цифровой HR. Глава из отчета Deloitte [Электронный ресурс] // Talent Management. URL: https://www.
talent-management.com.ua/1332-tsifrovoj-hr/.
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процесс, который начинается с «управления 
персоналом»4.

Концепция управления персоналом  — 
это подход, которую предприятия исполь-
зуют в  практике управления персоналом, 
от классического управления до постмодер-
нистского подхода к  управлению. Управ-
ление персоналом ориентируется на  име-
ющийся персонал предприятия и  нацелено 
на  производительность персонала. Как из-
вестно, одним из основных принципов клас-
сического подхода к  управлению является 
«что хорошо для компании, то хорошо и для 
персонала». Такой подход очень хорошо 
объясняет философию «управления персо-
налом». Можно отметить следующие фун-
кции цифрового управления человеческими 
ресурсами5:

— подбор персонала;
— создание регистрационных файлов;
— подготовка платежных ведомостей;
— авансы и премии;
— контроль за посещаемостью персонала;
— здоровье рабочих и безопасность труда;
— работы по гражданской обороне;
— отношения с учреждением социально-

го обеспечения;
— повышение квалификации;
— пенсия, выходное пособие.
Управление человеческими ресурсами 

добавило дополнительные функции к управ-
лению персоналом. Можно сделать вывод, 
что управление человеческими ресурсами — 
понятие более широкое, нежели управление 
персоналом. Управление человеческими ре-
сурсами обычно фокусируется на  следую-
щих вопросах в бизнесе:

— придает большое значение образова-
нию и развитию людей;

— учитывает человеческие отношения, 
мотивацию сотрудников, планирование карь-
еры и оценку эффективности;

— пытается внедрить корпоративную 
культуру в бизнес;

— старается обеспечить координацию 
персонала со своей работой;

— обеспечивает гармонизацию индиви-
дуальных целей с бизнес-целями;

— направлено на достижение оптималь-
ного уровня производительности персонала.

Сегодня ответственность менеджера 
по  персоналу стала более стратегической 
из-за быстрых изменений на рынке. Страте-
гическое управление человеческими ресур-
сами ориентировано на их будущее развитие. 
В  свою очередь цифровые и  в  то  же время 
простые в  применении способы подачи за-
явок на трудоустройство позволяют привле-
кать в бизнес талантливых кандидатов.

Ниже перечислены факторы, которые 
влияют на переход к цифровому управлению 
человеческими ресурсами [2].

1. Информационные технологии. Менед-
жеры по персоналу должны уметь эффектив-
но применять цифровые технологии, потому 
что информационные технологии напрямую 
влияют на деловую жизнь. В связи с выходом 
цифровизации на первый план предприятия 
должны обновить свои веб-сайты, в том чис-
ле учетные записи социальных сетей на них.

2. Реорганизация процесса управле-
ния человеческими ресурсами. Менеджеры 
по  персоналу должны адаптировать свои 
бизнес-процессы к  современным условиям 
для обеспечения их эффективности, поэтому 
предприятия должны планировать свои бу-
дущие бизнес-процессы, в том числе в сфе-
ре управления персоналом, в  соответствии 
с планами цифровой трансформации.

3. Высокоскоростное управление. Пред-
приятия должны функционировать и взаимо-
действовать с потребителем умнее и быстрее, 
чтобы получить конкурентное преимущество. 
Цифровое управление человеческими ресур-
сами — более интеллектуальное и комплекс-
ное, чем традиционное управление человечес-
кими ресурсами. Высокоскоростное управ-
ление дает отделу кадров возможность стать 
важным игроком на рынке труда. Использова-
ние цифровизации в отделе управления чело-
веческими ресурсами делает этот отдел более 
значимым в общей структуре компании.

4 Цифровые трансформации в управлении персоналом: программа дисциплины [Электронный ресурс] // 
Программа учебной дисциплины. НИУ ВШЭ; сост. Л. И.  Смирных. URL: https://www.hse.ru/ba/economics/
courses/375267775.html.

5 Индикаторы цифровой экономики: 2019: статистический сборник [Электронный ресурс] / Г. И. Абдрахма-
нова, К. О. Вишневский, Л. М. Гохберг и др.; Нац. исслед. ун-т «Высшая школа экономики». М.: НИУ ВШЭ, 2019. 
248 с. URL: https://publications.hse.ru/pubs/share/direct/298405841.pdf.
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4. Сетевые организации. Предприятия 
ищут способы быть более эффективными 
с меньшим количеством бюрократии. В то же 
время цифровизация улучшает организаци-
онную структуру предприятий.

