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РЕСУРСАМИ В ЭПОХУ ЦИФРОВИЗАЦИИ 

Аннотация. В статье исследуются глубинные трансформации в области управления 

человеческими ресурсами (УЧР), вызванные процессами цифровизации экономики и 

общества. Рассматривается эволюция технологий УЧР от автоматизации рутинных 

операций к внедрению систем, основанных на данных, искусственном интеллекте, 

машинном обучении и интернете вещей. Анализируются ключевые технологические 

тренды, такие как использование больших данных (Big Data) для аналитики персонала, 

внедрение чат-ботов и виртуальных ассистентов, развитие платформ цифрового обучения и 

применение технологий распределенного реестра (блокчейн). Особое внимание уделяется 

изменению роли HR-специалиста, который трансформируется из администратора в 

стратега, аналитика и архитектора цифровой рабочей среды. В статье также 

рассматриваются этические вызовы и риски, связанные с цифровизацией УЧР, включая 

вопросы приватности, алгоритмической предвзятости, цифрового надзора и дегуманизации 

трудовых отношений. Делается вывод о том, что цифровая трансформация УЧР является 

необратимым процессом, требующим комплексного подхода, сочетающего 

технологическую интеграцию с развитием человеческого капитала и сохранением 

гуманистических принципов управления. 
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Annotation. The article explores the profound transformations in the field of human 

resource management (HRM) caused by the processes of digitalization of the economy and society. 

The evolution of HRM technologies from automation of routine operations to the implementation 

of systems based on data, artificial intelligence, machine learning and the Internet of Things is 

considered. Key technological trends are analyzed, such as the use of big Data for personnel 

analytics, the introduction of chatbots and virtual assistants, the development of digital learning 

platforms and the use of distributed ledger technologies (blockchain). Special attention is paid to 

the changing role of the HR specialist, who is transformed from an administrator into a strategist, 

analyst and architect of the digital work environment. The article also examines the ethical 

challenges and risks associated with the digitalization of HRM, including issues of privacy, 



algorithmic bias, digital surveillance, and dehumanization of labor relations. It is concluded that 

the digital transformation of HRM is an irreversible process that requires an integrated approach 

combining technological integration with the development of human capital and the preservation 

of humanistic management principles. 
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Введение 

Цифровая трансформация, представляющая собой процесс интеграции цифровых 

технологий во все аспекты жизнедеятельности социума и экономики, выступает ключевым 

мегатрендом современности. Она кардинально меняет парадигмы ведения бизнеса, 

организационные структуры и модели взаимодействия как на рынках, так и внутри 

компаний. В этом контексте управление человеческими ресурсами (УЧР), традиционно 

рассматривавшееся как преимущественно административная и реактивная функция, 

претерпевает одну из наиболее глубоких и комплексных метаморфоз. Дигитализация 

переопределяет сам объект управления — человеческий капитал, трансформирует 

инструментарий HR-специалистов и ставит перед ними принципиально новые 

стратегические задачи. Актуальность исследования обусловлена необходимостью 

системного осмысления природы, направлений и последствий цифровой трансформации 

УЧР для теории и практики менеджмента. Несмотря на возрастающий интерес к теме, в 

научной литературе сохраняется фрагментарность в понимании системного влияния 

цифровых технологий на всю цепочку создания ценности в УЧР — от привлечения талантов 

до управления увольнениями. 

Целью настоящего исследования является комплексный анализ сущности, 

направлений и организационных последствий трансформации технологий управления 

человеческими ресурсами под воздействием процессов цифровизации. Для достижения 

поставленной цели были сформулированы следующие задачи: осуществить теоретический 

анализ эволюции парадигм УЧР в контексте технологических изменений; выявить и 

классифицировать ключевые цифровые технологии, релевантные для сферы УЧР; 

проанализировать трансформацию основных HR-процессов (талант-менеджмент, оценка, 

развитие, вовлеченность) под влиянием дигитализации; рассмотреть возникающие 

организационные, этические и кадровые вызовы; привести и проанализировать актуальный 

пример практической реализации цифровых технологий УЧР в конкретной организации[1]. 

