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Аннотация. Статья посвящена исследованию современных технологий управления человеческими 
ресурсами. Рассматриваются причины трансформации управленческих функций, среди которых вы-
деляются цифровизация процессов и явлений, окружающих человека, а также высокая мобильность 
работников и их стремление к непрерывному обучению. Выделены ключевые тенденции в области 
управления персоналом, объединенные в три группы: социально-экономические и организацион-
ные, управленческо-технологические и гуманитарно-поведенческие. На основе экспертных оценок 
рассмотрена зависимость уровня зрелости HR-процессов от количества сотрудников. Представлены 
главные тренды в HR 2025 года. Проанализированы современные технологии управления человече-
скими ресурсами, включающие инновационные инструменты и практики, позволяющие существенно 
повысить эффективность управления персоналом. Современные технологии позволяют эффективно 
оценивать уровень развития региональных человеческих ресурсов. Рассмотрены перспективы вне-
дрения электронно-цифровых инструментов в систему управления человеческими ресурсами регио-
нов. Особое внимание уделено тенденциям и направлениям цифровой трансформации управленче-
ских процессов.
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Abstract. The article is devoted to the study of modern technologies of human resource management. 
The reasons for the transformation of managerial functions are considered, among which are the 
digitalization of processes and phenomena surrounding a person, as well as the high mobility of 
employees and their desire for continuous learning. The key trends in the field of personnel management 
are identified, grouped into three groups: socio-economic and organizational, managerial-technological 
and humanitarian-behavioral. Based on expert assessments, the dependence of the maturity level of HR 
processes on the number of employees is considered. The main trends in HR 2025 are presented. Modern 
technologies of human resource management are analyzed, including innovative tools and practices that 
can significantly improve the effectiveness of personnel management. Modern technologies make it 
possible to effectively assess the level of development of regional human resources. The prospects of 
introducing electronic and digital tools into the human resource management system of the regions are 
considered. Special attention is paid to the trends and directions of digital transformation of management 
processes.
Keywords: human resources, management, organization, employees, employers, staff, employees, 
development trends, digitalization, management technologies, human capital, competitiveness
For citation: Mezhina M. V., Kozlov V. V., Kudinova M. G., Еlistratova T. G. Modern human resource 
management technologies. Vestnik BIST (Bashkirskogo instituta social`ny`x texnologij) = Vestnik 
BIST (Bashkir Institute of Social Technologies). 2025;(4(69)):112–124. (In Russ.). httрs://doi.
org/10.47598/2078-9025-2025-4-69-112-124.

Социально-экономические процессы оказы-
вают существенное влияние не только на ми-
ровую экономическую систему, но и непосред-
ственно на современные организации, которые 
вынуждены адаптироваться к новым условиям. 
В этой связи успех бизнеса и его конкурентоспо-
собность зависят не только от руководства ор-
ганизации, но и непосредственно от самих со-
трудников, что подчеркивает необходимость ис-
следований в области управления персоналом.

На наш взгляд, человеческие ресурсы  — 
это потенциал всех сотрудников организации, 
включающий их способности, знания, умения, 
опыт и компетенции, направленные на повы-
шение эффективности организации. 

Управление человеческими ресурсами 
представляет собой важную функцию совре-
менного предприятия, направленную на по-
вышение эффективности деятельности компа-
нии через оптимальное использование потен-
циала работников. Эффективное управление 
кадрами позволяет решать широкий спектр 
экономических и  социальных задач, способ-
ствующих достижению стратегических целей 
организации. Настоящая статья направлена 
на исследование ключевых аспектов теории 
и практики управления человеческими ресур-
сами, выделение важнейших принципов и ме-
тодов, используемых современными органи-
зациями.
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Управление этими ресурсами является 
одним из приоритетных направлений дея-
тельности менеджеров любого уровня. Су-
ществуют разные подходы к пониманию тер-
мина “управление человеческими ресурса-
ми”. Среди наиболее распространенных вы-
деляются поведенческий подход, ориентиро-
ванный на изучение поведения сотрудников, 
и ситуационный подход, предусматривающий 
адаптацию управленческих решений к  кон-
кретным условиям функционирования пред-
приятия.

Основной целью управления человечески-
ми ресурсами является формирование эффек-
тивной команды сотрудников, обладающих не-
обходимыми профессиональными качествами 
и  мотивированных на достижение результа-
тов. Функциями управления человеческими 
ресурсами выступают планирование потреб-
ности в персонале, подбор и  отбор кандида-
тов, обучение и развитие персонала, оценка 
производительности труда, мотивация и  сти-
мулирование работников, поддержание кор-
поративной культуры и разрешение трудовых 
споров.

