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Состояние и перспективы использования 
цифровых HR-инструментов 
российскими компаниями
Управление персоналом, также как и менеджмент любых иных 
сфер бизнеса, становится зависимым от глобальной цифрови-
зации и, неизбежно, претерпевает сопутствующие изменения. 
Необходимость поиска новых цифровых решений в области HR, 
а также анализ принципов адаптации существующих методов 
автоматизации процессов управления человеческими ресурсами 
объясняет актуальность данного исследования. 
Основной целью данной статьи является оценка современного 
состояния и дальнейших перспектив применения различных 
цифровых HR-инструментов в отечественных компаниях. 
Ключевые задачи исследования: определение наличия реальной 
потребности компаний в цифровизации HR-процессов; выявление 
зрелости компаний, связанное с их использованием автома-
тизированных сервисов в контексте HR-функционала; анализ 
наиболее популярных инструментов НR и оценка их функци-
ональной пригодности для различных компаний; определение 
степени взаимосвязи между уровнем цифровизации компаний 
и человеческим капиталом.
Материалы и методы. В работе используются общетеоретиче-
ские, эмпирические и статистические методы оценки информа-
ции. Систематизируются данные, имеющиеся в актуальной на-
учной и периодической литературе, а так же в фундаментальных 
трудах в сфере управления персоналом.  Исследование опирается 
на информацию, представленную в открытых источниках, содер-
жащую в себе набор сведений и отчеты аналитических компаний, 
включает в себя их анализ и интерпретацию. 
Результаты. В результате исследования был выявлен ряд 
ключевых особенностей текущего состояния цифровизации 

HR. Представлен сравнительный анализ современных систем 
автоматизации подбора персонала, и проведена оценка их тех-
нологического функционала. Определена степень пригодности 
наиболее популярных инструментов HR для различных компаний 
и факторы, влияющие на выбор компании в пользу того или 
иного программного инструмента HR. 
Заключение. В работе было выявлено, что цифровая транс-
формация HR процессов находится на этапе становления, 
однако современные условия информатизации общества 
являются вполне благоприятными для перехода компаний 
на цифровой HR. Исключения составляют компании с не-
большой численностью персонала (до 100 человек), цифро-
визация которых, чаще всего будет являться экономически 
не целесообразной. Аналитический обзор ряда актуальных 
исследований показал, что большинство отечественных ком-
паний  возлагают большие надежды на цифровой HR. Тем не 
менее, сегодня на рынке практически отсутствуют фирмы, 
которым удалось полностью перевести в цифровой формат 
всю совокупность HR-процессов. Кроме того, проведенное 
исследование позволило сформулировать выводы о наличии 
высокой корреляции между  зависимостью фирм от челове-
ческого капитала и масштабом использования ими цифровых 
HR инструментов.

Ключевые слова: цифровизация бизнеса, управление челове-
ческими ресурсами, управление персоналом, автоматизация, 
HR-аналитика, информационные технологии, digital-инстру-
менты.

The State and Prospects of Using Digital HR 
Tools by Russian Companies
Human resource management (HRM), as well as the management of 
any other business area becomes dependent on global digitalization 
and undergoes attendant changes. The need to search for new digital 
solutions in HR sphere, analysis of the principles of adaptation of 
existing methods of automation of human resource management 
processes demonstrate the relevance of the research. 
The purpose of the article is to assess modern state and further prospects 
of usage different digital-tools in HRM in national companies. The 
objectives of the present research: to determine whether companies 
really need to digitalize HR processes, to evaluate the rate of usage of 
automated services in HR, to analyze the most popular HR tools and to 
assess the applicability for different companies, to identify the correlation 
between the level of digitalization of companies and human capital. 
Materials and methods. General theoretical, empirical and statistical 
methods of assessing information are used in the article. The data 
available in the current scientific and periodical literature, as well 
as in fundamental works in the field of personnel management, are 
systematized. The research work relies on information provided in 
open sources that contains a set of information and analytical reports 
of companies, including their analysis and interpretation.
Results. As the result of the research the number of key features of 
the current state of HR digitalization was identified. A comparative 