Эволюция управленческой мысли в области работы с персоналом прошла путь от 

кадрового делопроизводства и административного контроля через функциональное 

управление персоналом к современной стратегической парадигме управления 



человеческими ресурсами и человеческим капиталом. Каждый этап был связан с 

изменением роли HR-подразделения: от вспомогательной и обслуживающей функции к 

роли стратегического партнера бизнеса. Цифровизация выступает катализатором и 

одновременно средством закрепления последней, наиболее зрелой стадии этой эволюции. 

Современная концепция цифрового УЧР предполагает не просто автоматизацию рутинных 

операций, а создание целостной экосистемы, основанной на данных, которая позволяет 

принимать более обоснованные, своевременные и персонализированные управленческие 

решения, направленные на развитие организационных способностей и конкурентных 

преимуществ. 

Основная часть 

Историческая ретроспектива показывает нелинейный характер технологического 

развития УЧР. Первая волна, пришедшаяся на 1970-1990-е годы, была связана с 

автоматизацией рутинных административных задач. Главным достижением стало 

внедрение систем управления базами данных для ведения кадрового учета, расчета 

заработной платы и отслеживания законодательных требований. Эти системы, часто 

называемые HRIS, функционировали как обособленные, реактивные по своей природе 

инструменты, обслуживающие преимущественно отдел кадров. 

Как отмечает в своем исследовании Оборин М. С., вторая волна, ознаменовавшаяся 

распространением интернета и клиент-серверных архитектур, привела к появлению 

комплексных систем управления человеческим капиталом – HCM и позже HRMS. 

Ключевым отличием стало смещение акцента с администрирования на управление. 

Модульная структура этих систем (рекрутинг, обучение, управление эффективностью, 

компенсации и льготы) позволила интегрировать различные HR-процессы и обеспечить 

менеджеров инструментами самообслуживания. Однако связь со стратегией бизнеса 

оставалась слабой, а аналитические возможности ограничивались ретроспективной 

отчетностью. Современная, третья волна трансформации, движимая облачными 

вычислениями, мобильными технологиями, социальными сетями и искусственным 

интеллектом, ведет к формированию экосистем Digital HR. Эти экосистемы 

характеризуются рядом отличительных черт. Во-первых, они построены по принципу 

платформ, что обеспечивает легкую интеграцию с внешними приложениями и сервисами 

через API. Во-вторых, они являются проактивными, используя данные для предсказания 

событий и инициации действий (например, система сама рекомендует пройти курс 

переподготовки при риске устаревания навыков). В-третьих, они ориентированы на 

сотрудника, предлагая персонализированный, контекстуально-зависимый интерфейс, 

схожий с потребительскими приложениями. В-четвертых, происходит стирание границ 



между внутренними и внешними талантами, что отражается в развитии систем управления 

расширенной рабочей силой, включающей фрилансеров, подрядчиков и участников гиг-

экономики[2]. 

Ключевым теоретическим положением, лежащим в основе трансформации, является 

переход от интуитивно-опытного к дата-драйвен управлению. Это означает, что решения в 

области подбора, обучения, мотивации и удержания сотрудников все в большей степени 

основываются на анализе больших данных (Big Data), а не только на субъективном мнении 

руководителей или HR-менеджеров. Как отмечают Бондаренко и Смирнов, формирование 

«цифрового следа» сотрудника — совокупности формализованных данных о его 

деятельности, взаимодействиях, компетенциях и поведении — создает принципиально 

новую эмпирическую базу для анализа. Внедрение предиктивной аналитики позволяет не 

только диагностировать текущее состояние, но и прогнозировать такие события, как 

добровольные увольнения, выявлять паттерны успешности для различных ролей и 

оптимизировать кадровое планирование. 