Эти цели и функции обеспечивают оптими-
зацию организационных процессов, улучше-
ние качества работы персонала и повышение 
конкурентоспособности компании на рынке.

Экономические задачи направлены на 
обеспечение оптимального соотношения за-
трат на персонал и прибыли, которую органи-
зация получает от вложенных усилий. К таким 
задачам относятся:

1. Минимизация затрат на привлечение 
и содержание персонала. Развитие внутренних 
механизмов поиска и привлечения сотрудни-
ков, уменьшение зависимости от дорогостоя
щих внешних услуг рекрутеров.

2. Повышение производительности труда. 
Внедрение программ обучения и развития, на-
правленных на увеличение индивидуальной 
и групповой продуктивности сотрудников.

3. Снижение текучести кадров. Реализация 
мероприятий по улучшению морального кли-
мата, увеличению привлекательности рабоче-
го места и росту удовлетворенности сотрудни-
ков условиями труда.

4. Формирование мотивирующей опла-
ты труда. Организация справедливого возна-

граждения, соответствующего уровню квали-
фикации и вкладу сотрудников в достижение 
целей организации.

5. Рациональное использование трудовых 
ресурсов. Эффективное распределение рабо-
чей силы и оптимизация загрузки сотрудников, 
исключающая перегрузку одних и недоисполь-
зование других.

Социальные задачи связаны с обеспечени-
ем социальной стабильности и  защиты прав 
сотрудников, созданием позитивной атмосфе-
ры в коллективе и укреплением социального 
капитала организации. Среди основных соци-
альных задач можно выделить:

1. Защита интересов работников. Предо-
ставление достойных условий труда, соблюде-
ние норм трудового законодательства, предо-
ставление льгот и компенсаций.

2. Укрепление корпоративной культуры. 
Формирование общих ценностей и традиций, 
обеспечивающих сплоченность коллектива 
и лояльность сотрудников.

3. Развитие карьеры и профессиональный 
рост. Поддержка инициатив сотрудников по са-
моразвитию, реализация программ обучения 
и переподготовки кадров.

4. Предоставление возможностей для са-
мореализации. Стимулирование творчества 
и инициативы сотрудников, поощрение пред-
ложений по улучшению рабочих процессов.

Решение перечисленных задач становит-
ся возможным благодаря применению эф-
фективных методик управления персоналом, 
включая комплекс мероприятий по обучению, 
оценке и вознаграждению сотрудников.

Проведенное исследование позволило вы-
явить тенденции, систематизировать и сгруп-
пировать человеческие ресурсы на основе 
следующих трендов (таблица 1).

Современные тенденции управления чело-
веческими ресурсами демонстрируют значи-
тельную гибкость и  разнообразие подходов 
к  работе с  сотрудниками. Сегодня понятие 
«персонал» выходит далеко за пределы со-
трудников одной организации, превращаясь 
в глобальные «человеческие ресурсы», разви-
тие которых зависит от множества факторов: 
политических решений, социально-экономи-
ческой обстановки и экологической ситуации 
в мире.
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Таблица 1 — Систематизация трендов в управлении человеческими ресурсами [1]

Тренд Комментарии

Социально-экономические и организационные тренды

Усиление роли корпоративной 
социальной ответственности

Компании принимают ответственность за социальные и  экологи-
ческие последствия своей деятельности и  реализуют программы 
адаптации и поддержки

Формирование «экосистемы 
персонала»

Компании, реализуя свои стратегии управления персоналом, 
выходят за пределы рабочего места, направляя деятельность своих 
работников в сторону специально разработанных программ по 
поддержке здоровья, обеспечения досуга, поддержки семейных 
ценностей и т. п.

Переход от обучения к управлению 
знаниями в условиях 
неопределенности

Кастомизация обучающих программ по потребности конкретной 
организации

Развитие системы маркетинга 
персонала и HR-брендинг

Активизация применения маркетинговых инструментов, направ-
ленных на улучшение позиций работодателя на рынке труда с целью 
получения доступа к лучшим сотрудникам, а также повышения ло-
яльности собственного персонала к компании

Управленческо-технологические тренды

Цифровизация технологий подбора 
персонала

Автоматизация бизнес-процессов подбора и  найма персонала: 
цифровой рекрутинг (чат-боты и  робот-рекрутер), облачные 
платформы для видеоинтервью, цифровые агрегаторы резюме и их 
автоматический скриннинг, когнитивные технологи

