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Аннотация

В статье проанализированы трансформационные процессы, генезис которых обусловлен практикой исполь-
зования цифровых инструментов HR в условиях реализации национальной программы «Цифровая экономи-
ка Российской Федерации», и определения значения, которое эти инструменты имеют для решения задачи 
повышения конкурентоспособности отдельно взятой компании. Указаны предпосылки внедрения цифровых 
инструментов в существующие методики управления персоналом. Обозначены ориентиры развития данной 
отрасли на основе федеральной программы «Кадры для цифровой экономики». Идентифицированы факторы, 
характеризующие трансформацию отрасли HR в связи с влиянием цифровизации. 
Показан опыт внедрения инструментов SAP Success Factors, свидетельствующий о  том, что такая облачная 
система, включая набор автоматизированных решений для работы с кадрами, позволит управлять талантами. 
Многофункциональность системы обеспечивает управление кадровыми ресурсами посредством использова-
ния облачных технологий на всех этапах: начиная с подбора персонала и заканчивая реализацией кадровой по-
литики компании. Показаны преимущества системы SAP Success Factors. Ожидаемые эффекты от внедрения 
SAP Success Factors состоят в повышении операционной эффективности HR и эффективности бизнес-процес-
сов, а также расширении опыта работы сотрудников. 
Сделан вывод, что существующие методики управления персоналом трансформируются под влиянием цифровых 
технологий и поскольку человеческие ресурсы играют ключевую роль в достижении целей организации, их эф-
фективное использование положительным образом сказывается на  ее конкурентоспособности. Статья содер-
жит результаты, обладающие элементами научной новизны: определен спектр факторов трансформации HR под 
влиянием цифровизации и характеристика взаимосвязи, существующей между использованием цифровых ин-
струментов в практике управления человеческими ресурсами компании и уровнем ее конкурентоспособности.
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Abstract

The article analyses the transformation processes, the Genesis of which is due to the practice of using digital HR tools 
in the context of the implementation of the National Program “Digital Economy of the Russian Federation”, and the de-
terminations of the importance that these tools have for solving the problem of improving the competitiveness of a single 
company. The paper indicates the prerequisites for the introduction of digital tools in the existing methods of personnel 
management. The author outlines the guidelines for the development of this industry on the basis of the Federal Program 
“Personnel for the Digital Economy”. The study identifies factors that characterize the transformation of the HR indus-
try due to the impact of digitalization. 
The paper shows the experience of implementing SAP Success Factors tools, which indicates that this cloud system, in-
cluding a set of automated solutions for working with personnel, will allow you to manage talents. The multi-functionality 
of  the system ensures the management of  human resources through the use of  cloud technologies at  all stages: from 
recruitment to the implementation of the company’s personnel policy. The article shows the advantages of the SAP Suc-
cess Factors system. The expected effects of implementing SAP Success Factors are to increase the operational efficiency 
of HR and the efficiency of business processes, as well as to expand the experience of employees. 
The author concludes that the existing methods of personnel Management are being transformed under the influence 
of digital technologies and, since human resources play a key role in achieving the organization’s goals, their effective 
use has a positive impact on its competitiveness. The article contains the results with the elements of scientific novelty: 
range of factors of HR’s transformation under the influence of digitalization and characterization of the relationship 
between the use of digital tools in the practice of human resource management and the level of its competitiveness are 
determined by the author.
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Введение / Introduction

Формирование современных, конкурентоспо-
собных компаний строится зачастую на хорошо 
подобранной команде. Актуальность статьи обу-
словлена двумя трендами, которые являются в на-
стоящее время важными для работы компании – 
цифровизации [Gureev and Degtyareva, 2020] и роли 
повышения эффективности принятия управленче-
ских решений в результате грамотной оценки ра-
боты персонала [Shrestha and Krishna, 2021]. Роль 
HR сервисов в деле обеспечения отлаженной рабо-
ты сотрудников компании становится приоритетной. 
В век цифровизации появился достаточно широкий 
спектр удобных сервисов для работы и отслежива-
ния эффективности работы сотрудников. Руково-
дителю важно оценивать эффективность работы 
подчиненных для грамотного управления ими. Опи-
сание факторов, которые определяют трансформа-
цию HR, является важной задачей. Гибкие методы 
управления, зачастую применяемые теперь уже и не 
только в информационно-технологических органи-
зациях, формируют предпосылки к внедрению со-
временных цифровых сервисов для управления 
кадрами [Ivanova and Odinaev, 2020]. Создание и вне-
дрение цифровых инструментов HR  становится 
перспективным направлением в сфере управления 
человеческими ресурсами с точки зрения повыше-
ния эффективности бизнес-процессов [Konovalova 
and Mitrofanova, 2021]. 