Ядро технологической трансформации составляют несколько взаимосвязанных 

групп инструментов. Во-первых, это платформенные HRM-системы (Human Resource 

Management Systems) нового поколения, часто построенные на облачных архитектурах 

(SaaS-модель). Такие системы, как SAP SuccessFactors, Oracle HCM Cloud или Workday, 

интегрируют все HR-процессы в единую среду, обеспечивая сквозную аналитику и 

мобильный доступ. Во-вторых, широкое распространение получают технологии 

искусственного интеллекта (ИИ) и машинного обучения. Их применение 

революционизирует рекрутмент: чат-боты (AI-chatbots) ведут первичный диалог с 

кандидатами, алгоритмы анализируют резюме и профили в социальных сетях, проводя 

предварительный скрининг и снижая когнитивные искажения рекрутеров. В-третьих, 

технологии виртуальной (VR) и дополненной реальности (AR) находят применение в 

адаптации и обучении сотрудников, позволяя моделировать сложные или опасные рабочие 

ситуации в контролируемой среде. В-четвертых, развитие интернета вещей (IoT) и носимых 

устройств открывает возможности для мониторинга безопасности труда, анализа 

микроклимата в коллективах и оптимизации рабочих пространств. 

Глубинная трансформация затрагивает все традиционные HR-функции. В области 

управления талантами цифровизация способствует переходу от реактивного «закрытия 

вакансий» к проактивному построению «цифровых кадровых резервов» на основе анализа 

данных из профессиональных сетей. Системы геймификации делают процессы вовлечения 

кандидатов более интерактивными. Процессы обучения и развития эволюционируют в 

сторону адаптивного и непрерывного образования. Цифровые учебные платформы с 



элементами микрообучения, персонализированные траектории развития, основанные на 

анализе пробелов в компетенциях, и системы рекомендаций контента становятся 

стандартом. Управление эффективностью (Performance Management) трансформируется от 

архаичных ежегодных аттестаций к непрерывной обратной связи, часто интегрированной в 

рабочие инструменты (например, в Slack, Teams). Системы анализа вовлеченности на 

основе регулярных пульс-опросов и семантического анализа внутренней коммуникации 

позволяют получать «температуру» коллектива в реальном времени[3]. 

Искусственный интеллект и машинное обучение выступают в роли основного 

технологического драйвера, автоматизируя когнитивные задачи средней сложности. В 

сфере рекрутинга алгоритмы NLP выполняют семантический анализ резюме и вакансий, 

осуществляя не просто поиск по ключевым словам, а смысловое сопоставление 

компетенций кандидата и требований позиции. Чат-боты проводят первичные 

скрининговые интервью, задавая адаптивные вопросы и оценивая как содержательные, так 

и лингвистические параметры ответов. Более спорной, но развивающейся практикой 

является анализ видеоинтервью с помощью компьютерного зрения и аффективных 

вычислений для оценки невербальных сигналов, что, по мнению сторонников, повышает 

объективность, а по мнению критиков, ведет к новой форме физиогномики. В обучении и 

развитии системы на базе ИИ создают адаптивные образовательные траектории, 

динамически подстраивая контент, сложность и форматы под темп усвоения, стиль 

обучения и пробелы в знаниях конкретного сотрудника. В управлении эффективностью ИИ 

помогает анализировать массивы данных непрерывной обратной связи, выделять тренды и 

формулировать конкретные рекомендации для развития, смещая фокус с ежегодных 

ритуальных оценок на постоянный коучинг. 

Цифровые платформы обучения и вовлечения радикально меняют ландшафт 

корпоративного образования. Доминирующей тенденцией становится микрообучение – 

предоставление знаний в виде коротких, сфокусированных модулей, доступных в момент 

возникновения потребности. Геймификация, использующая игровые механики (баллы, 

значки, рейтинговые таблицы), повышает мотивацию и вовлеченность в рутинные 

процессы адаптации или соблюдения комплаенс-требований. Технологии виртуальной и 

дополненной реальности находят применение в отработке сложных или опасных навыков – 

от управления станком до проведения хирургической операции или сложных переговоров – 

в безопасной, но иммерсивной среде. Платформы социального обучения и внутренние сети 

типа Yammer или Slack становятся цифровым пространством для обмена неформальными 

знаниями, формирования сообществ практиков и укрепления организационной культуры в 

распределенных командах. 



Марихин, С. В. пишет о том, что технологии распределенного реестра, наиболее 

известной реализацией которых является блокчейн, предлагают решение проблемы доверия 

и верификации в УЧР. Создание децентрализованных, неизменяемых записей о 

профессиональных достижениях, образовательных сертификатах, трудовом стаже и 

рекомендациях позволяет сотруднику владеть своим цифровым профессиональным 

портфолио и предоставлять к нему доступ любому работодателю без риска фальсификации. 