Цифровая трансформация 
обучения персонала

Обучение без отрыва от работы на основании онлайн-доступа 
к  обучающим программам с  персонализированным цифровым 
контентом на специально созданных цифровых платформах 
с системой моментальной обратной связи

Дистанционный интерактивный 
онбординг

Ускорение периода адаптации новых сотрудников, в  том числе 
с  использованием дистанционных инструментов и  цифровых 
платформ

Менторинг Работа с сотрудниками с помощью наставников, которые поддер-
живают и направляют новичков, делают их партнерами бизнеса, 
частью общего рабочего процесса

Персонифицированные схемы 
мотивации

Концентрация на потребностях персонала, особенно в  аспектах 
нематериального поощрения

Внедрение концепции well-being Применение управленческих технологий, повышающих заботу 
о  психологическом и  физическом состоянии сотрудников, их 
финансовом благополучии, коммуникациях в коллективе и прочее

Гуманитарно-поведенческие тренды

Переход от удержания сотрудников 
к поиску талантов

Сегодня работник лоялен не к компании, а к своим знаниям, которые 
обеспечивают ему безопасность и защищенность на рынке труда

«Освобождение» персонала Работники получают возможность выбора графика и места работы.
Реализуются варианты дистанционно вести несколько 
проектов в  нескольких компаниях, используя социальные сети 
и мессенджеры
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Эффективное управление крупными ком-
паниями невозможно без внедрения совре-
менных цифровых инструментов и  техноло-
гий, которые сопровождают специалистов на 
всех этапах работы, таких как анализ рынка 
труда, привлечение кандидатов, оценка ре-
зультатов работы сотрудников, удержание 
и  мотивация  [2]. По мнению экспертов веб-
интегратора «Факт», ключевым направлени-
ем развития в  2025 году станет цифровая 
трансформация HR-процессов, основанная 
на больших объемах данных и  применении 
аналитики.

Цифровизация помогает компаниям по-
высить эффективность бизнеса, снизить за-
траты и сделать процессы быстрее и прозрач-
нее. Важность цифровой трансформации осо-
бенно очевидна в условиях дефицита кадров, 
включая дефицит среди самих кадровых служб 
и  специалистов в  области информационных 
технологий. Исследование показывает, что 
проблема нехватки квалифицированных со-
трудников остро ощущается большинством 
российских организаций: в 2023 году этот фак-
тор коснулся почти 90 % компаний.

На основании результатов исследования 
компании «Факт» отмечено, что «благодаря 
различным программным решениям компа-
нии способны эффективно решать бизнес-за-

дачи даже при ограниченных ресурсах. При-
мером служат результаты исследования веб-
интегратора «Факт» совместно с «1С-Битрикс», 
проведенного среди российских предприятий 
в  области HR-технологий в  2025 году. Было 
опрошено более 140 организаций, занимаю-
щихся подбором персонала» [3].

Исследование показало, что автоматиза-
ция бизнес-процессов отдела кадров достиг-
ла высокого уровня распространения. Однако 
степень цифровизации существенно различа-
ется в зависимости от размера организации 
(рисунок 1). Например, крупные предприятия 
с  числом сотрудников более 2000 активно 
внедряют системы электронного документо
оборота (КЭДО), используемые в 68 % случаев, 
а также сервисы кадрового учета (64 %), про-
цессы подбора персонала (рекрутинг) — 48 %, 
оценку эффективности работников и корпора-
тивное обучение (по 40 %).

В свою очередь небольшие фирмы, числен-
ность сотрудников которых составляет менее 
500 чел., чаще всего применяют инструменты 
автоматизации рекрутинга (41 %) и кадровые 
сервисы (26 %). Это свидетельствует о важно-
сти адаптированных технологий управления 
персоналом для повышения производительно-
сти труда и оптимизации затрат независимо от 
масштаба бизнеса [3].

Рисунок 1 — Зависимость уровня зрелости HR-процессов от количества сотрудников [3]

Figure 1 — The dependence of the maturity level of HR processes on the number of employees [3]
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Цифровая зрелость компаний всех масшта-
бов развивается быстрыми темпами благо-
даря новым вызовам бизнеса и  доступности 
современных технологий. Предполагается пе-
реход от фрагментарной автоматизации биз-
нес-процессов управления персоналом к ком-
плексному подходу, поскольку организации бу-
дут активно внедрять HRM/HCM-платформы 
и специализированные отраслевые модули.

Рассмотрим главные тенденции в  HR на 
2025 год.

