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В современных условиях успешное функционирование и раз-

витие бизнеса определяются не только эффективным 

управлением внутренними бизнес-процессами и выстраива-

нием гармоничных взаимоотношений с конкурентной внеш-

ней средой, но и переосмыслением ценности ключевого кор-

поративного актива – человеческого капитала. На протя-

жении достаточно длительного времени управленческий 

HR-контур в системе взаимодействия работодателя и со-

трудника рассматривался только с точки зрения учётно-

расчётных операций. Именно они были автоматизированы в 

традиционных информационных системах кадрового учёта 

и расчёта заработной платы. Однако на современном этапе 

количество и содержательное направление HR-процессов 

значительно расширились, и в качестве приоритетных 

стали рассматриваться управление талантами, обучением, 

развитием и мотивацией персонала. В этой связи автома-

тизированный учёт только количественных показателей 

стал недостаточным для организации эффективного управ-

ления человеческим капиталом. На смену систем автомати-

зации кадровых операций постепенно приходят комплексные 

HR-tex-решения, автоматизирующие все НR-процессы и за-

крывающие все участки НR-цикла.  

Under modern conditions, successful business functioning 

and development are determined not only by effective 

management of internal business processes and creating 

harmonious relationships with competitive external 

environment, but also by re-interpreting the value of the key 

corporate asset, that is, human capital. For quite a long time, 

the HR management contour in the system of interaction 

between employer and employee has been considered only 

from the point of view of accounting and settlement 

operations. They were the ones that were automated in 

traditional HR accounting and payroll information systems. 

However, at the present stage, the number and content 

direction of HR processes have significantly expanded and 

talent management, training, development and motivation of 

personnel have become a priority. In this regard, automated 

accounting of only quantitative indicators is insufficient for 

effective human capital management. HR automation systems 

are gradually replaced by comprehensive HR-tex solutions 

that automate all HR processes and refer to all sections of the 

HR cycle.  

The purpose of the study is to consider the evolution of HRM 

systems and their compliance with modern HR processes, and 
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Цель настоящего исследования – рассмотрение эволюции 

развития HRМ-систем и их соответствие современным HR-

процессам, анализ состояния рынка отечественного про-

граммного обеспечения для их автоматизации. Проведённый 

анализ показал, что российский рынок на текущий момент 

испытывает острую потребность в инструментах ком-

плексной автоматизации, обеспечивающих функциональное 

покрытие всех процессов управления человеческим капита-

лом, фрагментирован и характеризуется достаточно высо-

ким уровнем зрелости программных продуктов учётно-рас-

чётного контура наряду с лоскутным характером ИТ-реше-

ний, автоматизирующих качественные показатели НR-про-

цессов. В этой связи проведённое исследование развития 

HRМ-систем с учётом технологических трендов и потреб-

ностей бизнеса в интегрированных решениях позволило си-

стематизировать информацию в виде модели комплексной 

интегрированной системы, сформулировать требования к 

ней. Установлено, что комплексная HRМ-система имеет 

модульный характер и набор кастомизированных функций 

управления развитием потенциала человеческого капитала 

целесообразно формировать исходя из потребностей кон-

кретного бизнеса. Выделенные направления развития HRМ-

систем могут быть использованы при разработке импорто-

независимых программных продуктов данного класса, а 

также предприятиями при выборе инструментальных 

средств для автоматизации HR-процессов. 

to analyze the state of domestic software market for their 

automation. The analysis showed that Russian market is 

currently experiencing an urgent need for integrated 

automation tools that provide functional coverage of all 

human capital management processes. It is fragmented and 

characterized by a fairly high level of maturity of accounting 

and settlement contour software products along with the 

patchwork nature of IT solutions that automate the quality 

indicators of HR processes. In this regard, the conducted 

research on the development of HRM systems, taking into 

account technological trends and business needs for 

integrated solutions, allowed systematizing information in the 

form of a model of a complex, integrated system, and 

formulating requirements for it. It was established that 

integrated HRM system has a modular character and it is 

advisable to form a set of customized functions to manage the 

development of human capital potential based on the needs of 

a particular business. The highlighted areas of HRM systems 

development can be used in elaborating of import-

independent software products of this class, as well as by 

enterprises when choosing tools for automating HR 

processes. 

