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управления персоналом в российских организациях в условиях 

цифровизации
Аннотация: В статье исследуются особенности современного этапа трансформации процессов управ-

ления персоналом (УП) в российских организациях под воздействием технологий искусственного интеллекта 
(ИИ). Актуальность работы обусловлена переходом от экспериментального внедрения ИИ к формированию 
устойчивых трендов в HR-технологиях на фоне острого дефицита кадров и необходимости роста производи-
тельности труда. На основе анализа актуальных эмпирических данных и экспертных оценок выявлено, что в 
настоящее время проникновение ИИ в HR-процессы характеризуется асимметрией: высоким уровнем автома-
тизации в рекрутинге и кадровом администрировании и более осторожным подходом в областях, требующих 
человеческого суждения. В статье систематизированы ключевые направления применения ИИ (предиктивная 
аналитика, персонализация обучения, ИИ-ассистенты), а также проанализированы основные барьеры, сдер-
живающие масштабирование технологий: дефицит компетенций, недоверие к алгоритмам и вопросы безопас-
ности данных. Сделан вывод о том, что в условиях новой реальности ИИ всё больше выступает не фактором 
сокращения рабочих мест, а инструментом усиления человеческого потенциала и повышения операционной 
эффективности, что ведет к трансформации роли HR-специалиста в стратегического бизнес-партнера. Успех 
дальнейшей цифровизации HR в России будет зависеть от способности бизнеса преодолеть существующие 
барьеры. 
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Abstract: This article examines the current stage of transformation of human resource management (HR) processes 
in Russian organizations under the influence of artificial intelligence (AI). The relevance of this work stems from the 
transition from experimental implementation of AI to the formation of sustainable trends in HR technologies against 
the backdrop of an acute talent shortage and the need to increase labor productivity. Based on an analysis of current 
empirical data and expert assessments, it is revealed that the current penetration of AI into HR processes is characterized 
by an asymmetry: a high level of automation in recruiting and HR administration and a more cautious approach in areas 
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requiring human judgment. The article systematizes key areas of AI application (predictive analytics, personalized learning, 
AI assistants) and analyzes the main barriers hindering the scalability of these technologies: a lack of competencies, mistrust 
of algorithms, and data security issues. The study concludes that, in the new reality, AI is increasingly becoming a tool for 
enhancing human potential and improving operational efficiency, rather than a factor in job losses. This is leading to the 
transformation of the HR specialist’s role into a strategic business partner. The success of further digitalization of HR in 
Russia will depend on businesses’ ability to overcome existing barriers.
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Введение
Проблема. Цифровая трансформация российской экономики, достигшая к 2026 году стадии 

зрелой диджитализации, ставит перед системами управления человеческими ресурсами ряд 
экзистенциальных вызовов. С одной стороны, обостряется структурный кадровый дефицит, 
вызванный демографической ямой 1990-х годов и перестройкой рынка труда под влиянием санк-
ционного давления и релокации производств (Гимпельсон, Капелюшников, 2023). Это требует 
от бизнеса не просто интенсификации труда, а кратного повышения его производительности 
за счет технологий (Капелюшников, 2024). С другой стороны, рынок HR-технологий предлагает 
все более совершенные инструменты на базе генеративного ИИ и предиктивной аналитики, спо-
собные не только автоматизировать рутинные операции, но и анализировать большие данные, 
прогнозировать поведение сотрудников и даже влиять на их мотивацию (Budhwar et al., 2023; 
Vrontis et al., 2022).

Однако внедрение ИИ в чувствительную социальную сферу управления людьми сопряжено 
с глубокими противоречиями. Фиксируется значительный разрыв (gap) между высоким инте-
ресом к технологиям со стороны бизнеса и реальным уровнем компетенций HR-специалистов 
для работы с ними. Данные опросов 2026 года свидетельствуют, что 54 % HR-специалистов 
готовы делегировать ИИ задачи первичного подбора, но менее 30 % умеют корректно интер-
претировать его рекомендации (Абилова, Комнатная, 2025). Это порождает так называемый 
парадокс готовности (readiness paradox), когда технология есть, а культура ее потребления 
отсутствует.