Тренд 1. Применение искусственного интел-
лекта в управлении человеческими ресурсами. 
Искусственный интеллект представляет собой 
широкий спектр технологий, обеспечивающих 
выполнение программой действий аналогично 
человеку, освобождая сотрудников от рутины, 
сокращая затраты времени и повышая эффек-
тивность процессов и увеличивая производи-
тельность труда. Например, инструменты ис-
кусственного интеллекта применяются для:

–– распознавания и  обработки больших 
объемов документов;

–– автоматической маршрутизации входя-
щих запросов;

–– общения с  клиентами посредством чат-
ботов на естественной речи;

–– аналитики данных для поддержки приня-
тия управленческих решений.

Тренд 2. Цифровая трансформация рекру-
тинга. Найм персонала значительно упроща-
ется благодаря современным технологиям, 
включая искусственный интеллект и  хоро-
шо зарекомендовавшие себя цифровые ин-
струменты. Так, одним из эффективных реше-
ний становится проведение собеседований 
посредством видеоконференций, которые 
успешно заменяют личные встречи. Такой под-
ход особенно важен в  условиях распростра-
нения удаленной работы, позволяя проводить 
интервью даже с кандидатами, находящимися 
в других городах или странах.

Автоматизация процессов подбора кадров 
осуществляется с использованием специали-
зированных HR-платформ, которые активно 
внедряются в российские компании. Эти плат-
формы подразделяются на два типа:

1. «Внешние сервисы: агрегаторы вакан-
сий: обеспечивают прямой доступ работода-
телей к обширной базе соискателей; платфор-

мы end-to-end: связывают исполнителей непо-
средственно с заказчиками, обеспечивая ав-
томатическое оформление документов и  вы-
плату вознаграждений» [3].

2. Внутренние решения: это специализиро-
ванные программы или модули, предназна-
ченные для оптимизации внутренних кадровых 
процессов компаний. Примером может слу-
жить личный кабинет линейного руководите-
ля, где создается заявка на подбор сотрудника 
и указывается удобное время для проведения 
собеседования. Данная заявка поступает спе-
циалисту по персоналу, что облегчает управле-
ние персоналом внутри организации.

Сегодня среди популярных инструментов 
выделяют: Моя Команда; Битрикс24 HRM; 
Mirapolis и др.

Тренд 3. Геймификация HR-процессов. Эф-
фективным инструментом повышения вовле-
ченности сотрудников и их мотивации стано-
вится использование игровых элементов, та-
ких как внедрение системы рейтингов, вирту-
альных валют в виде баллов или коинов, ски-
док на товары, бонусов, дополнительно опла-
чиваемого отдыха, что позволяет специали-
стам по персоналу оценивать степень заинте-
ресованности работников жизнью организа-
ции и разрабатывать индивидуальные планы 
профессионального развития.

Тренд 4. Обучение и развитие компетенций 
сотрудников. Постоянное обучение и  повы-
шение квалификации становятся ключевыми 
факторами успеха профессиональной деятель-
ности и продвижения по карьерной лестнице. 
Сотрудникам важно регулярно обновлять зна-
ния, навыки и опыт, осваивать смежные про-
фессии, проходить переобучение. В современ-
ных условиях особой популярность пользуют-
ся: онлайн-курсы, корпоративные тренинги, 
очные семинары, интерактивные тренажеры, 
тестирование.

Тренд 5. Удаленные и  гибридные рабочие 
модели. Развитие удаленных и гибридных ра-
бочих моделей позволяет организациям при-
влекать высококвалифицированные кадры 
независимо от географического положе-
ния сотрудника. Это становится возможным 
благодаря современным технологиям связи 
и управления проектами. Эксперты отмечают, 
что дистанционная работа стала одной из клю-
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чевых тенденций текущего десятилетия, осо-
бенно в условиях быстрого развития техноло-
гий и глобализации рынка труда.

Управление такими распределенными кол-
лективами требует внедрения новых инстру-
ментов и подходов к работе команды [4]. К ним 
относятся:

–– коммуникационные платформы: онлайн-
чаты, видеоконференции, мессенджеры и кор-
поративные соцсети помогают поддерживать 
постоянный контакт внутри коллектива;

–– планировщики задач: программы типа 
Jira, Asana, Trello обеспечивают структуриро-
ванный подход к управлению проектом и мо-
ниторинг сроков исполнения заданий;

–– совместная работа над документами: об-
лачные сервисы вроде Google Docs, Microsoft 
Teams упрощают процесс редактирования до-
кументов одновременно несколькими сотруд-
никами;

–– контроль качества и отчетность: инстру-
менты анализа производительности и эффек-
тивности работы помогают руководителям 
оценивать вклад каждого члена команды.

