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Стремительный технологический 
прогресс приводит ко все большему рас-
пространению цифровых технологий в 
обществе и продолжает оказывать влия-
ние на функционирование организаций, 
изменять их. Цифровая революция оказы-
вает влияние на организации на всех 
уровнях и всех отраслях, поскольку меня-
ет модель потребления, взаимодействия 
поставщика и потребителя. Кроме того, 
она оказывает давление на бизнес и со-

трудников, вынуждая их адаптироваться к 
быстро меняющемуся миру и распростра-
нению цифровых технологий. Цифрови-
зация стала весьма употребительным сло-
вом в деловом мире и признается акту-
альным и необходимым шагом для повы-
шения или сохранения конкурентоспо-
собности [1; 2; 3; 4].  

В настоящее время компьютерные 
технологии заменили практически всю 
ручную работу [5]. Интеллектуальные 
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компьютерные технологии, такие как ис-
кусственный интеллект (ИИ), заменили 
неповторяющиеся интеллектуальные за-
дачи, позволив получить доступ к боль-
шему объему информации, или техноло-
гии «Больших данных» [6; 7]. Также воз-
растает отслеживаемость по мере того, 
как все больше цифровых инструментов 
подключается к Интернету, «Интернету 
вещей», а также с помощью технологий 
«Цифровые следы» [9]. Цифровизация 
пронизывает все, что может быть оцифро-
вано [10]. Таким образом, меняется не 
только то, как человек общается и взаи-
модействует, но и трансформирует осно-
вополагающие процессы функционирова-
ния предприятий [11]. 

В результате анализа ряда отечест-
венных и зарубежных авторов можно сде-
лать вывод, что в области академических 
исследований гораздо меньше работы по-
священо управлению персоналом в усло-
виях цифровизации. Большое количество 
опубликованных исследований было со-
средоточено на цифровизации в области 
маркетинга, эффективности бизнеса, 
предпочтениях клиентов, покупательского 
поведения, управления взаимоотноше-
ниями с клиентами.  

Поэтому целью данного исследования 
является более глубокое изучение управ-
ления персоналом в эпоху цифровых тех-
нологий. Более конкретно, цель этого ис-
следования – получить более глубокое 
понимание области цифровых исследова-
ний в сфере управления персоналом и 
взаимосвязи с эффективностью организа-
ции. 

Данное исследование основано на 
анализе статей и журналов, посвященных 
проблематике управления кадрами и тех-
нологиям. Авторами используется мето-
дология анализа статей, цитируемых в та-
ких базах данных, как: Taylor and Francis 
Online; Sage, Science Direct; Springer link; 
Emerald; Wiley Online Library; Киберле-
нинка по актуальным темам управления 
человеческими ресурсами (УЧР), цифро-
вого управления человеческими ресурса-
ми и электронного управления персона-
лом.  

Чтобы получить более глубокое по-

нимание того, что такое цифровое управ-
ление персоналом, необходимо опреде-
лить значение управления персоналом. По 
словам Хуселида [1], наилучшими облас-
тями практики управления персоналом 
являются «набор и отбор, социализация, 
проектирование рабочих мест, обучение и 
развитие, участие, карьерный рост, слу-
жебная аттестация, вознаграждение со-
трудников и гарантии занятости». Бредин 
и Садерлэнд [2] представляли управление 
персоналом как практику, связанную с 
отношениями между сотрудниками и ор-
ганизацией, в которой они работают. 
Кроме того, управление персоналом мож-
но объяснить как управление персоналом 
с целью обеспечения роста показателей и 
развития организации [3].  

Развитие информационных техноло-
гий сыграло ключевую роль в эволюции 
управления человеческими ресурсами [4]. 
В деловом мире цифровые технологии 
трансформируют каждый аспект управле-
ния персоналом, начиная с привлечения и 
найма новых сотрудников, обучения и 
развития, оценки эффективности, а также 
вознаграждения кадров [5]. Требуется 
всесторонний переход от традиционной к 
цифровой модели, с точки зрения полити-
ки и стратегий, а также способов реализа-
ции практики управления персоналом.  