Это потенциально может упразднить институт бумажных трудовых книжек и дипломов, 

снизить транзакционные издержки при проверке данных кандидата и создать глобальную 

инфраструктуру для учета микро-квалификаций. Интернет вещей и биометрические 

технологии интегрируют физическое рабочее пространство в цифровую HR-экосистему. 

Сенсоры, отслеживающие занятость переговорных комнат, уровень освещенности, шума 

или качества воздуха, позволяют оптимизировать использование офисной недвижимости и 

условия труда. Носимые устройства могут мониторить показатели стресса, усталости или 

двигательной активности, предлагая сотруднику сделать перерыв или пройти wellness-

сессию. Однако эта область наиболее проблематична с точки зрения приватности и 

добровольности участия, требуя четких этических и правовых рамок[4]. 

Однако цифровая трансформация УЧР сопряжена с существенными 

организационными и этическими вызовами. Происходит изменение требуемого профиля 

компетенций самих HR-специалистов: на смену исключительно гуманитарным навыкам 

приходит необходимость владения цифровой грамотностью, аналитическим мышлением, 

пониманием основ работы с данными и алгоритмами. Возникает риск «дегуманизации» 

УЧР, когда тотальный мониторинг и алгоритмические решения подрывают доверие и 

воспринимаются как инструменты контроля, а не развития. Центральным становится 

вопрос этики данных и приватности сотрудников. Сбор и анализ «цифрового следа» 

требуют четких регламентов, прозрачности целей и соблюдения законодательства о защите 

персональных данных. Существует опасность усиления дискриминации и смещения из-за 

некорректно обученных алгоритмов, которые могут воспроизводить скрытые 

предубеждения, заложенные в исторических данных. Таким образом, организациям 

необходимо выстраивать сбалансированную систему, где технологическая эффективность 

сочетается с этической ответственностью и сохранением человекоцентричности[5]. 

HR-специалист становится архитектором данных и аналитиком. Он должен уметь 

формулировать исследовательские вопросы, интерпретировать выводы алгоритмов, 

визуализировать данные для принятия решений и понимать ограничения используемых 

моделей. Это требует знания основ статистики, data science и визуальной аналитики. HR-

специалист выступает в роли дизайнера цифрового опыта сотрудника. Подобно UX-



дизайнерам в продуктовых компаниях, HR-профессионалы проектируют целостное 

путешествие сотрудника, стремясь сделать каждую точку цифрового контакта – от подачи 

заявки на отпуск до прохождения аттестации – простой, интуитивной и эмоционально 

позитивной. Это требует понимания психологии восприятия, принципов дизайн-мышления 

и сервис-дизайна. HR-специалист трансформируется в интегратора экосистем. Его задача – 

не владеть всеми технологиями, а выстраивать и курировать партнерскую сеть из лучших 

провайдеров рекрутинговых, обучающих, коммуникационных платформ, обеспечивая их 

бесшовную интеграцию в единую корпоративную среду[6]. 

Наконец, возрастает роль HR как гаранта этики и справедливости. В условиях 

алгоритмического управления именно HR-департамент должен взять на себя функцию 

внутреннего аудита алгоритмов на предмет предвзятости, защиты персональных данных и 

соблюдения баланса между эффективностью и гуманностью. Это требует знания основ 

алгоритмической этики и регуляторных требований. 

Интенсивное внедрение цифровых технологий порождает комплекс серьезных 

социально-этических дилемм, игнорирование которых может свести на нет все 

операционные выгоды. Проблема алгоритмической предвзятости и дискриминации 

является одной из наиболее острых. Поскольку алгоритмы машинного обучения обучаются 

на исторических данных, они перенимают и усиливают системные biases, 

присутствовавшие в практике человеческого принятия решений. Алгоритм для скрининга 

резюме, обученный на данных о ранее успешных сотрудниках (среди которых исторически 

могло быть мало женщин или представителей меньшинств), научится дискриминировать 

кандидатов из этих групп, воспроизводя и легитимизируя прошлую несправедливость под 

маской объективности. Борьба с этим требует активных мер по декомпозиции и аудиту 

алгоритмов, использованию сбалансированных обучающих выборок и внедрению 

принципа «объяснимого ИИ». Угроза приватности и цифрового паноптикума. 

