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В статье рассмотрена эволюция концептуальных подходов кадрового менеджмента, обусловлен-
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В статье также кратко описано историческое развитие HR-менеджмента и становление так 
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Введение. Сегодня ни одна организация не 
может полностью реализовать свои цели без не-
посредственного участия персонала. Следователь-
но, работники организации рассматриваются 

как ее важнейший ресурс и капитал. Покрытие 
потребности в персонале, оперативное и стра-
тегическое кадровое планирование, формирова-
ние трудового коллектива и кадрового резерва 
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являются основополагающими функциями кад-
рового менеджмента, а работники организаций, 
их знания, навыки, умения, личностные, квали-
фикационные и другие характеристики рас-
сматриваются как конкурентное преимущество. 
Каждый год организации по всему миру тратят 
сотни тысяч долларов на рекрутинг талантливых 
и компетентных сотрудников для достижения 
целей, коммерческого успеха и конкурентного 
преимущества, что ставит проблемы управле-
ния персоналом в центр организационной дея-
тельности.  

С 1980-х гг. технологии управления персо-
налом претерпели серьезные изменения, обу-
словленные, в первую очередь, разработкой 
различных автоматизированных информацион-
ных систем и внедрением их в кадровый ме-
неджмент организаций. Специалисты по работе 
с персоналом первоначально использовали по-
добные системы в основном для ведения баз дан-
ных и автоматизации таких процедур, как при-
ем и хранение заявлений о приеме на работу [1]. 
Однако с развитием информационных техноло-
гий сотрудники отдела кадров начали выполнять 
большую часть своих повседневных обязанно-
стей и принимать решения по стратегически 
важным вопросам с помощью сложных компь-
ютерных систем. Следовательно, процессы уп-
равления персоналом были существенно опти-
мизированы. В настоящее время использование 
автоматизированных информационных систем 
в управлении персоналом является общераспро-
страненной практикой, постоянно разрабатыва-
ются новые программные продукты и приложения. 

Достижения в области компьютерных наук 
и программной инженерии привели к расцвету 
передовых интеллектуальных технологий и ис-
кусственного интеллекта, внедрение которых в 
сферу управления персоналом ведет к карди-
нальным изменениям. С одной стороны, данные 
преобразования создают новые возможности для 
ведения бизнеса, порождают различные управ-
ленческие инновации, оптимизируют процессы 
и сокращают временные затраты. С другой сто-
роны, технология искусственного интеллекта 
существенно меняет рабочие места, выдвигает 
новые требования к квалификации и компетен-
циям персонала и ведет, по мнению ряда ана-
литиков, к сокращению рабочих мест. 

Основная часть. Изменения способа про-
изводства и уровня благосостояния восходит к 
промышленной революции XVIII в. С появле-
нием парового двигателя аграрная экономика и 
ремесленнический ручной труд сменились инду-
стриальной экономикой с преобладанием про-
мышленного машинного производства. То, что 
мы называем современным производством, за-
родилось в 1800-х годах и объединило рабочую 

силу с машинами. Небольшие компании начали 
массовое производство с помощью инновацион-
ных в то время технологий (механический ткац-
кий станок с ножным приводом, паровая машина, 
развитие металлургии и машиностроения, зарож-
дение химической промышленности) и посте-
пенно превратились в крупномасштабные корпо-
рации, нуждающиеся в большом штате наемных 
работников, способных выполнять работу долж-
ным образом и с максимальной производитель-
ностью. Главной задачей менеджмента здесь 
было определение наиболее рационального спо-
соба использования имеющихся ресурсов, в том 
числе и человеческих, для повышения при-
быльности. Производительность труда рабочих 
рассматривалась как следствие разделения и 
специализации труда и как залог повышения 
благосостояния. 