Кроме того, дискуссионным остается фундаментальный вопрос о влиянии ИИ на структуру 
занятости в сфере управления. Приведет ли автоматизация к высвобождению «белых ворот-
ничков» и сокращению HR-департаментов или же станет драйвером перераспределения тру-
довых функций и усложнения задач? Эмпирические данные начинают давать ответ на этот 
вопрос, демонстрируя отсутствие прямой корреляции между внедрением ИИ и сокращением 
штатной численности HR-функции. Таким образом, научная проблема заключается в необходи-
мости осмысления качественных (структурных) и количественных изменений в управлении пер-
соналом под влиянием ИИ, а также в выявлении факторов, сдерживающих или ускоряющих этот 
процесс в специфических российских институциональных условиях.

Целью статьи является комплексный анализ влияния внедрения технологий искусствен-
ного интеллекта на современные процессы управления персоналом в российских организациях, 
включая определение основных направлений трансформации HR-функций, оценку эффектив-
ности внедрения и идентификацию ключевых барьеров.

Методы
Методологическую основу исследования составил комплексный подход, включающий тео-

ретический анализ научной литературы и аналитических отчетов по теме цифровизации HR и 
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применения ИИ (Струкова, 2023). Эмпирической базой послужили данные актуальных иссле-
дований, проведенных ведущими российскими и международными организациями: рекрутин-
говыми платформами (hh.ru, «Авито Работа»), аналитическими центрами (TAdviser, Сколково), 
деловыми изданиями («Коммерсантъ», РБК) и консалтинговыми компаниями (Deloitte). В работе 
использованы методы сравнительного анализа, синтеза, обобщения экспертных оценок, а также 
вторичный анализ статистических данных об уровне проникновения ИИ в HR-функции россий-
ских компаний.

Результаты
В современном мире, характеризующемся высокой степенью неопределенности и постоян-

ными изменениями, человеческий капитал признается одним из наиболее ценных активов 
любой организации. Способность эффективно управлять этим капиталом, привлекая, развивая 
и удерживая талантливых сотрудников, напрямую влияет на конкурентоспособность и долго-
срочный успех компании. Система управления персоналом (СУП) представляет собой сложный, 
многогранный механизм, который обеспечивает реализацию этой задачи. Она не является 
статичной структурой, а постоянно эволюционирует, адаптируясь к новым вызовам внешней 
среды и внутренним потребностям организации. Понимание сущности, функций и принципов 
построения эффективной СУП является критически важным для руководителей всех уровней и 
HR-специалистов (Шостак, Яковлева, 2021).

Система управления персоналом – это комплекс программных, организационных и управ-
ленческих решений, направленных на автоматизацию и оптимизацию процессов, связанных с 
управлением человеческими ресурсами. Она охватывает полный цикл работы с персоналом: от 
подбора кадров, их адаптации до формирования системы повышения квалификации (Балаган-
ская, Чуланова, 2019).

Главная цель – привлечение, эффективное использование и развитие высококвалифициро-
ванных специалистов, которые будут лояльно относиться к компании. Она включает в себя: эко-
номические цели – достижение заданной величины прибыли; научно-технические – обеспечение 
современного уровня производства и продукции; производственно-коммерческие – обеспечение 
конкурентоспособности продукции и ее необходимой реализации; социальные – обеспечение 
нужного уровня удовлетворенности персонала качеством и оценкой его работы.

Цели зависят от специфики деятельности компании, объемов этой деятельности и постав-
ленных руководством стратегических задач. Структура системы управления персоналом 
зависит от размера компании. В небольших организациях может работать единственный 
HR-менеджер, крупные компании требуют наличия целых подразделений. Каждое подраз-
деление отвечает за определенный аспект управленческой деятельности. Некоторые модели 
структур: элементарная – типична для небольших фирм, филиалов или обособленных отде-
лений, отражает подчинительную связь руководства и исполнителя; линейная – содержит 
только один тип связей – вертикальный, дает сотрудникам возможность работать автономно; 
функциональная – характерна для компаний с четким разделением обязанностей, обеспе-
чивает руководителя большей свободой и временем для решения стратегических задач; 
матричная – несколько сотрудников отвечают за соответствие всей компании запросам кли-
ента и требованиям рынка; адаптивная (органическая) – гибкость, способность адаптиро-
ваться к внешним условиям (Капелюшников, 2024).