analysis of modern automation systems for personnel selection is 
presented and an assessment of their technological functionality is 
carried out. The rate of applicability of the most popular tools in HRM 
for different companies and the factors affecting the company’s choice 
of a particular HR software tool was determined.
Conclusion. The work revealed that the digital transformation of HR 
processes is at the stage of formation; however, the modern conditions 
of informatization of society are quite favorable for the transition 
of companies to digital HR. The exceptions are companies with a 
small headcount (up to 100 people), the digitalization of which, will 
not be economically feasible. An analytical review of a number of 
relevant studies has shown that most domestic companies have high 
hopes for digital HR. Nevertheless, there are practically no firms on 
the market that have managed to completely digitize the entire set of 
HR processes. In addition, the study made it possible to formulate 
conclusions about the presence of a high correlation between the 
dependence of firms on human capital and the scale of their use of 
digital HR tools.

Keywords: digitalization of business, human resource management, 
personnel management, automatization, HR-analytics, information 
technologies, digital-tools.
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Введение

Глобальная информатиза-
ция и цифровизация преи-
мущественного большинства 
сфер человеческой деятель-
ности, диктует необходимость 
изучения текущих проблем и 
предстоящих перспектив циф-
ровой трансформации управ-
ления персоналом. В связи с 
этим основная цель данной 
статьи – это оценка совре-
менного состояния и даль-
нейших перспектив приме-
нения различных цифровых  
HR-инструментов в отече-
ственных компаниях.

Первые попытки автома-
тизации hr были предприняты 
еще в начале 2000-ых годов, 
когда на российском рынке 
впервые появились системы 
автоматизации подбора персо-
нала– ApplicantTrackingsystems 
(ATS)1. Данные системы были 
призваны автоматизировать ру-
тинные процессы подбора пер-
сонала, что практически мгно-
венно позволило компаниям в 
несколько раз сократить время 
поиска и найма сотрудников. 
Позднее, в 2008 году в моду 
вошел так называемый интер-
нет-рекрутмент или поиск кан-
дидатов в социальных сетях. В 
этот же период ведущими ком-
паниями начали подниматься 
вопросы развития hr и освое-
ния цифровых инструментов. 
В 2015 году был организован 
компанией Headhunter первый 
международный саммит HR 
Digital, посвященный работе с 
данными, технологическим ре-
шениям в сфере HR, а также 
результатам использования си-
стем автоматизация управления 
персоналом, где своим опытом 
цифровой трансформации де-
лились представители наиболее 
прогрессивных компаний-ра-
ботодателей. Уже через два года 
после этого – в 2017 году ка-
ждое третье мероприятие, пред-
назначенное для сообщества  
HR-аудитории, было посвяще-

1 ATS – система по управлению 
кандидатами 

но цифровым технологиям, ко-
торые могут помочь в работе с 
людьми [1, 2]. Сегодня, в усло-
виях повсеместного колоссаль-
ного развития цифровых сред 
и наступления нового этапа 
становления цифровой эконо-
мики как таковой [3, 4], стано-
вится возможным полагать, что 
уже полным ходом идет акти-
визация различных цифровых 
инструментов HR [5], а боль-
шинство отечественных и зару-
бежных компаний находятся на 
пороге полного перехода HR в 
автоматизированный формат. 
Однако, при внимательном из-
учении данной проблемы, вы-
ясняется, что реальная ситуа-
ция в цифровом HR-сегменте 
несколько иная. 