Реализуемые федеральные проекты «Кадры для 
цифровой экономики» и «Цифровые технологии» 
в  рамках национальной программы «Цифровая 
экономика Российской Федерации», утвержденной 
протоколом № 7 от 4 июня 2019 г. заседания Пре-
зидиума Совета при Президенте Российской Фе-
дерации по стратегическому развитию и нацио-
нальным проектам, предполагают, что, с одной 
стороны, будет происходить увеличение количества 
подготовленного в рамках повышения цифровых 
компетенций персонала, а с другой – осуществляться 
поддержка технологического лидерства российских 
компаний в области продуктов и решений в сфере 
цифровых технологий. В настоящее время, соглас-
но паспорту федерального проекта «Кадры для 
цифровой экономики»1, по показателю «доля на-
селения, обладающего цифровой грамотностью 
и ключевыми компетенциями цифровой экономи-
ки» наблюдается положительная динамика в про-
центном выражении, а именно: по сравнению с 2018 г. 
этот показатель вырос с 26 % до 30 %, и прогнози-
руется его рост к  2024  г. до  40  % по  сравнению 
с 2020 г. Целевые показатели паспорта представле-
ны на рисунке 1.2

1 Паспорт федерального проекта – кадры для цифровой экономики. 
Режим доступа: http://digital.gov.ru/uploaded/files/pasport-federalnogo-
proekta-kadryi-dlya-tsifrovoj-ekonomiki.pdf (дата обращения: 20.03.2021).

2 Там же.

Источник / Source2 

Рис. 1. Целевые показатели паспорта федерального проекта «Кадры для цифровой экономики» 
Fig. 1. Target indicators of the Passport of the Federal Project “Personnel for the Digital Economy”
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Таким образом, наблюдается тенденция увели-
чения доли людей с «продвинутым» уровнем циф-
ровой грамотности, которые смогут активно поль-
зоваться современными технологическими продук-
тами и сервисами, перманентно появляющимися 
во всех сферах жизнедеятельности, в том числе и в 
области управления персоналом. Кроме того, про-
слеживается трудовая миграция, которая положи-
тельно сказывается на экономических показателях 
[Primak and Lyasnikova, 2018].

Анализ существующего опыта работы HR /
Analysis of existing HR experience

Формируемые цифровые сервисы по управле-
нию персоналом берут за  основу классические 
методики. Так, в традиционном понимании управ-
ления персоналом присутствие основных элемен-
тов, таких как поиск и адаптация персонала, опе-
ративная и стратегическая работа с ним3, а также 
компетентностный подход в управлении персо-
налом, являются базисом для дальнейшей эффек-
тивной работы компании. Методологической 
и теоретической основой изучения классического 
управления персоналом стали работы А.Я. Киба-
нова с соавторами [2008], А.П. Егоршина [2011]. 
Компетентностный подход к управлению персо-
нала рассмотрен Е.А. Митрофановой с соавтора-
ми [2012], О.Л. Чулановой [2014], И.В. Пахловой [2014]. 
Базисные понятия управления персоналом под 
влиянием актуальных трендов цифровизации 
трансформируются в  современные «диджитал-
помощники», которые в настоящее время актив-
но внедряются различными компаниями. Обсу-
ждаемой проблематике посвятили свои труды 
А.Р. Рашитова [2018], Д.Ю. Дробышевская [2018], 
В.М. Свистунов с соавторами [2020], Г.Н. Гужи-
на [2019]. Зарубежные ученые С. Кройтор [2019], 
Н.Н.  Дащенко  [2020], N.V.  Thuy [2021] также 
не оставили проблематику оценки влияния циф-
ровизации на сферу управления персоналом без 
своего внимания.