Ключевые слова: управление человеческим капиталом, HR-процессы, 

HR-tex-решения, рынок отечественного программного обеспечения, 

лоскутная автоматизация, комплексная HRМ-система, функцио-
нальные требования. 

Keywords: human capital management, HR processes, HR-tex 

solutions, domestic software market, patchwork automation, 

integrated HRM system, functional requirements. 
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Введение  

В условиях активных процессов цифровой трансформации и динамичного технологи-
ческого развития всех отраслей экономики и сфер жизнедеятельности современного общества 
актуализируется проблема адаптации и эффективного использования ключевого ресурса – че-
ловеческого капитала. Построение эффективной системы управления знаниями, навыками, 
опытом и потенциалом сотрудников является одной из важнейших задач менеджмента орга-
низации для достижения стратегических бизнес-целей и обеспечения устойчивого развития и 
конкурентоспособности. Ретроспективный анализ эволюционного становления концепции 
управления человеческими ресурсами (от анг. Human Resource Management – HRM) позволяет 
сделать вывод о том, что в настоящее время в системе взаимоотношений «работодатель – со-
трудник» произошло смещение акцента с восприятия человека исключительно как исполни-
теля определённых функций при реализации производственного процесса к осознанию важ-
ности личности сотрудника для повышения операционной эффективности и решения страте-
гических задач развития бизнеса. В связи с этим система управления человеческими ресур-
сами в настоящее время рассматривается как единая среда, в которой комплексно решаются 
не только задачи организационного управления, кадрового учёта и взаиморасчётов. На совре-
менном этапе развития в качестве приоритетных ориентиров в HRM выделяют: управление 
талантами (адаптация, мотивация, обучение, развитие персонала), управление опытом и во-
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влечённостью в деятельность компании, анализ и оценка эффективности сотрудников и повы-
шение их лояльности (рисунок 1). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Источник: составлено авторами с учётом Общего классификатора процессов для различных отраслей Амери-
канского центра производительности и качества (APQC)1 

 

Рисунок 1 – Состав HR-процессов предприятия  
в соответствии с Process Classification Framework (APQC) 

 
Многоаспектность современной системы управления человеческим капиталом обу-

словливает потребность разработки высокотехнологичных программных продуктов, позволя-
ющих автоматизировать и оптимально организовать процессы управления человеческими ре-
сурсами на операционном, тактическом и стратегическом уровнях. 

 
Материалы и методы исследования  

В процессе исследования использованы методы логического, структурного, сравни-
тельного, системного анализа, моделирование и графическое представление результатов; тео-
ретический анализ и синтез походов к классификации HR-процессов и HRМ-систем; ретро-
спективный анализ проблемы автоматизации процессов управления человеческим капиталом.  

Информационной базой проведённого исследования выступили материалы научных 
публикаций, посвящённых развитию концепций управления человеческим капиталом [5; 14; 
15; 16; 17], проблемам автоматизации HR-процессов в сложившихся геополитический усло-
виях и текущего состояния технологического развития [1-4; 6-13], а также данные аналитиче-
ских отчётов и обзоров ведущих аналитических компаний и порталов. 

 

                                                           
1 Общий классификатор процессов для различных отраслей. Версия 7.0.5. – URL: https://tushavin.ru/Docu-

ments/A PQC/K08175_Cross_Industry_v7.0.5_russian.pdf. 

