
      ХII Энгельмейеровские чтения. Цифровые трансформации: общество — человек — культура 67 

УДК 331.108.45 

Цифровые технологии в практике подбора персонала 

Качалин Фёдор Максимович     
fed7970@mail.ru 

Научный руководитель: 
Оплетина Надежда Витальевна(*)    opletinanv@mail.ru  

МГТУ им. Н.Э. Баумана, Москва, Россия 

Аннотация. Рассмотрены особенности внедрения цифровых технологий  в процессы 

     подбора персонала . Проанализированы основные направления цифровизации HR-

сферы: использование систем искусственного интеллекта, аналитики больших дан-

ных  и автоматизированных инструментов кандидатов оценки . Показано, что циф-

ровизация рекрутинга изменяет профессиональные роли, стандарты коммуникации 

и в и структуру доверия  организации. Особое внимание уделено этическим  социо-

культурным рискам, связанным  с алгоритмическими решениями. Проведен сравни-

     тельный анализ  с аналогичным исследованием. Сделаны выводы  о необходимости 

      развития цифровой грамотности HR-специалистов    -и внедрения этических стан
дартов  в управлении персоналом. 
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Abstract. The article examines the introduction of digital technologies in personnel re-

cruitment. It analyzes the main directions of HR digitalization, including artificial intelli-

gence systems, big data analytics, and automated candidate assessment tools. The study 

shows that digital transformation of recruiting changes professional roles, communication 

standards, and the structure of trust within organizations. Particular attention is paid to 

ethical and sociocultural risks associated with algorithmic decisions. A comparative analy-

sis was conducted with a similar study. Conclusions are drawn about the need to improve 

HR digital literacy and introduce ethical standards in human resource management. 
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Введение. Современная цифровая экономика формирует  качественно новые 

подходы  к взаимодействию Традицион между работодателем  и кандидатом. -

     ные на интервью формы подбора персонала, основанные  личных   и ручной 

обработке данных, все чаще заменяются интеллектуальными системами, ис-
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пользующими методы машинного предиктивной обучения,  аналитики  и ис-
кусственного интеллекта. Это позволяет не только ускорить процессы найма, 

        но их  и повысить  точность, обеспечивая подбор кандидатов, максимально 

соответствующих  требованиям компании культуре  и корпоративной . Тем не 
менее, активная цифровизация сопровождается рядом вызовов. Среди них — 

      вопросы этической персональных ответственности проблема,  защиты  дан-

   ных, риски алгоритмической дискри     минации  и снижение уровня доверия  

      в в коммуникациях между людьми [1]. Сложность проблемы заключается  

том, что внедрение только  цифровых решений требует в HR-сфере  не  техно-

логической но готовности,   и переосмысления социокультурных  и управлен-

ческих аспектов . Цель данной работы заключается  в исследовании влияния 

  цифровых технологий  на процессы подбора персонала, в определении пре-
имуществ  и рисков  цифровизации, а также   в разработке подходов  к формиро-

      ванию этически устойчивых  моделей рекрутинга. Исследование основано  

       на анализе практических кейсов   и теоретических концепций, отражающих 

текущее тенденции состояние  и  развития HR-Tech [2, 3]. 

       Материалы  и методы. В работе применены методы сравнительного 

    анализа, систематизации  и контент-анализа практик цифрового рекрутинга. 
Эмпирической базой послужили ана  литические отчеты HeadHunter (2024) [4], 

OECD (2024) [5], LinkedIn (2023) [6], а публикации в также   Human Resource 

Management Review [7] и Harvard Business Review [8]. Сопоставление данных 

позволило определить       тенденции цифровизации HR-процессов в России и за
рубежом.  

       Результаты. На  основе систематизации источников  и анализа практик 

цифрового  рекрутинга были получены развернутые результаты, которые це-
лесообразно сгруппировать по пяти блокам.  

1. Автоматизация     -отбора и коммуникаций: внедрение ATS-систем и мо
дулей AI позволяет формировать ко роткие списки кандидатов, фильтруя ре-
зюме также по компетенциям  и опыту, а  автоматически назначать интервью  

и отправлять уведомления. По      данным отраслевых обзоров и эмпирических
кейсов, зафиксировано сокращение времени закрытия вакансий  и снижение 
операционных издержек  рекрутинга при сохранении или росте качества най-

ма [9, 10].  

2. Аналитика     больших данных и предиктивные модели: платформы на ос-
нове Big Data позволяют строить прогностические профили успешности —  

от соответствия корпоративным прохождения  ценностям до вероятности  ис-
     пытательного срока. Эти перенос фокуса модели обеспечивают     с формаль-

ных признаков резюме на поведенческие индикаторы  и сигналы профессио-

        нальных сетей, тем самым  способствуя более сегментации точной  рынка 
труда [4, 5, 7].  