Трансформация HR / HR Transformation

Многие крупные компании в настоящее время 
с целью повышения конкурентоспособности и за-
воевания рыночных позиций масштабируют свой 
бизнес, развивая сеть своих представительств, в том 
числе и за рубежом. Главная задача HR – помогать 

3 Что включает в  себя управление персоналом и  работниками 
организации. Режим доступа: http://hr-portal.ru/article/chto-vklyuchaet-
v-sebya-upravlenie-personalom-i-rabotnikami-organizacii (дата обращения: 
20.03.2021).

компании, сотрудникам и бизнесу достигать своих 
целей. В век цифровизации новые тренды оказы-
вают влияние и  на HR. Тренды, которые были 
на пике, приобрели еще большую значимость и силу, 
например, такой фактор как сдерживание роста 
численности сотрудников. Компании стремятся 
максимально эффективно использовать ресурсы, 
искать таланты [Nocker and Sena, 2019]. В свою 
очередь существует и другая точка зрения, напри-
мер, в опросе руководителей, проведенном в 2019 г.
PwC4, 52 % респондентов предполагают увеличение 
численности сотрудников компании в ближайшие 
12 мес. Однако в большинстве случаев часть про-
цессов сегодня стараются оптимизировать, и в этом 
часто помогает автоматизация не только в произ-
водственном цикле, но и во вспомогательных про-
цессах. Благодаря такой оптимизации можно до-
стигать целей посредством привлечения меньшего 
числа сотрудников. 

Новые веяния и те изменения, которые проис-
ходят в компаниях, влекут за собой некую потреб-
ность в гибкости и внедрении гибких методологий, 
в том числе и в управлении. Пандемия COVID-19 
доказала, что свобода должна быть во всем – и в 
управлении персоналом, и в построении работы 
с сотрудниками. В связи с этим максимальный упор 
необходимо делать на  автоматизацию, удобство 
и прозрачность процессов. 

Основные факторы, определяющие трансформа-
цию HR, представлены на рисунке 2. Поясним каж-
дый из представленных на данном рисунке факторов. 

Система адаптации персонала включает тесто-
вые цели на испытательный срок, наличие кадро-
вого резерва и системы преемственности, отдель-
ные карьерные ведомости. Рассматриваемая сис-
тема помогает сотруднику оценивать свою работу, 
понимать свой дальнейший карьерный рост, а так-
же служит действенным инструментом для руко-
водителя. В настоящее время в компаниях внедря-
ют эффективные цифровые сервисы, которые 
помогают адаптироваться персоналу, что положи-
тельным образом влияет на оптимизацию процес-
сов упарвления. В работе Н.С. Субочева и  Е.Д. Па-
тутиной [2019] описываются следующие методы 
и сервисы: мессенджеры; HR-боты; геймификация; 
приложения для оценки; корпоративный портал; 
планирование карьеры и обучение; онлайн-сооб-
щество; электронные документы.

4 20-й ежегодный опрос руководителей крупнейших компаний 
мира PwC. Режим доступа: http://pwc.com/talentchallenge (дата обращения: 
20.03.2021).
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Гибкие модели управления (например, Agile) все 
больше проникают в традиционные, жестко регла-
ментируемые бизнес-процессы. Применение инстру-
ментов Scrum, Kanban, как наиболее распространен-
ных фреймворков, с целью управления персоналом 
приносит свои положительные результаты. Адапта-
ция и перестройка персонала приводит к положи-
тельным сдвигам в сфере эффективности его работы.

Применение «умных» решений для реализации 
бизнес-процессов в сфере управления персоналом 
начинается с описания совокупности последова-
тельности действий, направленных на прием, удер-
жание, мотивацию персонала, а также поддержание 
уровня его квалификации. Иначе говоря, это взаи-
модействия HR-сотрудников друг с другом, которые 
проходят по заранее описанному алгоритму. Появ-
ление указанных сервисов – это ответ на сложности, 
с которыми, как правило, сталкивается HR-менед-
жер. Перечислим их:

	• сложные многоуровневые процессы, общение 
через почту (чат), большая часть накопленной ин-
формации, теряемой в переписках;

	• отсутствие ответственности, простои, срывы сроков;
	• удлинение сроков выполнения задач;
	• отсутствие понимания слабого места в бизнес-

процессе;
	• бесконечные правки и переделки;
	• усложнение работы сотрудников из-за отсутствия 

достаточной информации для решения своего вопроса.