1. Разработка и управление 

стратегией, планами и прави-

лами управления человече-

скими ресурсами 

(разработка, администрирова-

ние и мониторинг реализации 

кадровой стратегии и кадровой 

политики) 

 

 

2. Поиск, отбор и наём 

персонала 

(управление процессами поиска 

и найма в соответствии со 

стратегией, просмотр и от-

бор кандидатов с оценкой их 

квалификации) 

3. Развитие и поддержка  

сотрудников 

(адаптация новых сотрудников, 

управление эффективностью 

работы сотрудника, управление 

развитием персонала, обучение, 

управление проверкой знаний и 

сертификацией) 

4. Управление взаимоотноше-

ниями с сотрудниками 

(управление жалобами сотруд-

ников, обсуждение коллектив-

ного договора) 

 

 

5. Поощрение и удержание  

сотрудников 

(администрирование заработ-

ной платы и предоставляемых 

льгот, управление премирова-

нием, поощрением и стимулиро-

ванием сотрудников) 

 

6. Перемещение и отставка 

сотрудников 

(управление должностными пе-

ремещениями сотрудников, 

увольнением, управление плани-

рованием трудовых ресурсов) 

 

 

7. Управление информацией 

и аналитикой сотрудников 

(управление данными по со-

трудникам, системой учёта 

рабочего времени и процессами 

отчётности) 

 

 

8. Управление корпоратив-

ными коммуникациями и ин-

формирование сотрудников 

(организация коммуникаций, 

процессов информирования, ис-

следование и анализ вовлечённо-

сти) 

 

HR-ПРОЦЕССЫ 

РАЗВИТИЯ И 

УПРАВЛЕНИЯ 

ЧЕЛОВЕЧЕСКИМ  

КАПИТАЛОМ 
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Результаты исследования и их обсуждение 
Изначально автоматизация процессов управления человеческим капиталом была скон-

центрирована на перевод в электронный формат отдельных кадровых операций, связанных, 
прежде всего, с расчётными функциями. Первые информационные системы, позволяющие ав-
томатизировать расчёт заработной платы, появились еще в 60-х годах ХХ века, поскольку дан-
ный процесс относится к структурированным задачам и легко алгоритмизируется. Дальней-
шая эволюция концепции управления персоналом требовала её реализации в автоматизиро-
ванных информационных системах, что наряду с развитием информационных технологий поз-
воляло поступательно расширять функционал и автоматизировать не только кадровое дело-
производство и расчётно-учётные функции, регламентированные законодательными актами и 
Трудовым кодексом, но и неформализованные процессы управления человеческими ресур-
сами, характеризующиеся, как правило, качественными показателями. Информационные си-
стемы, обеспечивающие сбор, анализ, хранение и распространение соответствующей инфор-
мации и автоматизацию HR-процессов, принято обозначать одной из следующих аббревиатур: 

– HRIS (Human Resource Information System) – информационная система управления 
персоналом; 

– HRMS (Human Resources Management System) – комплексная система управления пер-
соналом; 

– HCM (Human Capital Management) – система управления человеческим капиталом. 
Программное обеспечение, связанное с автоматизацией HR-процессов, в зависимости 

от своих функциональных возможностей может представлять собой либо узконаправленный 
программный продукт, решающий отдельную задачу (например, учёт рабочего времени), либо 
коробочный вариант, предназначенный для автоматизации более широкого спектра функций. 
Специализированные программные продукты, предназначенные для автоматизации отдель-
ных кадровых операций, становятся всё менее востребованными. Им на смену приходят ком-
плексные автоматизированные НRM-системы, позволяющие объединять учётные, расчётные, 
управленческие процессы и работать не только с количественными, но и с качественными по-
казателями системы управления трудовыми ресурсами. Специализированные комплексные 
HRM/HCM-системы дают возможность автоматизировать различные взаимосвязанные HR-
процессы, выстраивая их в соответствии со спецификой бизнес-логики и могут быть как авто-
номным ИТ-решением, так и отдельным модулем ERP- или BPM-системы.  

Системы рассматриваемого класса целесообразно классифицировать по следующим 
признакам: уровню управления, уровню охвата и специфике автоматизируемых HR-задач (ри-
сунок 2).  