По словам Мадитети [13], главной за-
дачей «digital HRM» (цифрового УЧР) яв-
ляется реализация основных функций 
HRM, в основном, с помощью техноло-
гий, приложений и Интернета. Инновации 
также должны быть внедрены в практику 
управления персоналом для привлечения, 
поощрения и оценки сотрудников. После 
анализа пула определений понятия «циф-
ровое управление человеческими ресур-
сами (HRM)» различных авторов дадим 
собственное. DHRM – это цифровая 
трансформация методов и процессов 
управления персоналом посредством ис-
пользования электронных средств распро-
странения массовой информации, мо-
бильных устройств, аналитики и инфор-
мационных технологий (ИТ) для повыше-
ния эффективности управления персона-
лом. Другими словами, цифровое управ-
ление персоналом – управление всеми 
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процессами функционирования персонала 
на предприятии с использованием ИКТ, 
приложений и Интернета.  

Цифровое управление персоналом 
также влияет на то, как именно сотрудни-
ки проходят обучение. Iwu [12] провел 
исследование в университетах стран Аф-
рики к югу от Сахары и обнаружил, что 
максимальный процент сотрудников со-
гласен с тем, что электронное управление 
персоналом повысит их производитель-
ность [20]. Также автор в своих работах 
изучал влияние оцифровки на развитие 
персонала, управление талантами и про-
изводительность. Результаты его исследо-
ваний показывают, что цифровая транс-
формация оказывает положительное 
влияние на все эти переменные. 

Трипати и Кушвала [9] рекомендуют 
организациям внедрять цифровизацию в 
практику управления персоналом, по-
скольку в современных условиях это при-
обретает все более важное значение.  

Исследование Федоровой и др. [1] по-
казало, что оцифровка процессов управ-
ления персоналом позволяет устранить 
многие рутинные задачи, снизить риск 
человеческих ошибок и дать экспертам 
возможность решать важные вопросы, по-
зволяя им более эффективно использовать 
свои знания и навыки при решении биз-
нес-задач. Таким образом, внедрение 
цифрового управления персоналом необ-
ходимо с точки зрения повышения произ-
водительности и сохранения конкуренто-
способности в цифровую эпоху Индуст-
рии 4.0. 

Шваб [17] описывает, как цифровые 
технологии радикально изменили жизнь 
отдельных людей и обществ, стиль рабо-
ты и то, как организации управляют своим 
бизнесом. Например, традиционные мето-
ды найма и отбора не могут охватить ши-
рокую географию миллионов людей. Од-
нако технологии сделали рекрутинг более 
эффективным и действенным для распро-
странения информации более удобным 
способом [2]. 

Например, «Unilever», одна из гло-
бальных компаний, радикально меняет 
процесс подбора и найма персонала. Ком-
пания экспериментирует, среди прочего, с 

использованием социальных сетей, он-
лайн-игр и искусственного интеллекта для 
дальнейшей оцифровки методов подбора 
персонала [14; 16]. Другой пример связан 
с обучением и развитием сотрудников. 
Сотрудник может получить доступ к ин-
формации о программах обучения из уда-
ленных мест, посещать обучение в вирту-
альных классах и оценивать прогресс че-
рез единую систему.  

Кроме того, в исследовании Na-
waz&Gomes [15] сообщается, что инфор-
мационные системы управления персона-
лом полезны в процессах УЧР, а также 
выступают в качестве стратегического ин-
струмента для организационного разви-
тия. Энтони [6] подчеркивает, что техно-
логия способствует повышению произво-
дительности благодаря «облачным серви-
сам, аналитике, позволяющей принимать 
решения, командам без границ и управле-
нию талантами в режиме реального вре-
мени по всей организации». 

Кроме того, согласно Ларкину [12], 
преобразования в HR можно разделить на 
три основные группы: «внутренние, 
внешние и сквозные». Например, если ор-
ганизация использует первый подход, то 
концентрирует усилия на построении 
«офиса с поддержкой цифровых техноло-
гий». Работодатель и работник общаются 
в электронном виде, а вся информация 
распространяется в видео/аудио или через 
мобильные устройства [17]. Кроме того, 
управление эффективностью работы со-
трудников также осуществляется цифро-
вым способом [16]. 