Современные системы управления персоналом реализуются с помощью таких функций, как: 
планирование персонала – разработка кадровой политики и стратегии управления персоналом, 
анализ кадрового потенциала организации и рынка труда; управление наймом и учетом персо-
нала – организация набора кандидатов на вакантную должность, отбор (собеседование и оценка) 
и прием персонала, учет приема, перемещений, увольнений; оценка, обучение и развитие пер-
сонала – осуществление обучения, переподготовки и повышения квалификации персонала, вве-
дение в должность и адаптация новых работников; управление мотивацией персонала – норми-
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рование трудового процесса и тарификация оплаты труда, разработка систем материального и 
нематериального стимулирования; управление социальным развитием – организация питания в 
течение рабочего дня, обеспечение охраны здоровья и отдыха для сотрудников и их семей, органи-
зация развития физической культуры; правовое обеспечение управления персоналом – решение 
правовых аспектов трудовых отношений, согласование распорядительных и иных документов по 
управлению персоналом (Гимпельсон, Капелюшников, 2023). Как правило, все функции взаимос-
вязаны, поэтому при изменениях в одной из них необходимо корректировать и остальные.  

Особую роль в построении эффективной системы управления персоналом выполняет стра-
тегия (HR-стратегия) – это долгосрочный план, который описывает подходы к работе с людьми: 
кого и как привлекать, какие навыки и компетенции развивать, какие ценности укреплять 
внутри команды. Важнейшими элементами современной HR-стратегии являются: планирование 
кадровых ресурсов и подбор персонала – определение, сколько специалистов и на какие позиции 
необходимо привлечь для решения задач компании; мотивация и удержание сотрудников – четко 
прописана система мотивации для всех категорий персонала, например, можно разработать KPI 
с конкретным описанием показателей и их расчетом; развитие и обучение персонала – директор 
по персоналу вместе с руководителями подразделений обсуждает, каких компетенций и навыков 
не хватает специалистам, а у кого есть потенциал для карьерного роста; оценка и управление 
эффективностью – выстроив систему оценки, получится определить, соответствуют ли сотруд-
ники занимаемым позициям, выявить сильные стороны и зоны роста специалистов (Черняков, 
Чернякова, 2025).

HR-стратегия должна быть связана с общей стратегией бизнеса. Например, если цель ком-
пании – увеличить количество клиентов, то кадровая политика будет направлена на повышение 
мотивации менеджеров по продажам и маркетологов. Регулярный мониторинг и корректировка 
стратегии позволяют адаптироваться к изменяющимся условиям и обеспечить ее эффективность 
в долгосрочной перспективе. 

Система управления персоналом является неотъемлемой частью общей системы управления 
организацией, играя ключевую роль в достижении ее стратегических целей. Эффективная СУП 
представляет собой комплекс взаимосвязанных подсистем, охватывающих все этапы жизнен-
ного цикла сотрудника в компании – от привлечения до увольнения. Она базируется на прин-
ципах системности, комплексности, стратегической направленности и постоянного развития. 
Современные тенденции, такие как цифровизация, аналитика данных и акцент на благополучии 
сотрудников, требуют от организаций постоянной адаптации и совершенствования своих HR-си-
стем. Инвестиции в развитие и оптимизацию системы управления персоналом являются страте-
гически оправданными, поскольку они напрямую влияют на производительность труда, иннова-
ционный потенциал, лояльность сотрудников и в конечном итоге на финансовые показатели и 
устойчивость бизнеса в целом (Шелепаева, 2024).

Кадровое планирование представляет собой системный процесс определения текущей и 
перспективной потребности в персонале, а также разработки комплекса мероприятий по ее 
удовлетворению при оптимальном использовании имеющихся человеческих ресурсов. Этот 
процесс не просто формальность, а стратегический инструмент, позволяющий школе устойчиво 
развиваться, оперативно реагировать на изменения в образовательной среде и обеспечивать 
высокое качество обучения. Сущность кадрового планирования заключается в обеспечении 
необходимым количеством квалифицированных сотрудников, способных эффективно решать 
образовательные задачи и гибко адаптироваться к изменениям (Strohmeier, Piazza, 2023).  
В рамках этого процесса осуществляется несколько ключевых этапов: прогнозирование потреб-
ности кадрах; анализ текущего кадрового состава по ключевым параметрам: квалификацион-
ному уровню, возрасту (выявление групп предпенсионного и пенсионного возраста для плани-
рования преемственности), стажу (оценка опыта и потенциала адаптации к нововведениям), 
предметным специализациям (выявление дефицитных направлений); разработка меропри-
ятий по привлечению новых специалистов (создание комфортных условий труда), повышению 
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квалификации (курсы, семинары, стажировки, освоение цифровых инструментов), формиро-
ванию кадрового резерва (выявление перспективных сотрудников для замещения ключевых 
должностей).