Операционный уровень управления персоналом организации предполагает автомати-
зированное решение задач кадрового делопроизводства, операций по расчёту заработной 
платы, а также формирования организационно-штатной структуры с учётом трудоустройства, 
перемещения и увольнения персонала. Автоматизация процессов, связанных с наймом сотруд-
ников, управлением их профессионально-личностным развитием и обучением, аттестацией и 
мотивацией наряду с оценкой эффективности их деятельности, является прерогативой HRM-
систем тактического уровня. Автоматизированные системы стратегического уровня имеют 
своей целью формирование актуальной для предприятия НR-аналитики, предоставление агре-
гированной информации для принятия обоснованных управленческих решений, касающихся 
управления человеческим капиталом. 

В классификации информационных систем управления персоналом в зависимости от 
уровня охвата автоматизируемых HR-задач принято выделять: 

– расчётные системы, автоматизирующие периодические регламентированные опера-
ции расчёта заработной платы и разного рода начислений, связанных с трудовыми отношени-
ями сотрудников и работодателей, а также взаимодействие с фондами социального страхова-
ния и обеспечения; 

– учётные системы, предназначенные для автоматизации кадрового делопроизводства, 
формирования и ведения личных дел сотрудников, учёта результатов трудовой деятельности 
в целях получения кадровой отчётности; 
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Рисунок 2 – Классификация HRMS/HCM-систем 
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ботной платы и ведением кадрового учёта, сместился на выстраивание эффективной системы 
управления человеческим капиталом. Растёт количество российских компаний, испытываю-
щих потребность в автоматизации всё большего спектра функциональных областей НR-дея-
тельности: рекрутинга, управления талантами, оценки компетентности сотрудников, планиро-
вания развития компетенций персонала в соответствии со стратегическими бизнес-целями 
компании и т. д. Это подтверждают и результаты аналитического исследования российской 
компании интернет-рекрутмента HeadHunter (HH.ru), согласно которым в первом полугодии 
2023 года спрос отечественных предприятий на HR-автоматизацию увеличился на 70 %1. Это 
свидетельствует о готовности бизнеса к интенсивному внедрению автоматизации в HR-про-
цессы. 

По оценкам экспертов делового портала TAdviser, объём российского рынка HR-tech в 
2022 году вырос по сравнению с 2021 годом на 10 % и составл 29,2 млрд руб. В таблице 1 
приведена выручка крупнейших вендоров в сфере HR-tech, вошедших в ТОП-10 в 2022 году. 
Следует отметить, что состав компаний-лидеров изменился. В 2022 году в топ не попали ли-
деры 2021 года: Evola, TalentTech, VK Tech, Лига Цифровой Экономики, Корус Консалтинг. 
При этом ни один из вендоров не является явным лидером отечественного рынка, поскольку 
доля выручки каждого из них не преодолевает даже порог в 5 %. 

 
Таблица 1 – Динамика выручки крупнейших вендоров HR-tech решений в 2021–2022 гг. 

Вендор 
2021 год 2022 год Темпы 

роста, 
% 

выручка, 
млн руб. 

доля в общем 
объеме рынка, % 

выручка, 
млн руб. 

доля в общем 
объеме рынка, % 

Mirapolis 643 2,43 739 2,79 114,9 
MOLGA 
Consulting 

952 3,59 636 2,4 66,8 

Поток 450 1,7 630 2,38 140 
Websoft  537 2,03 536 2,02 99,8 
Эквио 375 1,42 514 1,94 137,2 
Хантфлоу 359 1,35 423 1,6 117,7 
Таймбук 130 0,49 405 1,53 311,6 
Skillaz 338 1,28 402 1,52 119,1 
HRLink 94 0,35 358 1,35 382,8 
Knomary 256 0,97 342 1,29 133,6 

Источник: составлено авторами по2  
 
Первое место занимает компания Mirapolis с выручкой 739 млн руб., прирост по срав-

нению с прошлым годом – 14,9 %. Выручка компании MOLGA Consulting, занимавшей второе 
место в рейтинге, снизилась на 33,2 % вследствие того, что в состав продаваемых ею решений 
входили продукты ушедшей с отечественного рынка компании SAP. Значительно выросла вы-
ручка компаний Таймбук и HRLink – на 211,6 % и 282,8 % соответственно (рисунок 3). 