Внешняя группа выделяется построе-
нием «удаленного цифрового офиса». 
Компания использует мобильные устрой-
ства, чтобы сотрудники могли выполнять 
свою работу лучше и эффективнее вне за-
висимости от их местонахождения [18]. 
Сотрудник может быть оптимально ин-
формирован, вовлечен, бдителен, он имеет 
возможность справиться и выполнить 
свою задачу в любом месте и в любое вре-
мя, обеспечить обратную связь с руково-
дством в режиме реального времени [13]. 
Третий поход,«сквозной», подразумевает 
изменения в организации в целом. Оциф-
ровка принесет новые инновации, вариан-
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ты сотрудничества, новые стратегии во 
всей организации [17]. Работники станут 
глобальным персоналом, поскольку они 
будут делиться своими знаниями и распро-
странять их на глобальном уровне [18]. 

Происходит переход от традиционно-
го программного обеспечения для управ-
ления персоналом к современным облач-
ным системам. В последнее время прило-
жения для управления персоналом пере-
мещаются на мобильные устройства и в 
будущем могут перейти на иные мобиль-
ные платформы. Мобильная и социальная 
функциональность являются стандартны-
ми требованиями при выборе поставщика 
технологий. Решение, позволяющее про-
водить аналитику, измерять и прогнози-
ровать производительность сотрудников, 
облегчает работу персонала в режиме ре-
ального времени сквозь пространственные 
ограничения [17]. 

Цифровой мир меняет то, как мы жи-
вем, работаем и как организован и ведется 
бизнес. Электронное УЧР может оказать 
влияние на каждую область управления 
персоналом. Во-первых, цифровое управ-
ление персоналом может помочь бизнес-
лидерам и сотрудникам перейти к цифро-
вому мышлению, цифровому способу 
управления, организации и руководства 
изменениями. Цифровизация меняет то, 
как сотрудники общаются и взаимодейст-
вуют на рабочем месте, чего они ожидают 
от своего работодателя и карьеры, где на-
ходится рабочее место и когда выполня-
ется та или иная работа.  

Поскольку эволюция цифровизации 
влияет на многие организации на всех 
уровнях, она нуждается в развитии и 
адаптации новых знаний и новых спосо-
бов работы. Кислер и др. утверждают, что 
технологии опосредуют отношения между 
отдельными лицами и организациями, а 
также подчиненными и руководителями. 
Следовательно, сократится «расстояние», 
сотрудники будут работать из дома и 
взаимодействовать с другими людьми в 
разных географических регионах. Герак-
леус [12] подчеркивает «важность инве-
стирования в развитие необходимых но-
вых навыков, особенно если изменения 
связаны с новыми технологиями и новы-

ми ролями». Таким образом, цифровые 
технологии будут постоянно менять то, 
как организации нанимают, управляют и 
поддерживают функционирование со-
трудников [20]. 

Кроме того, HRM имеет возможность 
революционизировать весь опыт сотруд-
ников, трансформируя процессы и систе-
мы управления персоналом с помощью 
цифровых платформ, приложений и спо-
собов предоставления кадровых услуг. 
Кроме того, применение цифрового 
управления персоналом рассматривается 
как концепция «зеленого управления пер-
соналом», которая также может способст-
вовать повышению экологических показа-
телей организации. Также предполагается 
упрощение и улучшение работы сотруд-
ников УЧР за счет интеграции цифровых 
технологий [1; 2; 4]. 

Цифровое управление персоналом 
становится потребностью современного 
делового мира. Организации следует 
обеспечить цифровую трансформацию, 
прежде всего, чтобы получить конкурент-
ное преимущество и востребованность 
своих услуг и продукции. В настоящее 
время цифровое управление персоналом 
приобретает все возрастающее важное 
значение, вместе с тем вызывая растущую 
озабоченность у организаций.  
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