Тренд 6. Антихрупкость как ключевая ком-
петенция. «На фоне нестабильной экономики, 
быстрого ритма жизни и  постоянного изме-
нения условий труда сотрудники часто испы-
тывают подавленность и  теряют мотивацию. 
Цифровые технологии позволяют отслеживать 
производительность труда сотрудников, выяв-
лять эмоциональное истощение и выгорание. 
При этом внедрение автоматизированных ра-
бочих мест позволит повысить эффективность 
управления персоналом и снизить нагрузку на 
работника» [3].

Тренд 7. Личные кабинеты сотрудников. «Че-
рез личный кабинет сотрудник имеет доступ ко 
всей необходимой документации и инструкци-
ям, таким как шаблоны заявлений, корпоратив-
ная структура и информация о своих руководи-
телях, что позволяет быстро получать электрон-
ные услуги: оформлять заявления на отпуск, 
заказывать справки и выполнять многие дру-
гие административные процедуры онлайн» [3]. 
Большинство процессов автоматизированы. 

Тренд 8. HR-Аналитика и Прогнозирование. 
Современные системы управления персона-
лом становятся важными источниками данных 
о  сотрудниках, позволяя кадровым службам 

глубоко проанализировать широкий спектр 
показателей: динамику и причину увольнения 
сотрудников, повышение квалификации, моти-
вацию и демотивацию работников.

Эти данные помогают оптимизировать про-
цессы управления человеческими ресурсами. 
Например, выявляя ключевые причины ухода 
сотрудников, руководство может принять кон-
кретные меры для снижения текучести кадров. 
Анализируя рабочую нагрузку каждого специа-
листа, частоту переработки и график отпусков, 
можно предотвратить профессиональное вы-
горание.

Тренд 9. Применение VR и AR в обучении. Ис-
пользование технологий виртуальной и допол-
ненной реальности значительно улучшает про-
цесс подготовки сотрудников. С помощью инте-
рактивных тренажеров сотрудники могут смоде-
лировать взаимодействие с клиентами, а с ис-
пользованием VR-очков увидеть внутреннюю 
структуру оборудования, что позволит упростить 
диагностику и обслуживание техники.

Следует отметить, что сегодня информаци-
онные технологии активно интегрируются во 
все сферы деятельности компаний, включая 
работу кадровых служб, освобождая их от ру-
тинных процедур обработки заявок и  подго-
товки документации. Теперь их основное вни-
мание сосредоточено на аналитической рабо-
те, планировании и прогнозировании [5].

Цифровые технологии позволяют отделам 
кадров эффективно сочетать автоматизацию 
процессов с индивидуальным подходом к каж-
дому сотруднику. Многие стандартные проце-
дуры уже переведены в цифровой формат, от-
крывая возможности для учета уникальных ха-
рактеристик работников [6].

Согласно аналитическому отчету веб-
интегратора «Факт», крупные организации 
уже демонстрируют высокий уровень разви-
тия цифровых HR-практик, к которым активно 
подтягиваются предприятия среднего и малого 
бизнеса. Затраты на цифровое преобразова-
ние HR постоянно увеличиваются: около тре-
ти опрошенных организаций заявили о росте 
бюджета отдела персонала в 2024 году отно-
сительно предыдущего периода, что связано 
с  острой нехваткой квалифицированных ка-
дров и необходимостью грамотного управле-
ния имеющимися трудовыми ресурсами.
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Применение передовых электронных реше-
ний открывает новые горизонты для повыше-
ния эффективности обработки и анализа вну-
тренней информации, что способствует вне-
дрению инноваций в управление персоналом 
(рисунок 2).

Представленные на рисунке 2 возможности 
способствуют повышению продуктивности ре-
гулирования процессов эффективного исполь-
зования имеющегося человеческого капитала 
на местном уровне в рамках функционирова-
ния различных производственно-хозяйствен-
ных структур и предприятий. 

Инновационные методы управления нераз-
рывно связаны с  современными цифровы-
ми инструментами оценки уровня профессио-
нальных компетентностей региональных тру-
довых ресурсов, отраженными в представлен-
ной в таблице 2.

Цифровые инструменты, перечисленные 
в таблице 2, позволяют расширить спектр воз-
можностей оценки уровня профессиональной 
подготовки сотрудников на различных стади-
ях их профессионального роста. Они помогают 
выявить особенности и направления дальней-
шего совершенствования их квалификации. 
Эти технологии также способствуют оценке 
особенностей рабочей среды, в условиях кото-
рой осуществляется управление человечески-
ми ресурсами.