Основная часть

В данной статье, для опре-
деления текущего состоя-
ния использования цифровых 
инструментов в области hr  
[6, 7] был проведен обзор ак-
туальных исследований этой 
тематики, имеющихся в откры-
том доступе. Так, в 2019 году 
международная рекрутинговая 
компания «Hays» проводила 
исследование, при участии ре-
спондентов из 487 российских 
и международных компаний, 
на тему «IT-технологии в сфере 
HR» [8], которое, при детальном 
изучении, позволяет сформули-
ровать следующие результаты:

– Наиболее распростра-
ненная проблема, касающая-
ся отсутствия автоматизации 
HR – отсутствие информиро-
ванности о наличии подходя-
щих цифровых ресурсов;

– Наиболее нуждающиеся 
в цифровизации области HR –
кадровый учет, учет рабочего 
времени, аналитика;

– Лишь пятая часть опро-
шенных компаний не стремят-
ся к автоматизации процессов 
HR, по причине удовлетво-
ренности текущим состоянием 
«ручной» обработки данных [9];

– Преимущественное боль-
шинство опрошенных (78%) 
довольны той системой ка-

дрового учета и администри-
рования персонала, которая 
имеется в компании в текущий 
момент времени;

– 7% респондентов испы-
тывают корпоративные слож-
ности при цифровизации 
HR-процессов, связанные с 
несовершенством законода-
тельства в области защиты 
персональных данных;

– 21% компаний заявляют 
о наличии и успешном исполь-
зовании элементов геймифи-
кации HR [10] (промо-игры, 
обучающие порталы, социаль-
ные сети, мобильные прило-
жения;

– Программный пакет 
MSOffice(преимущественно 
Exel) остается самым популяр-
ным ресурсом, используемым 
компаниями в области HR-
аналитики (хоть и не является 
полноценной цифровой HR-
средой);

– Наиболее популярным 
мнением о том, какой функ-
ционал должна обеспечивать 
современная цифровая HR-
среда стали следующие вари-
анты ответов: сведение к ми-
нимуму ручного ввода данных, 
скорость выгрузки отчетов, 
интуитивно понятный интер-
фейс, максимизация охвата 
кадровых процессов, поддерж-
ка программного обеспечения 
различными электронными 
устройствами.

Исследование, проведен-
ное в 2018 году международ-
ной компанией KPMG [11], 
в котором приняли участие 
около 1200 руководителей HR-
подразделений из 64 стран 
мира (различные по числен-
ности штата, численности 
HR-подразделений и масштаба 
выручки) показали следующие 
результаты цифровизации HR:

– 39% респондентов за-
являют о том, что они уже 
стоят на пути полной цифро-
визации HR, 37% респонден-
тов уверены в способности 
сферы HR со временем успеш-
но адаптироваться к новым 
цифровым реалиям бизнеса, и 
24% – сомневаются в том, что 
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смогут преобразовать свои тру-
довые ресурсы и адаптировать-
ся к цифровым реалиям;

– Приблизительно две тре-
ти опрошенных не сомнева-
ются в том, что HR-сфера уже 
давно находится под влияни-
ем цифровой трансформации, 
однако лишь 40% руководите-
лей заявляют о том, что имеют 
план работы HRс цифровыми 
средами;

– 50% респондентов при-
знались, что совершенно не 
готовы реагировать на появ-
ление в цифровых HR-средах 
искусственного интеллекта и 
машинного обучения [12], так 
же как 50% представителей 
компаний до момента опроса 
не использовавших элемен-
ты искусственного интеллекта 
заявили о том, что в ближай-
шей перспективе (1–2 года) 
не будут готовы этого сделать. 
Тем не менее, подавляющее 
большинство компаний уже 
инвестировавших средства в 
искусственный интеллект сфе-
ры HRсчитают, что вложения 
полностью оправдались;

В 2019 году одна из ведущих 
консалтинговых компаний РФ 
Coleman Services1 реализовала 
исследовательский проект по 
выявлению уровня развития 
цифровых технологий в HR 
среди собственных клиентов. В 
исследовании приняли участие 
69 компаний, среди которых 
есть как производственные, 
так и непроизводственные 
фирмы. Результаты, получен-
ные по итогам опроса выявили 
следующие особенности:

– 62% компаний на мо-
мент проведения опроса уже 
частично автоматизировали 
HR-функции и планируют 
дальнейшую модернизацию 
управления персоналом;

– Лишь 4% компаний 
предполагают, что максималь-
но автоматизировали HR-
функционал;

– Лидирующее место среди 
HR-функций, которое компа-
ниям удалось автоматизиро-

1 https://www.coleman.ru/

вать занимает кадровое адми-
нистрирование (данный пункт 
выбрали 77% респондентов) и 
функцию оценки персонала 
(за данный пункт проголосо-
вали 55% опрошенных);

– 61% компаний отмети-
ли цифровизацию как фактор, 
который будет оказывать влия-
ние на сферу HR в ближайшие 
несколько лет, одновременно с 
этим, дефицит квалифициро-
ванных кадров в данной области 
выделили 57% респондентов.

В совместном исследовании 
компаний SAP и Deloitte [13], 
представленном в 2019 году, 
было проанализировано 434 
российские компании числен-
ностью от 100 до 10000 чело-
век. Каждой компании была 
выставлена оценка от 1 до 4 за 
использование инструментов 
автоматизации hr-процессов. 
Таким образом, можно было 
разделить все компании на 
4 блока, представленным в  
таблице 1 способом.

В результате исследования 
было выявлено, что на момент 
его проведения 90 компаний 
или по-другому 20,7% находят-
ся на стадии бумажного hr. На 
стадии фрагментарной или ча-
стичной цифровизации нахо-

дятся 293 компании или 67,5%. 
Наконец, лишь 51 компания, 
набравшая более 2.5 балла, со-
ответствует стадии зрелого hr 
и составляет 11,8% от общего 
числа. Стоит отметить, что ни 
одна из 434 компаний не полу-
чила высшую оценку, которая 
соответствует стадии интел-
лектуального hr, это означа-
ет что уровень цифровизации 
hr-пространств только наби-
рает обороты среди россий-
ских компаний. Однако такое 
положение дел легко объясня-
ется тем, что эффект от авто-
матизации управления персо-
налом значительно меньше по 
сравнению с автоматизацией 
производства, маркетинга или 
продаж [14]. Именно в связи 
со сравнительно низким эф-
фектом от использования циф-
ровых инструментов в hr, ком-
пании не спешат тратить на 
это средства. К тому же сильно 
влияет принадлежность ком-
пании к определенной отрасли 
и совокупная рыночная си-
туация в конкретный момент 
времени. Так, монополисти-
ческим компаниям или ком-
паниям, способным удержать 
персонал за счет зарплаты и 
льгот (например, нефтяная от-

Таблица 1

Модель зрелости автоматизации HR

Ступень зрелости Ценность 
для бизнеса

Уровень 
зрелости

Описание

1.5 балла
(hr на бумаге)

Низкий низкий − все процессы делаются вручную
− процессы не структурированы

1.5–2.5 балла
частичная 
автоматизация

Средний средний − автоматизация отдельных про-
цессов;
− отсутствует единое хранилище 
данных
− постоянно необходима дора-
ботка

2.5–3.2
зрелая 
автоматизация

Высокий высокий − все процессы связаны, упроще-
ны, стандартизированы
− недостатки устраняются путем 
настройки, а не доработки
− единая платформа и единое хра-
нилище данных

3.2–4
интеллектуальный 
hr

очень 
высокий

очень
высокий

− использование искусственного 
интеллекта
− предиктивная аналитика
− постоянная оптимизация
− виртуальная/дополненная реаль-
ность в обучении
− единая платформа при множе-
стве других приложений
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расль) не имеет особого смысла 
вкладываться в автоматизацию 
hr-процессов. Сюда же мож-
но отнести такие отрасли как 
энергетика, строительство, об-
разование [15]. В большинстве 
своем энергетические ком-
пании мало заинтересованы 
в автоматизации управления 
персоналом: там работники 
крайне редко меняют работо-
дателя и отрасль в целом. А в 
строительстве ценность каждо-
го отдельного работника неве-
лика, поэтому автоматизация 
управления рядовыми сотруд-
никами не окупится. Напротив, 
дело обстоит в компаниях, где 
прибыль напрямую зависит от 
людей или же она работает на 
высоко конкурентном рынке.