Выбор HR-системы / Choosing an HR system

Выбор подходящего HR-сервиса – это очень 
важный вопрос для компании. Согласно проведен-
ному опросу HURMA.WORK, 42,4 % специалистов 
по персоналу не используют специальный софт для 

автоматизации HR-процессов, 30,6 % используют, 
но все равно остаются недовольны их удобством 
в работе; только 27,1 % опрошенных успешно ав-
томатизируют рабочие процессы5.

Ответим на вопрос, какой HR-сервис лучше всего 
подходит конкретной компании. Выбирая систему, 
необходимо обратить внимание на такие факторы, 
как безопасность, функционал, цену и локализацию.

Согласно исследованиям TAdviser6 2005–2019 гг., 
на российском рынке HR-проектов сложилась ситуа-
ция, отображенная на рисунке 3. Заметим, что в дан-
ном сегменте есть явные лидеры, например 1С.

У каждой HR-системы есть свои плюсы и мину-
сы, и при выборе их можно сравнивать, например 
по следующим основным параметрам:

	• цена на месяц на определенное количество поль-
зователей;

	• бесплатный пользовательский период;
	• наличие технической поддержки и ее своевремен-

ность;
	• интеграция с Google Сalendar;
	• система управления обучением,   или  LMS-сис-

тема (англ. Learning Management System);
	• интеграция с мессенджерами;
	• управление эффективностью (англ. Performance 

Management);
	• модуль OKR;

5 Неудовлетворенность доходом и переработки: исследование HR-
рынка от  Hurma. Режим доступа: http://hurma.work/ru/blog/
neudovletvorennost-urovnem-dohoda-i-pererabotki-issledovanie-hr-
napravleniya-ot-hurma-2/ (дата обращения: 20.03.2021).

6 Российский рынок HRM-систем. Режим доступа: http://tadviser.ru/
index.php/Статья:Российский_рынок_HRM-систем (дата обращения: 
20.03.2021).
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	• интеграция с job-порталами;
	• мобильный формат;
	• языки интерфейса и др.

Внедрение нового, как правило, встречает со-
противление. HR-сервисы сталкиваются с рядом 
препятствий при внедрении в компании, которые 
сложно преодолеть. Приведем следующие примеры 
барьеров при внедрении HR-сервисов:

	• зрелость бизнес-процессов;
	• предпочтение работать «по старинке»;
	• «лоскутная» автоматизация;
	• низкий уровень ИТ-грамотности;
	• принятие нововведений в штыки.7

Существуют и удачные примеры: внедрение сис-
темы управления эффективностью продаж (англ. 
Sales Performance Management). Эта «практика мо-
ниторинга и управления торгующим персоналом 
для повышения их способности продавать товары 
или услуги»8 позволяет сосредоточится не только 
на автоматизации процесса, постановке цели, оцен-
ке результатов и советующей мотивации, но и на 
создании той системы, которая сможет мотивировать 

7 Там же.
8 Sales Performance Management – диковинный иноземный зверь 

на российских просторах. Режим доступа: http://vc.ru/marketing/56733-
sales-performance-management-dikovinnyy-inozemnyy-zver-na-rossiyskih-
prostorah (дата обращения: 20.03.2021).

сотрудников абсолютно разного уровня подготовки 
и из абсолютно разных областей деятельности.

Тренды цифровизации диктуют компании необ-
ходимость пересмотра целей действующих HR-си-
стем, то есть необходимо:

	• внедрить и улучшить систему оценки эффектив-
ности и мотивации персонала;

	• автоматизировать базовые процессы и повысить 
качество HR-сервисов;

	• обеспечить руководителей и команды качественной 
информацией, необходимой для принятия решений.