На наш взгляд, современные технологии 
управления человеческими ресурсами долж-
ны включать ряд инновационных инструмен-
тов и практик, позволяющих существенно по-
высить эффективность управления персона-
лом. К таким технологиям относятся:

1. Электронные системы подбора и  оцен-
ки персонала, которые представляют собой 

Рисунок 2 — Возможности применения современных электронно-цифровых технологий  
в системе развития управления региональными человеческими ресурсами [2]

Figure 2 — Possibilities of using modern electronic and digital technologies  
in the development system of regional human resource management [2]
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комплекс программных решений, направлен-
ных на автоматизацию процессов поиска кан-
дидатов, анализа резюме, проведения собе-
седований, тестирования профессиональных 
компетенций и  мониторинга эффективности 
сотрудников. Данные технологии позволяют 
значительно повысить качество кадрового от-
бора и снизить временные затраты организа-
ций на управление персоналом.

Современные электронные системы под-
разделяются на несколько типов в зависимо-
сти от функционала и целей применения:

–– Системы управления рекрутингом. Это 
программы, обеспечивающие систематизиро-
ванный подход к поиску, привлечению и отбо-
ру новых сотрудников. Такие системы включа-
ют модули для размещения вакансий, обработ-
ки откликов соискателей, автоматизированно-
го ранжирования кандидатур и хранения базы 
данных потенциальных работников.

–– Аналитические инструменты оценки ком-
петенций. Подобные решения предназначены 

для проверки знаний, квалификации и личных 
качеств претендентов посредством специали-
зированных тестов, кейсов и  онлайн-интер-
вью. Они обеспечивают объективную оценку 
соответствия кандидата требованиям долж-
ности и способствуют принятию обоснованных 
кадровых решений.

–– Модули автоматизации рабочих процес-
сов. Эти системы помогают организовать про-
цессы внутри организации: планирование за-
дач, контроль выполнения поручений, мони-
торинг производительности труда сотрудни-
ков, проведение аттестационных мероприя
тий и  составление отчетов по результатам 
работы.

–– Интеграционные платформы управления 
человеческими ресурсами (HRMS). Комплекс-
ные программные продукты объединяют функ-
ции всех перечисленных выше инструментов, 
обеспечивая единую систему учета кадров, 
контроля рабочего времени, расчета заработ-
ной платы, анализа продуктивности подраз-

Таблица 2 — Современные цифровые средства оценки уровня развития человеческих ресурсов региона [2]

Разновидности  
цифровых технологий

Возможности технологий  
в анализе параметров развития человеческих ресурсов

Искусственный интеллект Формирование системы разработки комплексных технологических ре
шений, имитирующих процессы выполнения профессионально-трудовых 
функций различными специалистами с  оценкой степени выполнения 
поставленных производственных задач и уровня достижения запланиро-
ванных результатов

Большие данные Анализ значительного объемов сведений в  различных проблемных 
областях деятельности кадрового состава производственных ком
плексов и организаций по отраслям экономики с установлением взаимо
связей между ними; создание значительных массивов данных при 
структурировании отдельных видов информации, отражающей уровень 
развития компетенций, практического опыта и  практических навыков 
кадрового состава различных субъектов производства

Промышленный интернет 
вещей

Применение возможностей производственных электронно-информа
ционных сетей со встроенными датчиками для сбора и  анализа данных 
с возможностью удаленного контроля деятельности сотрудников

Технологии виртуальной 
реальности

Оценка профессионально-трудовых возможностей и  практических 
навыков специалистов различных сфер производства при формирования 
виртуальной реальности, имитирующей различные трудовые ситуации, 
в том числе экстремальные

Нейротехнологии Оценка профессиональных способностей сотрудников поддерживать 
конструктивное взаимодействие в  рамках специализированных команд 
специалистов и  коллектива организации, а  также ориентироваться 
в условиях динамики деловой ситуации
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делений и разработки стратегических планов 
развития персонала.

Применение указанных технологий позво-
ляет организациям достичь значительных пре-
имуществ, а именно:

–– повышение точности выбора квалифи-
цированных специалистов благодаря точной 
оценке их профессиональных навыков и лич-
ностных характеристик;

–– сокращение временных затрат на под-
бор персонала путем автоматизации рутинных 
операций и  повышения скорости обработки 
заявок;

–– обеспечение прозрачности процесса 
найма и справедливого распределения ресур-
сов среди соискателей;

–– улучшение качества корпоративного 
управления через оптимизацию бизнес-про-
цессов и  повышение уровня мотивации со-
трудников;

–– поддержание высокого уровня конкурен-
тоспособности компании на рынке труда за 
счет эффективного привлечения талантливых 
профессионалов.