Так же существует зависи-
мость между размером органи-
зации и уровнем автоматизации 
hr процессов. Исследователями 
выявлено [16], что чем больше 
компания, тем она более про-
грессивная (см. рис. 1). Самые 
высокие оценки были получены 
организациями с численность 
более 10000 человек, занятые 
в банковской сфере, металлур-
гии, горнодобывающей про-
мышленности, ITсфере. Это 
объясняется тем, что в крупных 
компаниях не только возникает 
необходимость автоматизации 
рутинных операций, но так 
же есть широкие возможности 
реализации проектов по циф-
ровизации hr. Что касается не-
больших компаний численно-
стью менее 100 человек, то они 
вполне могут существовать без 
hr и без автоматизации даже в 
условиях современного цифро-
вого мира.

Сравнение уровня цифро-
визации российских и зару-
бежных компаний представле-
но на рис. 2. Средний уровень 
цифровизации российских 
компаний составляет 1,84, а 
зарубежных 2,08, что соответ-
ствует уровню фрагментарной 
или частичной автоматизации. 

В результате исследования 
были выявлены hr-процессы, 
которые автоматизируются 
компаниями. На рис. 3 вид-

Рис. 1. Зависимость уровня цифровизации от численности компании  
в России

Рис. 2. Зависимость уровня цифровизации от местонахождения 
центрального офиса компании

Рис. 3. Цифровизация процессов управления
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но, что в большинстве сво-
ем автоматизируется процесс 
развития. Так 26% компаний 
внедряют системы по обуче-
нию сотрудников и развитию 
их компетенций и навыков. 
На втором месте по автома-
тизации находится адаптация: 
автоматизируют этот процесс 
уже 14% компаний. Лишь 4% 
компаний занимаются автома-
тизацией процесса вознаграж-
дения и льгот, внедряя так на-
зываемые системы well-being 
[17, 18], которые отслеживают 
психофизическое состояние 
сотрудника. На основе полу-
ченной информации сотруд-
нику предоставляются цифро-
вые решения и программные 
рекомендации, которые помо-
гают сотрудникам становится 
продуктивнее. Главным пре-
имуществом использования 
данной системы является пер-
сонализация решений. Напри-
мер, когда компании тратят 
денежные средства на предо-
ставление такого поощрения, 
как различные абонементы в 
фитнес-клубы, то невозмож-
но отследить эффективность 
возврата вложенных средств, 
в то время как предоставление 
цифрового решения позволя-
ет проследить всю статисти-
ку, связать ее с KPI и понять, 
кому и какое решение можно 
предложить персонализирова-
но с наибольшей выгодой для 

компании-работодателя. Так 
же неохотно цифровизируется 
компаниями аналитика. 60% 
респондентов проводят ана-
литику с помощью MSExcel, 
35% вовсе обходятся без регу-
лярных процессов аналитики и 
управления данными. 

Что касается непосред-
ственно процесса подбора 
персонала, то в большинстве 
своем, компаниями автомати-
зируется отправка уведомле-
ний кандидатам по SMS или 
e-mail (74%). Около 58% ком-
паний используют различные 
системы для сбора аналитики 
по подбору персонала, при-
мерно одинаковое количество 
компаний автоматизируют 
поиск кандидатов из различ-
ных источников (сайты, со-
циальные сети) 42% и ранжи-
рование резюме по заданным 
критериям 47%. Меньше все-
го автоматизируются процес-
сы тестирования профессио-
нальных компетенций (32%), 
размещение вакансий (26%), 
первичное общение кандида-
тов с использованием автома-
тического обзвона и чат-ботов 
(21%), оценка кандидатов, 
интервью и специальные про-
верки. Более наглядно данные 
результаты представлены на 
рис. 4. В целом, автоматиза-
ция подбора лишь набирает 
популярность среди россий-
ских компаний, поскольку ав-

томатизируются лишь отдель-
ные процессы. 