Если проводить анализ рынка HR-tex по количеству реализованных проектов, то, по 
данным портала TAdviser, лидирующее положение по состоянию на декабрь 2023 года зани-
мают компании: «1С» – 1141 проект, Directum – 870 проектов. Остальные вендоры из ТОП-8 
лидеров значительно им уступают: Компас, Галактика (от 345 до 364 проектов), SL SOFT, 
Docsvision, Websoft (от 152 до 199 проектов)3.  

 

                                                           
1 Абрамов А. Топ-10 HR-систем 2023. – URL: https://ict-online.ru/analytics/Top-10-HR-sistem-2023-280536. 
2 Российский рынок HR-tech. – URL: https://www.tadviser.ru/index.php/Статья:Российский_рынок_HR-tech. 
3 Компания Directum заняла второе место в рейтинге вендоров HRM-систем 2023. – URL: https://dsmedia. 

pro/co mpany/directum/analytics/kompanija-directum-zanjala-vtoroe-mesto-v-rejtinge-vendorov-hrm-sistem-2023. 
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Рисунок 3 – Выручка крупнейших поставщиков HR- tech-решений в 2022 году  
в сравнении с 2021 годом, млн руб. 

 
По результатам исследования аналитического Агентства Smart Ranking, в первом полу-

годии 2023 года выручка крупнейших 80-ти HR-tech-компаний России выросла на 35 % по 
сравнению с аналогичным периодом 2022 года и составила 29,8 млрд руб. Анализ сегментации 
рынка по функциональным сферам применения показал, что наибольший рост наблюдается в 
сегменте решений, автоматизирующих кадровый электронный документооборот (КЭДО) – на 
55 %, что, прежде всего, связано с инициативами по цифровизации кадрового делопроизвод-
ства, принимаемыми на государственном уровне. При этом большую долю в общем приросте 
выручки сегментов занимают решения по подбору персонала и поиску талантов (56,92 %), аль-
тернативная занятость (19,63 %), а на долю КЭДО приходится лишь 2,5 %1. 

Концептуально стратегические направления российского рынка HR-tech соответ-
ствуют мировым тенденциям: активно растёт спрос на комплексные решения HRM/HRCM и 
интеграционные платформы, включающие множество профильных HR-сервисов, автоматизи-
рующих большую часть процессов и функций HR-цикла и обладающих углублёнными анали-
тическими и предиктивными возможностями. Ключевой проблемой рынка остаётся незапол-
ненность ниши комплексных HR-tech-решений, образовавшейся вследствие ухода с нацио-
нального рынка иностранных вендоров. Пока большая часть представленных на рынке отече-
ственных разработок представляет собой узконишевые сервисы, точечно закрывающие по-
требности HR-менеджмента и с трудом интегрирующиеся между собой в HR-инфраструктуре 
крупных корпораций.  

Развитие парадигмы HR-управления и изменившиеся условия функционирования биз-
неса (потребность в управлении удаленными форматами работы персонала, в привлечении но-
вых сотрудников в связи с оттоком квалифицированных кадров, цифровая трансформация 
управленческих процессов, нормативные требования к обеспечению электронного формата 
                                                           

1 Рост выручки на 35 % – что произошло с российским HR-tech в первом полугодии 2023. – URL: 
https://smartranking.ru/ru/analytics/hrtech/rost-vyruchki-na-35-chto-proizoshlo-s-rossijskim-hr-tech-v-pervom-polugodi 
i-2023/. 
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кадрового документооборота и др.) обусловили востребованность построения единой инте-
грированной HRМ-экосистемы, позволяющей автоматизировать и объединить все процессы в 
области управления человеческим капиталом в рамках одного ИТ-решения. В этой связи в 
ходе настоящего исследования проведён системный анализ требуемого набора функциональ-
ности комплексных сервисов (интегрированных HRМ-систем/платформ), призванных переве-
сти в цифровой формат все HR-процессы и обеспечить максимальное автоматизированное по-
крытие всего жизненного цикла сотрудника (рисунок 4). 

