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В УСЛОВИЯХ ЦИФРОВОЙ ТРАНСФОРМАЦИИ ЭКОНОМИКИ

А н нота ц ия: в статье описываются процессы изменения в системе менеджмента 
и управления персоналом в компании под воздействием цифровой экономики. Говорит-
ся о распространении удаленной занятости, аутсорсинга и фриланса, необходимости 
обеспечения высокого уровня гибкости и адаптивности системы менеджмента. Описы-
ваются основные черты управления человеческим капиталом в цифровой экономике. 
Рассматриваются главные изменения инструментов и механизмов управления челове-
ческим капиталом компании с применением информационных технологий, в частности, 
распространение виртуальных рекрутёров, развитие инструментов справедливой оценки 
вклада каждого сотрудника и определения оплаты труда на основе внедрения автома-
тизированных систем учета, совершенствование подходов к реализации HR-аналитики, 
трансформация системы повышения квалификации персонала в концепцию непрерывного 
образования и развития компетенций сотрудников на основе дистанционных образо-
вательных технологий. Также описываются требования к организационной культуре 
компании в условиях цифровой трансформации, необходимость внедрения методов мо-
тивации сотрудников, направленных на постоянное профессиональное и личностное раз-
витие. В итоге проводится сравнение управления персоналом в экономике финансового 
капитала и в цифровой экономике. Представлена типовая архитектура корпоративных 
автоматизированных информационных систем управления человеческими ресурсами со-
временной компании. Делается вывод о необходимости внедрения новейших механизмов 
развития человеческого капитала для обеспечения высокого уровня конкурентоспособ-
ности компании.
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Abstract .  The article describes the processes of change in the management and personnel 
management system in a company under the influence of the digital economy. We are talking 
about the spread of remote employment, outsourcing and freelance, the need to ensure a high 
level of flexibility and adaptability of the management system. The main features of human 
capital management in the digital economy are described. The main changes in the tools and 
mechanisms of human capital management using information technologies are considered, in 
particular, the distribution of virtual recruiters, the development of fair assessment tools for 
each employee’s contribution and the determination of remuneration based on the introduction 
of automated accounting systems, improvement of approaches to the implementation of HR 
analytics, and system transformation staff development in the concept of continuing education 
and development of competencies of employees based on distance learning technologies. It also 
describes the requirements for the organizational culture of the company in a digital transfor-
mation, the need to introduce employee motivation methods aimed at continuous professional 
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and personal development. As a result, a comparison is made of personnel management in the 
economy of financial capital and in the digital economy. The conclusion is drawn about the need 
to embed the latest mechanisms for the development of human capital to ensure a high level of 
competitiveness of the company.
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Введение
Сегодня конкурентоспособность лю-

бой социально-экономической системы, 
будь то государство, регион или отдель-
ное предприятие зиждется на двух ос-
новных факторах — использование ин-
новационных технологий, прежде все-
го, информационно-коммуникационных 
или цифровых, а также уровень разви-
тия человеческого капитала. Измене-
ния, порожденные «цифровой революци-
ей», в значительной степени отразились 
на самом подходе к управлению персона-
лом предприятия, поэтому анализ транс-
формации механизмов и инструментов 
управления человеческим капиталом 
компании в условиях цифровизации эко-
номики является актуальным и важным 
с точки зрения обеспечения эффективно-
го функционирования и устойчивого раз-
вития предприятия.

Цифровая  трансформация  как  ос-
нова изменений в системе управления 
персоналом

Цифровая трансформация экономики 
представляет собой активное внедрение 
информационно-коммуникационных тех-
нологий во всех отраслях и сферах дея-
тельности человека с целью повышения 
качества жизни и обеспечения высоких 
темпов социально-экономического разви-
тия.

Цифровая трансформация оказывает 
огромное влияние на все аспекты макроэ-
кономического развития, не исключением 
является и рынок труда (глобально), а так-
же управление персоналом внутри пред-
приятий и организаций [13, с. 143].

Человеческий капитал в цифровой эко-
номике становится главным фактором ин-
новационно-экономического роста, приобре-
тает информационное содержание [5, с. 25; 
9, с. 121].

Структура спроса на рынке труда ме-
няется в сторону увеличения потребности 
в высококвалифицированных специали-
стах, функциональные задачи которых не 
могут быть автоматизированы, естественно, 
что также постоянно растёт спрос на специ-
алистов сектора информационно-коммуни-
кационных технологий.

В свою очередь, меняются и принципы 
взаимодействия с персоналом в организа-
циях. Кроме изменения спроса на отдель-
ные категории специалистов следует отме-
тить, что растёт популярность удаленной 
работы, всё чаще компании предпочита-
ют сотрудничать с отельными категория-
ми работников (ИТ-специалисты, маркето-
логи, бухгалтеры и т.д.), не требуя их посто-
янного нахождения в офисе, а некоторые 
из организаций полностью отказываются 
от физического офиса, предпочитая рабо-
тать в виртуальном пространстве, поддер-
живая связь с работниками путем исполь-
зования современных информационно-
коммуникационных технологий [4, с. 205; 
1, с. 57].