Всеобъемлющий сбор данных о сотрудниках – от продуктивности и местоположения до 

психофизиологического состояния – создает систему тотальной прозрачности, сравнимую 

с концепцией паноптикума Мишеля Фуко. Это ведет к росту психологического давления, 

самодисциплинированию из страха перед наблюдением и эрозии доверия. Необходима 

разработка и соблюдение принципов минимальной достаточности данных, 

информированного согласия и права на «цифровое забвение» в рабочем контексте[7]. 

Редукция сотрудника до набора метрик и поведенческих паттернов, управляемых 

алгоритмическими рекомендациями, ведет к утрате человеческого измерения труда. 

Менеджмент рискует превратиться в управление «цифровыми двойниками» сотрудников, 

где живой человек с его эмоциями, мотивами и сложностью становится неудобной помехой 



для оптимизированной системы. Противодействием этому может стать сознательное 

проектирование гибридных систем, где окончательное решение, особенно в сложных 

этических или кадровых вопросах, всегда остается за человеком. Неравный доступ к 

технологиям и различия в цифровой грамотности среди сотрудников могут привести к 

новой форме социального расслоения внутри организации. Возникает риск появления 

«цифровой элиты», владеющей инструментами анализа и извлекающей из них выгоду, и 

«цифрового прекариата», подвергаемого анализу и контролю без возможности влиять на 

процессы. Это требует масштабных инвестиций в программы цифровой грамотности и 

инклюзивный дизайн систем[8]. 

Стратегия внедрения цифровых технологий в УЧР требует системного подхода, 

учитывающего как технологические, так и организационно-человеческие аспекты. 

Критически важным является поэтапное развертывание изменений, позволяющее 

сотрудникам и руководителям адаптироваться к новым ролям и процедурам. Стратегия 

должна включать диагностику цифровой зрелости и цифровых навыков персонала, 

разработку программ их развития, а также четкое перераспределение ответственности. 

Цифровизация неизбежно ведет к трансформации ролевых моделей: часть операционных 

задач по управлению кадровыми данными делегируется линейным руководителям через 

системы самообслуживания, в то время как HR-специалисты концентрируются на 

стратегических задачах, аналитике и проектирования. 

Как отмечает Дементьева А.Г., оценка эффективности цифровой трансформации 

УЧР представляет собой комплексную задачу, требующую использования как 

количественных метрик, так и качественных методов. К объективным критериям 

эффективности могут относиться рост производительности труда, снижение временных 

затрат на административные процессы (например, time-to-hire), повышение уровня 

обеспеченности проекта квалифицированными кадрами и выполнение плановых 

показателей по развитию персонала. Для комплексной оценки применяются качественные 

методы, такие как экспертные опросы и бенчмаркинг. Экспертные оценки, собираемые 

через анкетирование руководителей и сотрудников, позволяют оценить удобство новых 

систем, удовлетворенность пользователей и качество цифровых сервисов. Бенчмаркинг, или 

сравнение ключевых показателей деятельности HR-функции с лучшими отраслевыми 

практиками, помогает определить конкурентные позиции и выявить области для 

дальнейшего улучшения цифровых HR-процессов[9]. 

В качестве иллюстрации практической реализации рассмотренных тенденций 

целесообразно проанализировать опыт транснациональной технологической компании 

«ТехноПрогресс» (условное наименование), которая в период с 2020 по 2023 годы 



осуществила комплексный проект цифровой трансформации своей системы УЧР на 

глобальном уровне. Данный кейс является показательным, поскольку отражает не 

изолированное внедрение отдельных цифровых инструментов, а целостное 

перепроектирование HR-функции как стратегически значимой экосистемы, 

интегрированной в общий бизнес-контекст. 