Описанные выше особен-
ности развития цифрового HR 
объясняют неуклонно возрас-
тающую популярность методов 
автоматизации в управлении 
персоналом. Есть и финансо-
во-экономическое подтверж-
дение данного тезиса: еще два 
года назад рынок программного 
обеспечения, требующегося для 
цифровизации HRсоставлял 14 
млрд долл., в то время, как к 
концу 2019 года он оценивал-
ся уже в 15,4 млрд долл. Ры-
нок инструментов цифрового 
HRнеуклонно растет не только 
в валютном контексте, но и в 
контексте ассортимента техно-
логий цифровизации: мобиль-
ные сервисы, социальные сети, 
геймификация, виртуальная 
реальность, искусственный ин-
теллект, автоматизация обзвона 
роботом, широкое разнообразие 
платформ тестирования и т.д. 
Однако, в соответствии с за-
дачами данного исследования 
были проанализированны не 
те цифровые ресурсы, которые 
способны точено решать задачи 
управления персоналом, а ком-
плексные системы управления 
бизнесом.

На сегодняшний день на 
рынке предлагается огромное 
количество CRM1 систем как 
для управления бизнес-про-
цессом, так и для конкретного 
управления процессом подбо-
ра в компании. Выделяют два 
вида программного обеспече-
ния: облачное и коробочное. 
В первом случае облачная 
CRM-система предоставляется 
как услуга, как сервис (Saas2) 
через веб-браузеры, мобильное 

1 CRM – комплексное прикладное 
программное обеспечение, пред-
назначенное для улучшения биз-
нес-процессов компании, их авто-
матизации, а так же оптимизации 
процесоов сохранения и обработ-
ки данных.
2 Saas – «программное обеспече-
ние – как услуга», форма облач-
ных вычислений, при которой 
клиентам предоставляется готовое 
программное обепечение, полно-
стью обслуживаемое провайдером

Рис. 4. Автоматизация процесса подбора
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приложение. Что касается ко-
робочного программного обе-
спечения [19], то это готовый 
продукт, который не имеет 
индивидуальной привязки к 
бизнес-задачам той или иной 
компании. Сравнительная ха-
рактеристика перечисленных 
решений [20] представлена в 
табл. 2.

Таким образом, можно вы-
делить как преимущества, так 
и недостатки использования 
каждой из систем, представ-
ленные в табл. 3.

Так, с одной стороны ко-
робочное решение достаточ-
но простое в использовании, 
отличается относительной де-
шевизной, однако больше под-
ходит малым предприятиям. 
Средним и крупным предпри-
ятиям выгоднее использовать 
облачное программное обеспе-
чение.

Поскольку сегодня на рын-
ке предлагается широкий 
спектр решений автоматиза-
ции подбора персонала, был 

Таблица 2

Сравнительная характеристика CRM-систем

Параметры Коробочные Облачные
Оплата Разовая, за версию. Многоразовая (стоимость  

установки, ежемесячный 
платеж за пользование)

Доступ С компьютера Веб-браузер, смартфон, мо-
бильное приложение 

Новая версия Покупка новой лицензии от-
дельно

Автоматическое бесплатное 
обновление

Хранение данных На внутреннем сервере орга-
низации. 