Также используются различные формы 
временных трудовых отношений — аутсор-
синг, фриланс и т.п., когда компания зака-
зывает конкретный вид работ или услуг 
и оплачивает фактический результат.

Таким образом, система менеджмента 
в целом и система управления персоналом 
под воздействием цифровых технологий 
приобретает всё большую гибкость и адап-
тивность, приветствуется работа в коман-
де, нацеленность на конкретный результат, 
а не на механическое выполнение трудовых 
обязанностей.

Основные изменения в управлении 
человеческим  капиталом  компаний 
в условиях цифровой экономики

Интересный факт связан с тем, что 
с развитием цифровых технологий кон-



РЕГИОН: системы, экономика, управление	 №	1	(48),	2020

106

цепция управления персонала, которая 
предполагала централизованный, бю-
рократический и даже механистический 
подход к управлению сотрудниками, по-
степенно начала трансформироваться 
в концепцию управления человеческим 
капиталом, которая основана на гумани-
стических принципах.

Причина этого кроется в том, что мно-
жество операций и трудовых задач уже се-
годня выполняются машинами и механиз-
мами, однако пока искусственный интел-
лект не способен к реализации творческих 
задач, поэтому именно творческое начало, 
культурные, ценностные аспекты взаимо-
действия сегодня особенно ценятся в со-
трудниках.

Отличительными чертами управле-
ния человеческим капиталом стали стра-
тегическая направленность, интегрирую-
щий характер, ориентация на обеспечение 
лояльности сотрудников компании, пере-
ход к органическим децентрализованным 
структурам и гибким ролям, внимание 
к индивидуальным особенностям каждого 
работника [12, с. 11].

В частности, под воздействием данной 
концепции при цифровизации претерпели 
изменения следующие аспекты управления 
человеческим капиталом.

При подборе персонала активно начи-
нают использоваться виртуальные рекру-
тёры, которые реализуют универсальные 
алгоритмы, связанные с поиском, первич-
ной оценкой специалистов, приглашени-
ем на собеседования, что позволяет со-
трудникам кадровых служб уделять боль-
ше внимания проведению личных встреч 
с кандидатами [10, с. 96; 1, с. 24]. Кроме 
традиционных каналов поиска сотрудни-
ков рекрутёры также активно задейству-
ют социальные сети, мессенджеры и т. п. 
[11, с. 404]. Таким образом, при поиске 
и отборе кандидатов в случае соответ-
ствия их формальным требованиям орга-
низации HR-специалисты могут уделить 
больше внимания изучению именно лич-
ностных и деловых качеств кандидатов, 
что позволяет выбрать более подходяще-
го сотрудника.

Среди изменений в механизмах управ-
ления человеческим капиталом в усло-
виях цифровой экономики следует так-
же отметить и развитие инструментов 

справедливой оценки вклада сотрудни-
ков в результат предприятия и выпла-
ты соответствующего вознаграждения. 
Благодаря внедрению различных авто-
матизированных систем учета, в кото-
рых проводится классификация рабочих 
мест по уровням важности для организа-
ции в целом, их тарификация в любых 
удобных выражениях, определение по-
казателей результативности каждого ра-
бочего места, руководство предприятия 
получает исчерпывающую информацию 
относительно трудового вклада каждо-
го в прибыль компании, исходя из чего 
рассчитывается размер заработной пла-
ты [4, c. 206]. Это даёт четкие сигналы со-
трудникам для повышения эффективно-
сти своего труда.

Кроме того, собранные данные ис-
пользуются также для проведения HR-
аналитики, что позволяет совершенство-
вать процессы принятия управленческих 
решений в сфере управления человеческим 
капиталом.

Использование цифровых технологий 
значительно изменило и механизмы обу-
чения сотрудников. Легкий доступ к дис-
танционным курсам и вебинарам, в т. ч. 
с мобильных устройств, внедрение благо-
даря цифровым технологиям элементов 
геймификации в процесс обучения, по-
зволили сделать процесс развития ком-
петенций сотрудников доступным и ин-
тересным для каждого, что позволяет ре-
ализовывать концепцию непрерывного 
образования через всю жизнь, которая по-
могает постоянно поддерживать высокий 
уровень человеческого капитала компа-
нии [10, с. 96].