Для руководителя любого учреждения сегодня важно осознавать, что организационная струк-
тура и состав кадров в значительной степени влияют на эффективность всего трудового процесса. 
Грамотно выстроенное кадровое планирование позволяет максимально использовать потенциал 
каждого сотрудника, избегать перегрузок, оперативно закрывать вакансии за счет внутреннего 
резерва, планировать бюджет на обучение и переподготовку персонала. 

В современных условиях возникает необходимость решения сложных вопросов, которые свя-
заны с проведением кадровой политики, включающей в себя следующие процессы: наем рабочей 
силы (отбор и адаптация, работа с молодыми специалистами); мотивация труда (система поощ-
рений, нематериальные стимулы, создание условий для профессионального роста); повышение 
квалификации (регулярное обучение новым методикам, освоение цифровых инструментов, уча-
стие в профессиональных конкурсах); подготовка и переподготовка кадров (программы настав-
ничества, стажировки, курсы по актуальным направлениям). Данные опросов показывают, что 
57 % российских компаний так или иначе используют ИИ для решения HR-задач, что на 26 п. п. 
выше показателей 2024 года (Рындина, Гарькина, 2024). 

Однако за средней цифрой применения ИИ для решения HR-задач скрывается значительная 
неоднородность. Во-первых, системное, стратегическое внедрение ИИ пока остается уделом 
крупного бизнеса. Среди компаний со штатом более 1000 человек доля использующих ИИ в HR 
достигает 62 %, в то время как в малом бизнесе (до 100 человек) она составляет 53 %. Во-вторых, 
лишь 4 % компаний заявляют о повсеместном использовании ИИ, тогда как 27 % применяют его 
эпизодически, без четкой стратегии. Это позволяет характеризовать 2026 год как период «осоз-
нанных экспериментов», когда бизнес переходит от тестирования гипотез к пилотированию кон-
кретных решений в отдельных процессах (Абилова, Комнатная, 2025).

Структура применения ИИ по HR-функциям неравномерна. Безусловным лидером остается 
подбор персонала (рекрутинг), где ИИ используют 31 % компаний (Малыхина, 2025). Далее 
следуют кадровое администрирование (22 %), обучение и развитие (17 %) и адаптация (15 %). 
Наименее востребован ИИ в чувствительных областях управления вознаграждением (7 %) и 
карьерным ростом (6 %) (Malik et al., 2021). Это подтверждает тезис о том, что бизнес доверяет 
алгоритмам в первую очередь формализуемые, рутинные задачи с четкими критериями успеха. 
Именно в найме влияние ИИ проявляется наиболее ярко. Главной ценностью использования 
ИИ в 2025-2026 годах стала экономия времени: 73 % рекрутеров отметили сокращение времени 
формирования шорт-листа.

Инструменты на базе ИИ (например, платформы «Поток», AISHA, «Наймус») берут на себя 
«холодный» поиск, парсинг резюме, семантический поиск не по ключевым словам, а по смыслу 
запроса, и даже проведение первичных AI-интервью. Сообщается об ускорении рутинных про-
цессов до 90 % (Vrontis et al., 2022). Однако важно отметить смену приоритетов: если ранее от 
ИИ ждали повышения качества найма, то сейчас на первый план вышла именно операционная 
эффективность. Рост релевантности отобранных кандидатов отмечают лишь 32 % респондентов 
(Strohmeier, Piazza, 2023). Это говорит о том, что технология пока лучше справляется с количе-
ственными показателями (скорость, объем обработки), чем с качественными (точность прогноза 
успешности кандидата). Тем не менее именно ИИ позволяет реализовывать подход skill-based 
hiring (наем под конкретные навыки, а не под формальные требования), что становится крити-
чески важным в условиях дефицита кадров (Budhwar et al., 2023).

ИИ активно внедряется в процессы онбординга и обучения. Чат-боты и ИИ-ассистенты 
(HR-помощники первой линии) способны отвечать на вопросы новых сотрудников, что назы-
вается, «24/7», предоставляя персонализированные инструкции, что ускоряет адаптацию  
на 35 %. В обучении ключевым трендом стала персонализация. ИИ-алгоритмы анализируют 
профиль сотрудника, его должность, историю обучения и карьерные цели, формируя индиви-
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дуальные траектории развития и рекомендуя релевантный контент (микрообучение, видео, 
курсы). Генеративные модели используются для создания учебных материалов, текстов опросов 
и сценариев (Budhwar et al., 2023).