      3. Цифровая    оценка и дистанционный ассессмент: видеособеседования  

       и с и онлайн-оценки  элементами AI-анализа речи  невербальных сигналов 

     поддерживают масштабируемость процесса стандартность,  процедур  и вос-
       производимость результатов. Вместе  с тем  верификация валидности таких 
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инструментов требует методического контроля  и сопоставления  с классиче-
скими методами оценки [7, 8].  

  4. Интеграция HR-экосистем: связка ATS, корпоративных LMS/HRIS  

и аналитических панелей создает сквозные контуры данных от воронки най-

ма до адаптации  и развития сотрудников . Это повышает управляемость кад-

ровых проводить решений  и позволяет  пост-  анализ эффективности рекрутин-

га (quality of hire, retention), что подтверждается результатами практических 

внедрений [4, 5, 10]. 

5. Выявленн  ые риски  и ограничения ключевые: результаты фиксируют  

зоны уязвимости — воспроизводство исторических  предвзятостей  в обучаю-

  щих непрозрачность выборках,  алгоритмов  и снижение доверия  у кандида-
        тов. Известные кейсы корпоративных систем показывают, что при некор-

ректной настройке модели могут дискриминировать неосознанно  отдельные 
группы необходимость регулярной моде соискателей;  аудита  и  переоценки -

лей является устойчивым выводом исследования [8, 11].  

Обсуждение полученных результатов. Обобщая, результаты указывают 
на двойственную динамику: технологические эффекты эффективности соче-

        таются повестку  с социальными рисками, что задает  для управленческих  

и в с этических решений  организациях, требуют осмысления  позиций органи-

зационного дизайна, этики ИИ  и рынка труда.  
   Во-первых, цифровизация  меняет компетентностную модель HR-подраз-

делений: растет роль аналитики данных, экспериментального дизайна  и управ-

ления жизненным циклом моделей (MLOps) в рекрутинге. Рекрутер выступает 
как людьми медиатор между алгоритмами  и , отвечая за интерпретацию резуль-
татов второго  и предотвращение ошибок  рода (исключение подходящих кан-

дидатов). 

    Во-вторых, необходимы механизмы алгоритмической подотчетности: 

       документация данных  и признаков, ручные проверки пограничных кейсов, 

   регулярный мониторинг метрик дрей   фа  и предвзятости, а также внедрение 
    процедур «право на кандидатов объяснение» для . Эти практики повышают  

доверие  к процессам  и снижают правовые риски организаций.  

В и-третьих, обсуждение подтверждает, что вопросы справедливости  ин-

клюзивности не могут  быть делегированы исключительно технологиям: тре-
буются междисциплинарные юристы команды (HR, дата-сайентисты, , специ-

    алисты по этике) и лок     альные этические комитеты , определяющие рамки 

применения инструментов  в зависимости от контекста региональ вакансий  и -

ного регулирования.  

В с Н В П С-четвертых, сопоставление  работой . . Оплетиной, . . Вознесен-

       ской подчеркивает       связку между трансформацией рекрутинга и развитием
компетенций циф инженерно-технических специалистов : рост требований  к -

ровой грамотности соискателей переобучения усиливает значение программ  

и а переподготовки,  также кооперации университетов  и бизнеса [10].  

Наконец, важен управленческий вывод: цифровой рекрутинг эффективен, 

       когда встроен  в корпоративную систему управления знаниями и  поддержан
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внутренними регламентами качества — от чек-листов вакансионного профиля 

до протоколов аудита моделей. Комбинация технологических  и процедурных 

       мер позволяет превратить цифровизацию из источника точечных выгод  

       в устойчивое      преимущество, совместимое с принципами справедливости и
уважения  к кандидату. 

Заключение. Проведенное исследование подтверждает, что  цифровизация
подбора персонала является неизбежным  и необходимым этапом развития со-

временной экономики знаний. Использование технологий искусственного ин-

      теллекта, больших данных и  автоматизированных аналитических систем от-
      крывает перед компаниями широкие возможности для повышения 

эффективности HR-процессов. Однако технологический прогресс должен со-

     провождаться формированием новых этических стандартов, направленных  

        на обеспечение прозрачности, справедливости  и доверия в  цифровой среде. 
       Цифровая трансформация требует не только обновления инструментов, но  

 и п       одготовки специалистов нового поколения, способных сочетать техниче-
ские аспектов компетенции  с пониманием гуманитарных социальных  и   труда. 
Практическая значимость работы заключается в   -том, что результаты исследо
вания могут быть использованы при  разработке образовательных программ для 
HR-специалистов, а также  при формировании    нормативных рекомендаций по
внедрению цифровых решений  в сфере управления персоналом. В дальнейшем 

     целесообразно продолжить изучение влияния искусственного интеллекта  
на процессы самоорганизации трудовых коллективов, а также разработать мо-

дели оценки технологий социального эффекта от внедрения цифровых  в HR-

       практику. Тем самым создается для ответственного основа  формирования   

и в этически обоснованного цифрового общества,  котором инновации служат 
человеку, а не подменяют его роль. 
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