Наряду с базовым функционалом, автоматизирующим стандартизированные трудоём-
кие и рутинные процессы и функции, находящиеся в рамках расчётного, учётного и отчётного 
контуров, интегрированное решение должно включать кастомизированный функционал, 
предназначенный для автоматизации специализированных функций управления развитием че-
ловеческого капитала, а именно:  

– организацию процессов обучения персонала и мониторинга его профессионального 
роста;  

– комплексную оценку эффективности работы сотрудников и вовлечённости в корпо-
ративные цели и задачи;  

– управление процессом рекрутинга и адаптации новых сотрудников;  
– управление талантами с выявлением потенциальных точек роста;  
– принятие обоснованных управленческих решений относительно тактики и стратегии 

управления на основе продвинутой HR-аналитики. 
Отказ от лоскутной автоматизации и переход к сквозным HR-процессам даст возмож-

ность управлять цифровым опытом сотрудника (Digital Employee Experience – DEX) в рамках 
единого информационно-технологического пространства предприятия посредством организа-
ции цифрового рабочего места, где будут аккумулированы доступные ему НR-сервисы с мо-
мента трудоустройства до увольнения.  

Организационно-экономические и социально-политические условия наряду с необхо-
димостью реализации стратегии импортозамещения внесли коррективы и кардинальные изме-
нения в отношения менеджмента высшего звена к используемым инструментальным сред-
ствам для цифровизации процессов управления человеческим капиталом. Переход на отече-
ственные HR-tech-решения, катализатором которого стал уход с национального рынка круп-
ных зарубежных вендоров комплексных HСМ-систем, в настоящее время расценивается ру-
ководством предприятий как оправданная инвестиция. Следует отметить, что западные про-
граммные продукты данного класса не учитывали специфику недавно определённого россий-
ским законодательством кадрового электронного документооборота. Кроме того, отсутствие 
возможностей обновления еще функционирующих иностранных HRМ-систем повышает ве-
роятность риска нарушения целостности значимых для предприятия бизнес-процессов.  

В сложившейся ситуации российским вендорам необходимо сконцентрировать внима-
ние не на разработке программных продуктов, автоматизирующих отдельные HR-функции, а 
перейти от лоскутной автоматизации HR-процессов к созданию интегрированных HСМ-си-
стем/платформ, которые в рамках единого ИТ-пространства покроют весь HR-цикл. При этом 
разрабатываемые решения должны предполагать: 

– обеспечение интеграции с используемыми учётными управленческими и иными биз-
нес-системами, внешними механизмами и коммуникационными сервисами в целях построе-
ния единого информационно-технологического пространства, предполагающего в том числе 
инструменты взаимодействия с государственными и контрольно-надзорными органами; 

– гибкую масштабируемость и кроссплатформенность; 
– наличие сертификации в СТЭК и включение в реестр российского программного 

обеспечения; 
– расширение возможностей использования облачных ресурсов в целях снижения 

нагрузки на локальную ИТ-инфраструктуру, обеспечение гибкости и масштабируемости в 
управлении персоналом, должного уровня защищенности данных и организации эффектив-
ного обмена ими; 
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Рисунок 4 – Модель комплексной интегрированной HCM-системы/платформы 
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– использование искусственного интеллекта, методов анализа данных и алгоритмов ма-
шинного обучения для анализа больших объемов данных в целях формирования на их основе 
прогнозных моделей с учётом индивидуальных факторов. В соответствии с опубликованными 
в сентябре 2023 года результатами исследований компании Gartner одной из ключевых техно-
логий, которая в ближайшем будущем будет способствовать трансформации процессов рекру-
тинга сотрудников и оценке навыков кандидатов-соискателей, станет генеративный искус-
ственный интеллект1. Встроенные в НRМ-системы технологии искусственного интеллекта 
позволят прогнозировать потребности в персонале, оптимизировать процесс отбора кандида-
тов, идентифицировать ключевые факторы, влияющие на эффективность работы сотрудников 
на основе выстроенных паттернов их поведения. В настоящее время функционал популярных 
нейронных сетей, таких как ChatGPT, Midjourney, уже активно применяется для описания ва-
кансий и составления должностных инструкций, в учебных целях для формирования обучаю-
щих курсов и составления тестовых заданий для проверки навыков hard skills и soft skills, но 
пока их использование носит экспериментальных характер и покрывает решение лишь локаль-
ных задач; 