Облачное хранилище

Обслуживание 
системы

На внутреннем сервере ор-
ганизации. Соответственно, 
возможна потеря данных

Проводят высококвалифици-
рованные профессионалы

Таблица 3

Преимущества и недостатки использования систем

Система Преимущества Недостатки
Коробочная • быстро (покупатель получает 

услугу в день покупки лицензии) 
• дешево (если нужно купить на 
небольшое число компьютеров)
• наличие инструкций под ру-
кой 
• есть служба обновлений и тех-
ническая поддержка 

• программы требуют профес-
сиональной установки
• нельзя расширить функцио-
нальность или сократить 
• требуется наличие оборудова-
ния (компьютер)
• необходимо обучение сотруд-
ников работать в программе

Облачная • не требует профессиональной 
установки и настройки
• не требуется оборудование
• не требуется обучение
• возможность кастомизации 
(настройка ПО под бизнес-про-
цессы организации)

• требуется интернет
• риск потери данных по при-
чине сбоя у поставщика услуг
• отсутствие перманентной 
техподдержки

Таблица 4

Сравнительный анализ современных систем автоматизации подбора персонала

 «+» системы «-» системы Кому подойдет Цена
(год)

E-staff публикация вакансий;
поиск кандидатов;
импорт резюме;
интеграция с внутренними сервисами;

отсутствует облачная версия;
устаревший и неудобный интер-
фейс;
интуитивно разобраться в системе 
сложно, требуется помощь специ-
алиста;

компании, ко торые 
занимаются массо-
вым подбором

725–
2500$

Hunt-flow импорт резюме с работных сайтов;
первичное общение с кандидатом (есть 
встроенный почтовый клиент Huntmail 
и интеграция с телефонией);
аналитика;

отсутствует возможность публика-
ции вакансии;
отсутствует кастомизация;
высокая стоимость, относительно 
маленький функционал;

рекрутинговым аген-
ствам и внутреннему 
отделу HR

От 2625$

Friendwork интеграция с работными сайтами;
конструктор отчетов;
первичное общение с кандидатом (рас-
сылка СМС, интеграция с телефони-
ей);

отсутствует индивидуальная касто-
мизация;
отсутствует интеграция с внутрен-
ними сервисами;
отсутствует автоматический им-
порт резюме (только вручную);

подойдет небольшим 
компаниям для хра-
нения резюме

от 1560$

Clever-Staff импорт резюме с работных сайтов;
первичное общение с кандидатом;
конструктор отчетов;
возможность кастомизации;
создание резервной копии данных;

отсутствует мобильное приложе-
ние, но есть мобильная версия;

ограничений по раз-
меру нет, могут ис-
пользовать и рекру-
теры-фрилансеры

От 2400$

Potok есть мобильная версия
интеграция с VCV (сервис видео-ин-
тервью);
создание резервной копии базы;
интеграция с внутренними сервисами;

отсутствует кастомизация;
нет облачной версии;
отсутствует интеграция с украин-
скими работными сайтами;

компании, которые 
нацелены на поиск 
кандидатов только 
на российском рын-
ке

От 2400$

Skillaz автоматический поиск кандидатов 
и первичное общение (чат-бот, смс, 
e-mail рассылки, обзвон);
импорт резюме с работных сайтов;
встроенный искусственный интеллект 
оценки кандидатов;
интеграция с сервисом видео-интервью;
прозрачная аналитика по всем этапам 
подбора;

невозможность проследить причи-
ну отказа тому или иному канди-
дату;
высокая стоимость;

средние и крупные 
компании, точечный 
и массовый найм

5000–
10000 $
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Таблица 5

Оценка систем автоматизации подбора

E-staff Huntflow Friendwork Cleverstaff Potok Skillaz

размещение вакансии 1 0 1 0 1 1

общение с кандидатом 0 1 1 0 1 1

импорт резюме 1 1 0 1 1 1

поиск кандидатов 1 0 1 1 1 1

кастомизация 0 0 0 1 0 1

Аналитика 0 1 1 1 1 1

интеграция с вну-
тренними сервисами 1 0 0 1 1 1

Итого 4 3 4 5 6 7

фирмы. Иными словами: чем 
большую зависимость от че-
ловеческого капитала испы-
тывает компания, тем охотнее 
руководство использует циф-
ровые среды в работе с персо-
налом;