В условиях гуманизации управления 
человеческим капиталом меняются и под-
ходы к формированию организационной 
культуры компаний. Она, в первую оче-
редь, должна обеспечивать высокие темпы 
повышения интеллектуального капитала 
организации. Такой тип организационной 
культуры предполагает формирование ус-
ловий для постоянного и всестороннего об-
мена знаниями (как внутри организации, 
так и с ее внешними интеллектуальными 
партнерами). Соответственно, запускается 
процесс превращения компании в обучаю-
щуюся организацию, которая меняет мен-
тальные модели и приоритеты персонала; 
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развивает системное и командное мышле-
ние работников; создает мотивы и стимулы 
к совершенствованию их мастерства и ква-
лификации [2, с. 24].

В связи с высокой скоростью измене-
ний в цифровой экономике компании бу-
дут вынуждены в дальнейшем стимулиро-
вать и мотивировать своих сотрудников не 
только на эффективное выполнение сво-
их функциональных обязанностей, но и на 

участие в программах развития профес-
сиональных и личностных компетенций 
[11, с. 404].

Подводя итог, на основе работ Г. М. Гри-
ценко и Л. В. Горнина [4], а также 
Н. Р. Кельчевской и Е. В. Ширинкиной 
[8] на рис. 1 отражены основные отличия 
управления персоналом компании в эконо-
мике финансового капитала и в цифровой 
экономике.

 

Экономика финансового капитала

Цель предприятия - получение прибыли

Цель управления персоналом-
обеспечение полной и рациональной 
занятости работников предприятия

Персонал - это неизбежный центр 
возникновения затрат

Управленческие структуры - построенные 
по иерархическому принципу, стабильные 

Обучение - традиционное повышение 
квалификации

Развитие компетенций  - развитие 
профессиональных компетенций

Цифровая экономика

Цель предприятия - рост стоимости 
предприятия
Цель управления персоналом -
достижение стратегических целей 
компании путем согласования с ними 
индивидуальных целей сотрудников

Персонал - это капитал предприятия

Управленческие структуры - адаптивные, 
основанные на командной работе 

Обучение - непрерывное 

Развитие компетенций - не только 
профессиональных, но и компетенций 
связанных с ИТ-технологиями, а также Soft 
Skills

Рис. 1. Отличия управления персоналом в экономике финансового капитала  
и в цифровой экономике

Как видим, в течение нескольких деся-
тилетий система управления персоналом 
претерпела кардинальные изменения, что 
должно учитываться высшим руководством 
предприятий и организаций.

В условиях цифровой экономике пре-
терпевает изменения сама целевая уста-
новка автоматизации процессов управле-
ния персоналом. Наибольшую актуаль-
ность приобретают комплексные решения, 
способные обеспечить реализацию задач 
управления командной работой и про-
дуктивностью, сфокусированные на оп-
тимизации продуктивности, сетевом вза-
имодействии команд с использовани-

ем множества различных инструментов. 
Результатом внедрения таких корпора-
тивных автоматизированных информа-
ционных систем являются условия для 
самоорганизации, самообучения продук-
тивных команд. Компания, в таком слу-
чае, не редко рассматривается как ком-
пьютерная игра, а у сотрудников есть 
Digital-инструменты для решения любых 
HR-задач. HR-специалист в такой систе-
ме принимает на себя роль архитектора 
и судьи, руководящего ходом игры и опре-
деляющего ее правильность. Архитектура 
подобной HR-системы в общем виде пред-
ставлена на рис. 2.
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Системы управления командами и 
продуктивностью в Agile

(на рынке не представлены)

Системы управления социальным взаимодействием: 
хранение и обмен информацией

(Fuse, SAP JAM, Yammer и др.)

Системы управления талантами: рекрутмент, адаптация обучение, 
компенсации и льготы, карьера и преемственность

(ETWeb, Workday, SAP SuccessFactors, Cornerstone OnDemand)

Системы самообслуживания: люди сами делают базовые процессы и они 
автоматически отражаются в отчетности

(SharePoint, Bitrix, SAP SuccessFactors (EC) и др.)

Системы отчетности: обеспечивают соответствие законодательству  
(1С, SAP HR, Босс Кадровик и др.)

Рис. 2. Архитектура корпоративных автоматизированных информационных систем 
управления человеческими ресурсами

Выводы и рекомендации
В условиях расширения цифровой 

трансформации экономики предприятия 
всё чаще будут сталкиваться с проблемой 
нехватки высококвалифицированных ка-
дров, способных к решению нестандарт-
ных, творческих задач, которые не могут 
выполняться компьютерными система-
ми. Именно от наличия таких сотрудни-
ков как носителей интеллектуального 
капитала и будет зависеть конкуренто-
способность предприятия на рынке, воз-
можность предложить потребителям уни-
кальный продукт или услугу. Поэтому уже 
сегодня компаниям, которые хотят добить-
ся устойчивого развития в долгосрочной 
перспективе, необходимо внедрять новей-
шие механизмы и инструменты управле-
ния человеческим капиталом и выстраи-
вать долгосрочные отношения с ключевы-
ми сотрудниками.
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