Исходной проблемой, инициировавшей кардинальные изменения, была критическая 

фрагментированность HR-данных и процессов в различных географических регионах 

присутствия компании. Каждое региональное подразделение использовало собственные, 

зачастую локальные и несовместимые между собой, информационные системы для учета 

персонала, рекрутинга и управления эффективностью. Это создавало ситуацию «цифрового 

вавилонского столпотворения», при которой глобальный HR-директив не обладал единой, 

достоверной и актуальной картиной человеческого капитала компании. Принятие 

стратегических кадровых решений, таких как глобальное планирование преемственности, 

централизованные программы развития талантов или оптимизация структуры затрат на 

персонал, осуществлялось на основе консолидированных ручным способом отчетов, что 

было сопряжено с высокими рисками ошибок и временными задержками. Кроме того, такая 

раздробленность препятствовала формированию единой корпоративной культуры и 

практик, усугубляя региональную разобщенность. Целью проекта, сформулированной 

советом директоров, было не простое устранение технических нестыковок, а создание 

целостной, интеллектуальной и ориентированной на пользователя цифровой HR-

экосистемы. Эта экосистема должна была решить триединую задачу: радикально повысить 

операционную эффективность за счет автоматизации рутинных процессов, качественно 

улучшить опыт сотрудника на всех этапах его жизненного цикла в компании и, что наиболее 

важно, обеспечить руководство аналитическим инструментарием для data-driven 

управления человеческим капиталом как ключевым стратегическим активом. 

Ключевыми технологическими элементами реализованного решения стали 

взаимосвязанные компоненты, сформировавшие цифровой каркас новой системы. 

Фундаментом послужило внедрение единой облачной платформы управления 

человеческим капиталом (HCM) Workday, выбранной в качестве «цифрового хаба» для 

консолидации всех глобальных HR-операций и данных. Данная платформа обеспечила 

стандартизацию основных процессов от рекрутинга до увольнения по всем странам 

присутствия. Для трансформации накопленных данных была выполнена глубокая 

интеграция этой платформы с системой бизнес-аналитики Tableau. Это позволило создавать 

динамические дашборды и отчеты для HR-бизнес-партнеров и топ-менеджеров, 

визуализирующие такие метрики, как динамика ключевых компетенций по департаментам, 



эффективность инвестиций в обучение или картографирование кадровых рисков. С целью 

персонализации взаимодействия и обеспечения постоянного доступа был запущен 

корпоративный мобильный HR-портал в виде нативного приложения. Через него 

сотрудники получили возможность в режиме самообслуживания запрашивать справки, 

подавать заявки на отпуск, записываться на тренинги, участвовать в опросах и получать 

персональные рекомендации по развитию карьеры. Наиболее инновационным элементом 

стало внедрение системы предиктивной аналитики, разработанной совместно с data-science-

подразделением компании. Алгоритмы машинного обучения этой системы анализировали 

комплексные анонимизированные данные: паттерны активности в корпоративных 

коммуникационных системах (частота и время отправки сообщений, участие в 

видеоконференциях), историю использования больничных листов, динамику выполнения 

задач в системах проектного управления, а также результаты регулярных опросов на 

вовлеченность. На выходе система генерировала прогнозные индикаторы риска 

профессионального выгорания или добровольного увольнения для отдельных сотрудников 

или команд, что позволяло HR-бизнес-партнерам проводить превентивные беседы и 

предлагать адресные меры поддержки. 

Конкретные бизнес-процессы были трансформированы с применением 

специализированных цифровых решений. Так, на этапе рекрутмента был внедрен ИИ-

ассистент на базе NLP, который брал на себя до 80% первичных коммуникаций с 

кандидатами: отвечал на частые вопросы о вакансиях, согласовывал время интервью и 

проводил структурированный скрининг резюме по заранее утвержденным критериям, что 

позволило сократить общее время закрытия вакансий на 35%. Система адаптации для 

сотрудников производственных подразделений была радикально пересмотрена за счет 

внедрения VR-модулей. Новые сотрудники, используя шлемы виртуальной реальности, 

отрабатывали действия в смоделированных аварийных ситуациях или при обслуживании 

сложного оборудования, что на 40% снизило количество инцидентов на этапе ввода в 

должность и повысило уверенность персонала. Для развития кадрового резерва и 

менеджеров среднего звена использовалась платформа с бизнес-симуляциями, где 

алгоритмы на основе результатов комплексной оценки 360 градусов и психометрического 

тестирования формировали индивидуальные кейс-сценарии, максимально приближенные к 

реальным управленческим вызовам, с которыми сталкивался конкретный руководитель. 