– несмотря на необходи-
мость существование в совре-
менном цифровом социуме, 
и тенденцию глобальной ин-
форматизации всех сфер эко-
номики, компании числен-
ностью до 100 сотрудников, 
вполне могут существовать без 
hr и без автоматизации про-
цессов;

– сегодня на рынке пред-
ставлены компании, макси-
мально эффективно и пол-
номасштабно использующие 
современные методы авто-
матизации в работе с пер-
соналом, однако, среди них 
практически отсутствуют 
фирмы, способные полно-
стью перевести в цифровой 
формат всю совокупность 
HR-процессов; 

– компании, желаю-
щие автоматизировать HR-
процессы сталкиваются с 
непростым выбором: коро-
бочное или облачное реше-
ние использовать в стенах 
своей фирмы. Окончатель-
ный выбор того или ино-
го метода цифровизации 
HR- процессов зависит от 
значительного количества 
факторов, представленных в 
данной работе.

проведен сравнительный ана-
лиз наиболее популярных си-
стем, которые используются 
компаниями, представленный 
в табл. 4.

Исходя из данных, пред-
ставленных в табл. 4, можно 
оценить каждую систему по 
ряду критериев:

– размещение вакансии;
– общение с кандидатом 

(отправка уведомлений);
– импорт резюме с работ-

ных сайтов (функция обеспе-
чивает автоматическую загруз-
ку базы релевантных резюме);

– поиск кандидатов;
– кастомизация ПО ;
– аналитика (выгрузка не-

обходимых данным в excel);
– интеграция с внутренни-

ми сервисами.
Оценка проводится по 

шкале от 0 до 1, при наличии 
функции ставится 1, при ее 
отсутствии 0. Результаты пред-
ставлены в сводной табл. 5.

По результатам, представ-
ленным в табл. 5 можно сде-
лать вывод о том, что наиболь-
шим функционалом обладают 
такие системы как Skillaz, Po-
tok и Cleverstaff, однако стои-
мость данных систем достаточ-
но велика, поэтому внедрять 
их малым компаниям финан-
сово не выгодно. Условно под-
ходящим решением для авто-
матизации подбора персонала 
в небольших компаниях или 
рекрутинговых центрах могут 
стать системы E-staff и Friend-
work: за условно невысокую 
стоимость программного обе-
спечения, есть возможность 
получить достаточно широкий 
функционал. Наименьшим 
функционалом обладает си-
стема Huntflow, имеющая при 
этом достаточно высокую сто-
имость. 

Выводы

В целом, становится воз-
можным констатировать, что 
цифровая трансформация в 

области управления персона-
лом РФ на данный момент на-
ходится на этапе становления. 
Больше половины динамич-
но развивающихся компаний 
используют автоматизацию 
отдельных hr-процессов, не 
придавая значения система-
тизации всех имеющихся дан-
ных, что негативно влияет на 
ситуацию с цифровым HRкак 
таковым.

В данной работе были об-
наружены следующие особен-
ности современного состояния 
и дальнейших перспектив при-
менения различных цифровых 
HR-инструментов в отече-
ственных компаниях:

– современные условия яв-
ляются благоприятными для 
максимизации масштаба пе-
рехода компаний на цифровой 
HR;

– компании, в преиму-
щественном большинстве, 
возлагают большие надежды 
на грядущую эффективность 
цифрового HR и положитель-
но оценивают динамику раз-
вития управления персоналом 
в контексте использования 
методов автоматизации HR-
процессов;

– на уровень автоматиза-
ции HR-процессов в отече-
ственных компаниях напрямую 
влияет отрасль из деятельности 
и наличие корреляции между 
осуществлением сотрудника-
ми своих профессиональных 
функций и прибыльностью 
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