5. Работники умственного труда. Обучаю-
щиеся организации  — это самоуправляемые 
организации. Люди, работающие в  этих ор-
ганизациях, также являются компетентными 
работниками. Задача таких работников — со-
кратить расходы и  эффективно использовать 
знания. Цифровое управление человеческими 
ресурсами должно удерживать компетентных 
работников в  бизнесе, чтобы не  отставать 
от  текущих инноваций. Руководство должно 
установить объективную систему вознаграж-
дения. Объективная система вознаграждения 
играет существенную роль в повышении про-
изводительности знающих работников.

6. Глобализация. Сегодня компаниям 
приходится применять глобальные бизнес-
стратегии, чтобы получить конкурентное 
преимущество на  растущем рынке. Одним 
из важнейших инструментов для получения 
конкурентного преимущества является эф-
фективность коммуникационной сети пред-
приятия. Однако в  современном обществе 
мировые экономики пока являются интегри-
рованными друг с  другом. Эффекты глоба-
лизации меняются, особенно с помощью со-
вершенствования технологий, а  улучшения 
в коммуникационных и транспортных техно-
логиях способствуют быстрому распростра-
нению информации.

Перечисленные факторы делают актуаль-
ной и необходимой цифровизацию управле-

ния человеческими ресурсами посредством 
разработки концепции формирования систе-
мы управления персоналом в условиях циф-
ровых трансформаций.

Отличительная особенность системы за-
ключается в  использовании специализиро-
ванных блоков, направленных на проведение 
мониторинга деятельности организаций для 
проверки уровня подготовки к  использова-
нию цифровых систем управления HR, созда-
нии цифровой HR платформы, анализа и ми-
нимизации рисков негативных последствий 
процессов цифровизации, построить прогноз 
и  дать оценку результатам внедрения циф-
ровых технологий, таким образом оптими-
зировать управление персоналом, автомати-
зировать процессы управления персоналом 
и  развить навыки HR в  области цифровых 
технологий (рисунок 2, разработан авторами 
по результатам исследования).

Важнейшие положения в рамках первого 
блока:

— мониторинг деятельности организаций 
для проверки уровня подготовки к использо-
ванию цифровых систем управления HR;

— проверка уровня цифровых навыков 
работников предприятий в области подбора, 
оценки, обучения и мотивации персонала;

— определение приоритетных направле-
ний в рамках цифрового управления персона-
лом: онлайн-обучение, Smart-рекрутинг, HR-
автоматизация, HR-маркетинг.

Второй блок включает в себя анализ ка-
налов информации и управленческих процес-
сов для формирования цифровой платформы 
управления человеческими ресурсами, со-

Рис. 2. Блок-схема цифровой платформы управления персоналом
Fig. 2. Block diagram of the digital personnel management platform
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держащей информационные каналы, центры 
управления, информационные базы данных, 
а  также возможность создания территори-
альных образовательных центров стажиро-
вок, ориентированных на обучение с упором 
на навыки в области цифровых технологий.

Третий блок системы охватывает, прежде 
всего, анализ HR-метрик в виде специальных 
расчетов, связанных с  анализом и  оценкой 
эффективности работы человеческих ресур-
сов в таких областях, как:

— эффективность набора персонала и ка-
чество включения в должность;

— эффективность организации процес-
сов управления персоналом;

— оплата труда и эффективность сниже-
ния уровня текучести рабочей силы;

— обучение, переподготовка и повыше-
ние квалификации персонала.

Выводы по результатам исследования. 
Применение HR-метрик служит для измере-
ния HR-процессов, оценки эффективности 
его влияния на процесс формирования трудо-
вого потенциала. Цифровая платформа рабо-
тает на веб-основе и позволяет осуществлять 
удаленный или онлайн-доступ к материалам 
на  платформе в  любое время. Электронная 
информационная система управления пер-
соналом охватывает бизнес и  его внешнее 
окружение. Информационные технологии 
меняют деловую жизнь и  рабочие привыч-
ки сотрудников. По мере изменения рабочих 
привычек меняются и  системы управления 
человеческими ресурсами. Благодаря инфор-
мационным технологиям такие традицион-
ные действия в  сфере управления персона-
лом, как фиксация прогулов, больничных, 
ежегодных отпусков, выплаты заработной 
платы, учебные мероприятия, оценка эффек-
тивности, социальные права и трудовые до-
говоры планируются, организуются, выпол-
няются и контролируются эффективнее.
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