Еще одним инструментом, который поможет 
трансформировать бизнес, является облачное ре-
шение SAP Success Factors – «мировой лидер по раз-
работке облачных решений для управления опытом 
сотрудника (HXM) – так теперь называется управ-
ление человеческим капиталом (HCM). Наше HXM-
решение позволяет организовать работу с сотруд-
никами так, чтобы обеспечить мотивацию и при-
знание каждого из них для достижения максималь-
ной производительности труда»9. 

SAP Success Factors – это:
	• «передовая облачная система управления таланта-

ми нового поколения от компании SAP, включающая 

9 Что такое SAP SuccessFactors? Режим доступа: http://sap.com/cis/
products/human-resources-hcm/about-successfactors.html (дата обращения: 
20.03.2021).
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Рис. 3. Лидеры по количеству HR-проектов на российском рынке
Fig. 3. Leaders in the number of HR projects on the Russian market
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в себя полный набор автоматизированных решений 
для работы с персоналом;

	• комплексное решение для управления кадровыми 
ресурсами, в котором объединяются многофункци-
ональность системы корпоративного уровня с об-
лачными приложениями, ориентированными на поль-
зователей;

	• полнофункциональное решение, охватывающее 
все процессы управления персоналом: от подбора 
до разработки мотивационных схем, реализации 
кадровой политики компании».10

Основные преимущества SAP Success Factors 
представлены на рисунке 4.

Первоочередными целями в компании стано-
вится не только автоматизация процессов, но и по-
вышение пользовательского опыта, создание еди-
ного инструмента повышения эффективности ра-
боты HR. При использовании в компании HR-сер-
висов, которые могут быть представлены в большом 
многообразии и в различных системах, SAP Success 
Factors является оптимальным инструментом, бла-
годаря которому руководитель сможет посмотреть 
всю интересующую информацию о  сотруднике, 

10 SAP Success Factors. Режим доступа: http://korusconsulting.ru/
platforms/human-resources-management/sap-successfactors/ (дата 
обращения: 20.03.2021).

подразделении и тех изменениях, которые были 
в последнее время, а также позволит привести к еди-
нообразию представления информации, что облег-
чит работу персонала. 

Переход на использование нового инструмента 
позволит достигать стратегических целей и инициа-
тив в  результате модернизации всех процессов, 
аналитики в реальном времени, которая поступает 
как руководителю, так и HR, повышения операци-
онной эффективности и пользовательского опыта, 
который очень важен.

В качестве ожидаемых эффектов от внедрения 
системы SAP Success Factors назовем следующие: 

	• большинство сотрудников сможет активно поль-
зоваться данной системой, отмечая ее  удобство 
и эффективность, нацеленность на повышение эф-
фективности работы бизнеса. Эффективность от-
дельного сотрудника, равно как и эффективность 
отдельных команд, повлияет на успех всей компании.

	• каждый сотрудник, вне зависимости от того, как 
давно он работает, сможет иметь четкие, понятные 
ему цели, конкретные инструменты для их дости-
жения и систему мотивации, которую он получит 
после достижения целей. 

Ожидаемые результаты внедрения SAP Success 
Factors в компании представлены на рисунке 5.
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Данная система позволит снизить нежелательную 
текучесть кадров, а значит и затраты на найм новых 
или замену ключевых сотрудников. Что касается 
операционной эффективности, то снижается коли-
чество рутинных задач у HR. Ответ на любые за-
просы, аналитику, информацию о подразделениях 
и руководителях HR-менеджер сможет получить 
после пары кликов в системе. Система становится 
самостоятельной, и теперь руководитель сможет 
знать обо всех тех процессах, которые протекают 
у сотрудника, а также об используемых им инстру-
ментах. Таким образом, у руководителей и сотруд-
ников повышается уровень прозрачности деятель-
ности, а следовательно, снижаются трудозатраты. 
Внедрение данного сервиса и его эффективное ис-
пользование – заслуга проектной команды. Процесс 
перехода может занять период до одного года. 

Пример внедрения HR-системы / Example 
of implementing an HR system

Эффект от внедрения HR-системы SAP Success 
Factors протестирован в международной инноваци-
онной биотехнологической компании полного цикла 

BIOCAD в сентябре 2019 г., в которой трудится на се-
годня около 2 700 сотрудников.