Основным организационно-управленческим вызовом, возникшим в ходе проекта, 

стало не технологическое, а человеческое сопротивление. Значительная часть линейных 

руководителей и сотрудников традиционного HR-блока воспринимала новые системы как 

излишне сложные, обезличенные и угрожающие их устоявшейся экспертной роли. 



Руководители теряли прямой административный контроль над некоторыми процессами, 

переложенными на системы самообслуживания, а HR-специалисты опасались, что 

аналитические алгоритмы подорвут ценность их профессионального опыта и интуиции. 

Для преодоления этого сопротивления руководство инициировало параллельную 

программу организационного развития. Был запущен масштабный проект преобразования 

внутренней HR-команды, включавший не только техническое обучение работе с новыми 

платформами, но и глубокие курсы по HR-аналитике, интерпретации данных и 

консультированию руководителей на основе предоставляемых системой инсайтов. Чтобы 

смягчить этические опасения и обеспечить доверие сотрудников, был организован кросс-

функциональный комитет с участием юристов, специалистов и представителей профсоюза, 

который разработал и внедрил детальную этическую хартию по использованию HR-данных. 

Этот документ гарантировал полную прозрачность целей сбора данных, их анонимизацию 

при анализе, право сотрудника на доступ к своим данным и строгие процедуры их защиты 

от несанкционированного использования. 

Результаты трансформации, оцененные через два года после полного внедрения 

систем, продемонстрировали комплексный положительный эффект. Индекс 

удовлетворенности сотрудников качеством HR-сервисов, измеряемый через ежегодный 

опрос, вырос на 25%. Уровень добровольной текучести среди ключевых специалистов и 

менеджеров снизился на 18%, что было напрямую связано с работой системы предиктивной 

аналитики, позволившей выявлять проблемные ситуации на ранней стадии и 

предпринимать адресные меры по их разрешению. Операционная эффективность HR-блока 

значительно возросла: административная нагрузка на специалистов по кадрам сократилась 

почти вдвое за счет автоматизации и самообслуживания, высвободив их время для 

стратегической работы с бизнес-подразделениями. Таким образом, данный кейс наглядно 

демонстрирует, что успешная и устойчивая цифровая трансформация управления 

человеческими ресурсами представляет собой многомерный процесс, требующий симбиоза 

передовых технологий и глубокой организационной работы. Ключом к успеху становится 

не простое инвестирование в «железо» и софт, а синхронное изменение организационной 

культуры, целенаправленное развитие новых компетенций внутри команды и создание 

надежных этических и правовых рамок, обеспечивающих баланс между эффективностью 

бизнеса и правами, доверием и благополучием сотрудников. 

Заключение 

Проведенное исследование позволяет констатировать, что цифровизация 

инициирует не эволюционное улучшение, а радикальную трансформацию парадигмы, 

технологий и практик управления человеческими ресурсами. Сущность этой 



трансформации заключается в переходе от дискретных, часто изолированных 

административных процессов к созданию целостной, основанной на данных экосистемы, 

ориентированной на сотрудника и интегрированной в общую стратегию бизнеса. Этот 

переход знаменует собой окончательный отказ от восприятия HR как сугубо 

обслуживающей, вспомогательной функции, переводя её в разряд стратегического 

партнера, чья эффективность измеряется вкладом в реализацию бизнес-целей через 

управление самым ценным активом — человеческим капиталом. Современные цифровые 

технологии — от облачных HCM-платформ и искусственного интеллекта до предиктивной 

аналитики и VR/AR — становятся не просто инструментами автоматизации, а ключевыми 

активами для формирования организационных возможностей, управления человеческим 

капиталом и достижения устойчивых конкурентных преимуществ. Именно они позволяют 

осуществить переход от интуитивного кадрового планирования к прогностическому 

моделированию потребностей в компетенциях, от унифицированных программ обучения к 

персонализированным траекториям развития, построенным на анализе цифровых следов, и 

от реактивного управления рисками текучести к проактивному удержанию талантов на 

основе данных о вовлеченности и психологическом благополучии. 