– расширение и углубление отчётно-аналитических возможностей НRМ-систем, позво-
ляющих улучшать методы управления персоналом на основе анализа текущих стратегий и 
идентификации проблемных областей с возможностью генерирования отчётов не только стан-
дартных форматов, но и их персонализированных вариантов с учётом специфики бизнес-про-
цессов компании. Использование продвинутой НR-аналитики и широкого набора аналитиче-
ских инструментов позволяет НR-специалистам проводить управленческий анализ и прини-
мать обоснованные решения для тактического и стратегического управления персоналом при 
достижении бизнес-целей; 

– персонализированные, интуитивно понятные пользовательские интерфейсы НRМ-си-
стем, индивидуальные панели управления с предоставлением доступа к полной информации 
о трудовой деятельности сотрудника и возможностях его развития, обучения и карьерного ро-
ста являются в текущий момент приоритетным направлением развития НRМ-систем. Основ-
ной акцент НR-менеджмента делается на развитие человеческого капитала, что обусловливает 
тенденции внедрения в НRМ-системы инструментальных средств обучения и развития со-
трудников и интеграцию систем управления персоналом с обучающими онлайн-платформами; 

– развитие функционала мобильных приложений НRМ-систем, улучшающих доступ-
ность к данным НRМ-систем с мобильных устройств и повышающих оперативность реагиро-
вания на текущие события. 

Таким образом, внедрение комплексных интегрированных решений (HСМ-си-
стем/платформ) позволит оптимизировать управленческие процессы операционного уровня, 
обеспечить прозрачность оценки результативности деятельности сотрудников на тактическом 
уровне, содействовать разработке эффективной стратегии управления человеческим капита-
лом, гармонизированной со стратегий развития бизнеса. 

 
Заключение 

Отечественный рынок HСМ-систем, отвечающих за автоматизацию процессов управ-
ления человеческим капиталом, в текущий момент находится в стадии активного развития. 
ИТ-решения, автоматизирующие исключительно учётно-расчётные процессы и регламенти-
рованные операции кадрового делопроизводства, становятся менее востребованными. Смеще-
ние акцента в концепции управления персоналом на управление качественными характери-
стиками человеческого капитала как ключевого корпоративного ресурса привело к развитию 
функциональности инструментальных средств, оптимизирующих рекрутинг и адаптацию 
вновь нанятых сотрудников, автоматизирующих управление талантами, оценку эффективно-
сти и вовлечённость персонала, персонализирующих процессы профессионального роста и 
                                                           

1 Основные тенденции развития мирового рынка HRM. – URL: https://www.tadviser.ru/index.php/Статья:Ос-
новные_тенденции_и_прогнозы_развития_мирового_рынка_HRM. 
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развития сотрудников. В настоящее время HR-ландшафт используемых на предприятиях ИТ-
решений характеризуется наличием разрозненных программных продуктов, лоскутно автома-
тизирующих отдельные HR-функции и плохо поддающихся интеграции. Бизнес-сообщество 
испытывает острую потребность в комплексных решениях, автоматизирующих весь контур 
HR-процессов. В рамках исследования построена модель, отражающая системный подход к 
базовому и кастомизированному функционалу рассматриваемого класса решений на всех 
уровнях управления. Полученные результаты могут быть использованы разработчиками в ка-
честве методологической основы при создании комплексных интегрированных решений HR-
tex-класса, а также представителями HR-менеджмента и ИТ-отделов для анализа функцио-
нальности планируемых к внедрению программных продуктов. 
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