Происходит переход от реактивного управления к предиктивной аналитике. Компании начи-
нают использовать ИИ для прогнозирования рисков увольнения ценных сотрудников (анализ 
цифровых следов, вовлеченности, частоты и содержания коммуникаций) и выявления факторов 
выгорания (Овчинникова, Лебедева, 2024; Чуланова, 2020). Инструменты People Analytics позво-
ляют в режиме реального времени отслеживать уровень вовлеченности и «индекс счастья» 
сотрудников, комбинируя данные из опросов, HR-систем и корпоративных порталов (Ломоно-
сова, Якимова, 2020; Чудинова 2025). Это позволяет принимать управленческие решения на 
основе данных (data-driven approach), а не интуиции (Овчинникова, Лебедева, 2024).

Важным выводом 2026 года является развенчание мифа о том, что ИИ ведет к массовым 
увольнениям. Крупнейшие работодатели («Ростелеком», «Северсталь», «Ростех») заявляют об 
отсутствии планов по оптимизации штата за счет ИИ (Малыхина, 2025). Напротив, технология 
рассматривается как способ снижения кадрового дефицита за счет внутреннего перераспреде-
ления сотрудников на более сложные задачи после автоматизации рутины. По оценкам экс-
пертов РАНХиГС, ИИ может на 80 % снизить дефицит кадров именно благодаря повышению 
эффективности существующего персонала (Капелюшников, 2024)

Происходит структурная трансформация спроса на профессии. Снижается потребность в 
работниках, выполняющих шаблонные операции (обработка данных, простая коммуникация), 
но резко возрастает спрос на новые роли: AI-инженеров, промпт-инженеров, специалистов по 
data science и ML Ops. Ключевым навыком для HR и других специалистов становится AI-гра-
мотность и способность работать в коллаборации с ИИ (Абилова, Комнатная, 2025). Возникает 
феномен FOBO (fear of becoming obsolete – страх устареть), который стимулирует спрос на непре-
рывное обучение (Гимпельсон, Капелюшников, 2023)

Результаты исследования свидетельствуют о том, что к 2026 году искусственный интеллект 
стал неотъемлемым, но не доминирующим компонентом HR-ландшафта в России. Уровень про-
никновения составляет 57 %, однако системное использование характерно лишь для малой доли 
компаний (Vrontis et al., 2022). При этом максимальное применение ИИ находит в рекрутинге 
(скрининг, поиск, автоматизация коммуникаций) и кадровом администрировании; минимальное 
– в сферах, связанных с материальной мотивацией и оценкой личностных качеств. Основным 
экономическим эффектом от внедрения ИИ является повышение операционной эффективности 
и экономия времени (до 90 % по отдельным задачам), а не кардинальное улучшение качества 
найма или управления. В то же время возникает комплекс барьеров: дефицит цифровых компе-
тенций у HR-специалистов, недоверие к «непрозрачным» алгоритмам, требования информаци-
онной безопасности и инертность персонала. Влияние ИИ на рынок труда носит трансформаци-
онный, а не сокращающий характер: происходит перераспределение трудовых ресурсов внутри 
компаний и возникновение спроса на новые, гибридные профессии.

Выводы
Проведенный анализ позволяет сделать вывод о наступлении переломного момента в вос-

приятии искусственного интеллекта российским HR-сообществом. ИИ окончательно перешел из 
категории «экзотической инновации» в разряд рабочего инструмента, хотя и находящегося на 
стадии зрелых экспериментов. Ключевым итогом является формирование устойчивого тренда 
на партнерство человека и алгоритма. ИИ берет на себя рутину, структурирует данные и пред-
лагает инсайты, в то время как HR-специалист сосредотачивается на стратегических задачах: 
развитии корпоративной культуры, выстраивании доверительных отношений с сотрудниками, 
развитии их гибких навыков и эмпатии.

Успех дальнейшей цифровизации HR в России будет зависеть от способности бизнеса прео-
долеть существующие барьеры. Это требует не только инвестиций в технологии, но и в первую 
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очередь инвестиций в развитие компетенций персонала, формирование культуры работы с дан-
ными и выстраивание прозрачных этических рамок использования ИИ. В ближайшей перспек-
тиве 2027–2028 годов прогнозируется переход от разрозненных пилотов к масштабированию 
успешных практик и появлению первых «цифровых двойников» сотрудников, что выведет 
управление персоналом на принципиально новый уровень эффективности.
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