Процесс внедрения был разделен на 3 этапа:
	• 1 этап: основные и организационные данные, 

визуализация; управление эффективностью и по-
становка целей; компенсации (бонусы на расчете 
выполненных целей);

	• 2 этап: карьерное развитие и преемственность 
(карьерная ведомость); управление штатными рас-
писания и  запрос отсутствий, отпусков; единая 
система авторизации.

	• 3 этап: адаптационный план целей – ставится для 
вновь принятых сотрудников.

После внедрения данной системы оказалось, что 
на одного сотрудника в среднем приходится около 
6 бизнес целей и около 8 000 индивидуальных планов 
развития, то есть прослеживается положительная 
тенденция того, как сотрудники собираются разви-
ваться, обучаться и какие навыки развития получать. 

Статистика использования сотрудниками данной 
системы через 6 и 7 месяцев после начала внедрения 
представлены на рисунке 6.
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Рис. 5. Ожидаемые результаты внедрения SAP Success Factors 
Fig. 5. Expected results of SAP Success Factors implementation
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По рисунку 6 прослеживается положительная 
тенденция использования данного HR-инструмен-
та. Сотрудники BIOCAD связывают это с удобством 
не только в процессе постановки целей, но и в ежед-
невной работе.11

На рисунке 7 представлена статистка использо-
вания HR-инструмента SAP Success Factors по ме-
сяцам, начиная с февраля 2019 г.

Из представленных на рисунке данных видно 
достаточно равномерное использование HR-ин-
струмента, что говорит о том, что система нужна 
сотрудникам, они пользуются всеми необходимыми 
и существующими функциями.

Хотя руководители увидели эффект и популярность 
системы, однако они правильно поняли, что нельзя 
останавливаться на достигнутом и необходимо сис-
тему дорабатывать. Был сформирован Backlog, или 
набор целей развития внедряемого HR-инструмента, 
для возможности развития существующих систем.

11 HR как драйвер изменений. Режим доступа: http://biz-campus.
ru/track/4/case/31 (дата обращения: 20.03.2021).

Были предложены следующие доработки данной 
системы.

1.	 Развитие системы Onboard/Offboard, чтобы 
в будущем сотрудник, попадая в компанию, получал 
в системе все необходимые данные и информацию, 
погружался в корпоративную культуру с помощью 
тех инструментов, которые будут положены в систе-
му. Так, Offboard позволит следить за возможными 
изменениями в компании, а также поможет в будущем 
растить преемников и улучшить ее в целом.

2.	 Пересмотр зарплат на основе рынка. Полезно 
учитывать актуальную аналитику рынка заработных 
плат, систематизировать его и использовать HR-
менеджерам для принятия решений.

3.	 Проектные бонусы. По компании формиру-
ются ключевые проекты на весь год и, помимо стан-
дартной мотивации по ключевым задачам на год/
квартал, сотрудники премируются за участие в тех 
или иных проектах. Наличие понимания, каким 
образом мотивировать сотрудников для участия 
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Рис. 6. Статистка использования HR-инструмента SAP Success Factors в компании BIOCAD  
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Fig. 6. Statistics on the use of the SAP Success Factors HR tool in BIOCAD сompany in 6 and 7 months after implementation
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в сверхважных или сверхсрочных проектах, поможет 
сделать систему управления более прозрачной.

4.	 Международные офисы. Необходимо осуще-
ствлять контроль за работой отдаленных офисов 
и эффективность этапов работ.12

5.	 HR-сервисы и запросы. Необходимо, чтобы 
расширение HR-сервисов и всевозможных запросов 
(от заявок на отпуск до заявки на смету банковского 
проекта) проходили в единой системе, и сотрудник 
не путался между контактными лицами и система-
ми, а знал, как это сделать за пару кликов.

6.	 Описание позиций и подразделений должно 
стать более подробным.

7.	 Сбор и  ведение информации по  Full Time 
Equivalent – это «оценка степени продуктивности 
работы коллектива за определенный отрезок вре-
мени по подразделению и по каждому сотруднику»13.