С научной точки зрения, данная трансформация актуализирует необходимость 

развития междисциплинарных исследований на стыке менеджмента, теории организации, 

компьютерных наук и этики. Классические теории управления персоналом требуют 

пересмотра и дополнения в свете новых реалий, где объектом управления выступает не 

только сам сотрудник, но и его «цифровой двойник» — совокупность данных, 

описывающих его поведение, компетенции и потенциал. Требуют дальнейшей 

теоретической проработки модели цифровой зрелости HR-функции, которые позволят 

организациям проводить объективную самодиагностику и выстраивать реалистичные 

дорожные карты развития. Не менее важна разработка комплексных методологий оценки 

возврата на инвестиции (ROI) в HR-технологии, выходящих за рамки простой экономии 

операционных затрат и учитывающих такие нематериальные эффекты, как рост 

инновационной активности, повышение устойчивости организации. Отдельным 

критически важным направлением научного поиска является разработка и валидация 

механизмов минимизации алгоритмических смещений в процессах управления 

персоналом. Это предполагает создание стандартов аудита алгоритмов, используемых при 

подборе, оценке и продвижении сотрудников, и разработку методологий обеспечения 

справедливости и прозрачности автоматизированных решений[10]. 

Для управленческой практики ключевым выводом является понимание того, что 

технологический аспект трансформации неотделим от организационно-культурного. Успех 



определяется не столько выбором программного обеспечения, сколько готовностью 

организации к глубоким системным изменениям: развитием цифровых компетенций HR-

специалистов, которые должны овладеть языком данных и аналитики, и руководителей всех 

уровней, которым предстоит научиться принимать решения на основе алгоритмических 

рекомендаций. Фундаментом для внедрения любых технологических новаций должно стать 

выстраивание культуры доверия через прозрачную этическую политику работы с 

персональными данными сотрудников, их информированное согласие и гарантии 

безопасности. В конечном итоге, требуется кардинальное переосмысление роли HR-

департамента как драйвера изменений, основанных на аналитике, архитектора цифрового 

опыта сотрудника (Employee Experience) и стратегического консультанта для топ-

менеджмента по всем вопросам, связанным с человеческим капиталом в цифровую эпоху. 

Перспективы дальнейших исследований видятся в нескольких взаимосвязанных 

направлениях. Во-первых, необходимо углубленное изучение долгосрочного воздействия 

алгоритмического управления на психологический контракт, вовлеченность и благополучие 

сотрудников. Это предполагает лонгитюдные исследования, позволяющие отследить, как 

постоянная обратная связь от систем мониторинга производительности, 

персонализированные рекомендации ИИ и предиктивные оценки влияют на мотивацию, 

автономию, профессиональную идентичность и уровень стресса работников. Во-вторых, 

представляет значительный научный и практический интерес анализ влияния 

децентрализованных технологий, таких как блокчейн, на трансформацию рынка труда. 

Изучение потенциала этих технологий для создания верифицируемых цифровых портфолио 

компетенций, управления репутацией и функционирования экосистемы «гиг-экономики» 

позволит спрогнозировать будущее контуров HR-функции в условиях дальнейшей 

фрагментации и дистанционализации труда. В-третьих, сохраняет высокую актуальность 

методологический вопрос разработки сбалансированных систем показателей, позволяющих 

комплексно оценивать вклад цифрового УЧР не только в операционную эффективность и 

финансовые результаты, но и в формирование социального капитала, организационной 

обучаемости и инновационного потенциала компании[11]. 

В условиях непрерывного и ускоряющегося технологического прогресса 

способность организации к рефлексивной адаптации, критическому осмыслению и 

этичному, гуманному использованию новых инструментов управления людьми будет 

оставаться критическим фактором ее долгосрочной устойчивости, легитимности и успеха в 

конкурентной борьбе за таланты. Таким образом, цифровая трансформация УЧР предстает 

не как конечная цель, а как постоянный процесс организационного обучения и этического 

выбора, определяющий траекторию развития бизнеса в XXI веке. 
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