Несмотря на очевидные достоинства, вне-
дрение подобных решений связано с опреде-
ленными рисками и  ограничениями, такими 
как высокая стоимость приобретения и  экс-
плуатации высокотехнологичных платформ, 
особенно для небольших компаний [7], необ-
ходимость адаптации существующей органи-
зационной структуры и изменения внутренних 
регламентов работы с  учетом особенностей 
функционирования электронной системы, ве-
роятность возникновения технических сбоев 
и ошибок программного обеспечения, влияю-
щих на корректность принимаемых управлен-
ческих решений, возможность утраты конфи-
денциальности персональных данных сотруд-
ников вследствие хакерских атак или некор-
ректной настройки защиты информационной 
инфраструктуры предприятия.

Таким образом, грамотное использование 
электронных систем подбора и оценки персо-
нала является важным фактором успешного 
управления человеческим капиталом совре-
менной организации. Однако перед внедре-
нием подобных решений необходимо учиты-
вать возможные трудности и принимать меры 
по минимизации рисков, чтобы обеспечить 

максимальную эффективность данной техно-
логии.

2. Автоматизированные процессы аттеста-
ции и  развития сотрудников. Современный 
бизнес требует эффективной организации 
внутренних процессов, включая аттестацию 
персонала и управление развитием компетен-
ций сотрудников. Автоматизация этих проце-
дур позволяет существенно повысить произ-
водительность труда, снизить затраты на ад-
министрирование и обеспечить своевремен-
ное развитие профессиональных качеств ра-
ботников.

Основные этапы автоматизации:
–– Сбор и обработка данных. Сбор сведений 

о сотрудниках, включающих образование, опыт 
работы, квалификацию и личные качества, яв-
ляется первым этапом процесса. Эти данные 
собираются автоматически из разных источни-
ков, включая корпоративные базы данных, си-
стемы управления персоналом и ERP-системы.

–– Оценка компетентности. Оценка уров-
ня компетенции сотрудника осуществляет-
ся с  использованием автоматизированных 
инструментов тестирования, анкетирования 
и анализа производительности. Это помогает 
определить сильные стороны каждого работ-
ника и выявить области, нуждающиеся в улуч-
шении.

–– Планирование профессионального ро-
ста. По результатам оценки формируется ин-
дивидуальный план развития сотрудника, со-
держащий рекомендации по обучению, повы-
шению квалификации и развитию карьерных 
перспектив. Этот процесс также автоматизи-
руется путем интеграции с  системами элек-
тронного обучения и управления проектами.

–– Мониторинг прогресса. Регулярный мо-
ниторинг достижений сотрудников и отслежи-
вание изменений в уровне их профессиональ-
ной подготовки обеспечивают обратную связь 
и позволяют своевременно вносить корректи-
вы в планы развития.

3. Дистанционное обучение. Повышение ква-
лификации сотрудников в форме дистанцион-
ного обучения позволит сократить расходы на 
обучение, сотрудники могут без отрыва от ра-
боты проходить обучение. При этом необходи-
мо предусмотреть консультации преподавате-
лей и техническую поддержку.
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Регулярная оценка усвоенных знаний и при-
менение полученных навыков позволят опти-
мизировать учебный процесс.

Многие российские компании успешно ис-
пользуют дистанционный формат обучения. 
Например, ПАО «Сбербанк России» активно 
внедряет систему дистанционного обучения, 
обеспечивая повышение квалификации со-
трудников через специализированную обра-
зовательную платформу.

Дистанционные формы обучения становят-
ся неотъемлемой частью современного под-
хода к профессиональному развитию сотруд-
ников. Их использование открывает широкие 
перспективы для улучшения квалификации 
работников, снижения издержек на обучение 
и повышения общей продуктивности органи-
зации.

4. Анализ больших объемов данных о  со-
трудниках (Big Data). Большие объемы данных 
о сотрудниках представляют собой важный ре-
сурс для принятия обоснованных управленче-
ских решений, позволяя организациям эффек-
тивно анализировать поведение, потребности 
и эффективность сотрудников, повышая про-
изводительность труда.