8.	 Аналитика и визуализация накопленных дан-
ных – создание DashBord по компании, подразде-
лению и каждому сотруднику, чтобы иметь единую 

12 Там же.
13 FTE – что это, для чего и формула вычисления. Режим доступа: 

http://finach.ru URL: www.finach.ru/fte-chto-jeto-dlja-chego-i-formula-
vychislenija/ (дата обращения: 20.03.2021).

качественную, консолидированную информацию 
по всем HR-вопросам и сотрудникам компании.

Эффект от внедрения подобных систем неоспорим, 
но нет идеального HR-инструмента [Peeters and Paauwe, 
2020]. Для каждой компании он будет индивидуаль-
ным, зависимым от поставленных целей, задач и име-
ющегося бэкграунда по управлению персоналом. 

Актуальные тенденции и новшества, которые 
прослеживаются в области HR-инструментов – это: 
роботизация HR-процессов; искусственный интел-
лект; голосовые и чат-боты; анализ больших данных 
и предиктивная аналитика; геймификация.

Тренды цифровизации налагают отпечаток и на 
существующие HR-сервисы [Jain and Jain, 2020]. 
Формирование представления о будущем развитии 
в данной индустрии дает пищу для размышления 
компаниям, которые стоят перед выбором эффек-
тивной HR-системы. Так, аналитики и эксперты 
HR-рынка [Marler and Boudreau, 2017] делают сле-
дующие прогнозы развития действующих цифровых 
сервисов данной области. В настоящее время в свя-
зи с поддержкой и развитием новых рынков в рам-
ках Национальной технологической инициативы 
будут активно появляться облачные решения на ос-
нове прогнозных моделей Big Data. Они смогут  
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выстраивать прогнозные модели поведения челове-
ка на основе сбора данных и аналитики из социаль-
ных сетей, браузеров и т. д. Россию в ближайшее 
время ждет демографическая яма, и в связи с этим 
важным аспектом становится грамотный подбор 
персонала. Мир быстро изменяется, Agile-идеология 
проникает во многие сферы деятельности, поэтому 
и компаниям следует меняться в процессе конку-
рентной борьбы. 

Заключение / Conclusion

В настоящее время тренды цифровизации проник
ли в сферу традиционного управления персоналом, 
постепенно вытесняя традиционные формы. Совре-
менной компании для упрочения своих конкурентных 
позиций приходится следить за такими показателями, 
как сдерживание роста численности персонала, оп-
тимизация бизнес-процессов, в том числе и в сфере 
управления человеческими ресурсами. Гибкие моде-
ли управления требуют внедрения «умных решений» 
для реализации бизнес-процессов. Представленные 
на российском рынке HR-сервисы активно стали 
внедряться компаниями. Изучив особенности каж-
дого сервиса, компания может сделать выбор той 
системы, которая подходит ей в большей степени. 

Стержневым элементом данной статьи стала 
оценка эффективности применения одного из HR-

сервисов – SAP Success Factors в компании BIOCAD. 
Было доказано, что компания показала положи-
тельные изменения, происходящие в связи с вне-
дрением данного сервиса, а также положительный 
настрой персонала и применение, подтверждаемое 
цифрами, – равномерный рост числа использова-
ний и появление целевых показателей. Конечно, 
каждая внедряемая система должна быть подстро-
ена под требования конкретной компании. Так, 
компания BIOCAD предложила целый перечень 
необходимых усовершенствований для более эф-
фективной работы.

Крупные игроки различных отраслей уже при-
меняют цифровые системы управления персона-
лом и  данные пролонгируются. Другие игроки, 
чтобы сохранить свое положение на рынке, долж-
ны присматриваться к существующим современ-
ным системам управления персонала. Оптимиза-
ция бизнес-процессов даст положительный эффект 
после внедрения «умных» решений. Увеличение 
пользователей с цифровой грамотностью, соглас-
но федеральному проекту «Кадры для цифровой 
экономики», вселяет определенную надежду, что 
HR-сервисы станут более доступными и не будут 
встречать серьезных адаптационных преград, а на-
оборот, привнесут в организации только положи-
тельные эффекты.
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