Под термином «Big Data» подразумевается 
сбор, хранение и  анализ огромных объемов 
разнородных данных, поступающих из множе-
ства источников. В  рамках управления пер-
соналом Big Data включает в  себя широкий 
спектр информации о сотрудниках:

–– данные о рекрутинге и отборе кандидатов;
–– информацию о  результатах собеседова-

ний и тестов;
–– историю трудоустройства и продвижения 

по службе;
–– отзывы коллег и руководителей;
–– результаты аттестации и тренингов;
–– финансовую информацию (зарплата, пре-

мии, бонусы);
–– медицинские показатели и  состояние 

здоровья;
–– социальные сети и  публичные профили 

сотрудников.
Анализ больших данных предоставляет уни-

кальные возможности для выявления скрытых 
закономерностей и тенденций, что способству-
ет улучшению производственных показателей 
и повышению вовлеченности сотрудников. 

Цифровая трансформация предприятий ве-
дет к  росту популярности современных циф-
ровых платформ, используемых для коммуни-
кации и  координации действий сотрудников. 
Они позволяют значительно ускорить обмен 
информацией, сократить бюрократические 
барьеры и повысить уровень сотрудничества 
между подразделениями. Сегодня цифровые 
решения стали неотъемлемой частью боль-
шинства корпоративных инфраструктур.

Примером успешной реализации проектов 
цифровой трансформации являются инициати-
вы ряда отечественных компаний:

– ПАО «Сбербанк России» реализует про-
грамму «Цифровой сотрудник», направленную 
на интеграцию цифровых ассистентов в рабо-
чие процессы.

–– ОАО «РЖД» активно развивает внутрен-
ние цифровые экосистемы для быстрого реа-
гирования на изменения в логистической це-
почке.

–– Mail.ru Group запустила собственную кор-
поративную социальную сеть Myteam, предна-
значенную для укрепления внутрикорпоратив-
ных связей. 

Повышение мотивации сотрудников — одна 
из важнейших задач любого руководителя, ко-
торая сегодня решается посредством следую-
щих программ:

1. Использование в рабочем процессе про-
граммы геймификации, которая включает 
в себя элементы игровых инструментов, таких 
как соревнования, награды, баллы. Они по-
зволяют сотрудникам получить дополнитель-
ную мотивацию, повышают интерес к работе, 
корпоративную культуру.

2. Электронные системы признания и  на-
граждения. Такие системы позволяют руко-
водителям публично признавать заслуги со-
трудников, выражать благодарность и вручать 
награды. Они могут включать встроенные ме-
ханизмы голосования, рейтингов и  отзывов, 
формируя здоровое соревнование и призна-
ние лучших сотрудников. Популярные решения: 
Kudos, Bonusly.

3. Мобильные приложения для обратной 
связи. Специальные мобильные приложения 
позволяют собирать регулярную обратную 
связь от сотрудников, измерять степень их 
удовлетворенности и оперативно реагировать 
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на возникающие проблемы. Некоторые из них, 
например, TINYpulse, Officevibe, позволяют 
проводить анонимные опросы, что стимулиру-
ет честность и открытость.

4. AI и  аналитика данных. Искусственный 
интеллект и  аналитика больших данных (Big 
Data) позволяют глубоко изучать предпочте-
ния и мотивы сотрудников, определять факто-
ры, влияющие на их удовлетворенность и про-
дуктивность.

5. Автоматизированные системы постанов-
ки целей и трекинга достижений. Подобные си-
стемы позволяют ставить четкие цели и регу-
лярно отслеживать прогресс сотрудников. Ви-
димый и прозрачный путь к своим профессио
нальным вершинам дополнительно мотивиру-
ет сотрудников достигать большего. Одной из 
таких систем является OKR (Objectives and Key 
Results) — методика постановки, синхрониза-
ции и мониторинга целей и ключевых резуль-
татов, используемая, в частности, компаниями 
Google и Intel.

6. Система сбалансированных вознаграж-
дений. Помимо традиционной зарплаты, со-

временные компании вводят дополнительные 
виды вознаграждений: участие в прибылях, бо-
нусные программы, медицинское страхование, 
образовательные гранты и прочие льготы. Ком-
пании начинают осознавать важность гибких 
схем мотивации, ориентирующихся на нужды 
каждого отдельного сотрудника. Это возможно 
реализовать через современные информаци-
онные системы управления персоналом HRIS 
(Human Resource Information Systems).

Таким образом, современные технологии 
позволяют сделать управление мотивацией 
сотрудников гораздо эффективнее и удобнее. 
Успех любой организации напрямую зависит 
от грамотных и мотивированных сотрудников, 
способных создать сильную команду. Поэто-
му в современных условиях для эффективного 
управления человеческими ресурсами необ-
ходимо применение различных цифровых тех-
нологий, стимулирование работников, обес
печение их автоматизированными рабочими 
местами, что позволит обеспечить развитие 
бизнеса, достичь высоких показателей и  по-
высить конкурентоспособность на рынке.
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