В начале ХХ в. зарождается теория управ-
ления, а промышленные предприятия внедряют 
в свою жизнедеятельность принципы научного 
менеджмента, которые заключаются в еще бо-
лее высокой степени разделения труда, коорди-
нации производственного процесса, контроле 
на рабочем месте и введении экономических 
рычагов мотивации персонала. В то время ра-
ботодатели проявляли заботу лишь о результа-
тах труда персонала, не беспокоясь об уровне 
его удовлетворенности. Работник оставался лишь 
носителем трудовой функции, измеряемой за-
тратами рабочего времени и заработной платой. 
Внедрение научных методов управления как 
средства достижения максимального процвета-
ния при слабом государственном регулирова-
нии и недостаточной законодательной базе, ре-
гламентирующей трудовые отношения между 
работодателем и работником, было прервано 
Великой депрессией. Экономический кризис 
вследствие биржевого краха в США распро-
странился по всему миру в 1930-х годах и пока-
зал, что высокий уровень инвестиций, значитель-
ный рост производительности, условия полной 
занятости, высокая заработная плата и высокая 
прибыль компаний могут привести и к негатив-
ным последствиям: инвестициям сверх реаль-
ной необходимости, перепроизводству и пере-
насыщению рынка товарами, сильной дефляции, 
финансовой нестабильности и банкротству.  

С 1920-х по 1950-е годы менеджмент чело-
веческих отношений вырос из критики недо-
статков научного менеджмента, особенно в 
отношении отсутствия учета социальных и со-
циально-психологических факторов трудовой 
деятельности. Работник становится субъектом 
трудовых отношений, имеющим свои индивиду-
альные особенности, черты и стремления. За-
рождается концепция управления персоналом в 
рамках органического подхода. 
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Концепция управления персоналом была ос-
нована на знаменитых Хоторнских исследовани-
ях, которые доказали, что производительность 
труда сотрудников связана со степенью группо-
вой сплоченности, командной работы и сотруд-
ничества, а не с физическими условиями (осве-
щение, размер помещения и другие). Организа-
ция стала рассматриваться как группа работников, 
социальная система.  

Наряду с внедрением принципов менеджмен-
та человеческих отношений, после экономическо-
го кризиса 1930-х годов, правительства стран 
взяли на себя роль посредников в координации 
взаимоотношений между работодателями и на-
емными работниками, инициаторов разработки 
правовых норм по некоторым вопросам трудо-
вых отношений: начислению заработной платы, 
установлению рабочего времени, регламентации 
процедур увольнения и выхода на пенсию. Наря-
ду с правовыми усовершенствованиями про-
должались исследования в области менеджмента, 
популярность приобретали науки о поведении, 
трактовавшие работающих людей как ресурсы, 
а не просто как факторы производства. 

Изучение человеческого поведения и изме-
нения в структуре и интенсивности международ-
ной конкуренции оказали значительное влияние 
на практику управления персоналом, и к концу 
XX в. зародилась концепция управления чело-
веческими ресурсами. Человек стал рассматри-
ваться не как должность и элемент организацион-
ной структуры, а как невозобновляемый ресурс, 
элемент социальной организации в единстве тру-
довой функции, социальных отношений и со-
стояния работника.  

С начала 1980-х годов управление персона-
лом стало преобладающей практикой в управ-
лении людьми внутри организации и основным 
механизмом формирования систем управления, 
позволяющих эффективно направлять компетен-
ции на достижение целей организации. 

Расцвет использования персональных ком-
пьютеров в управлении персоналом пришелся 
на 1980-е гг., что привело к разработке инфор-
мационных систем управления человеческими 
ресурсами. С появлением Интернета как бизнес-
ресурса и развитием информационных техно-
логий автоматизированные системы управления 
персоналом стали неотъемлемой частью кадро-
вого менеджмента. К концу ХХ в. многие орга-
низации приобрели опыт использования компь-
ютерных и информационных систем в управлении 
персоналом. А автоматизация и компьютериза-
ция производства, приведшие к изменению со-
держания труда, повышению значимости само-
образования, самоконтроля и самодисциплины, 
стимулировали господство гуманистического под-
хода. Человек стал рассматриваться как разви-

вающийся самостоятельный активный субъект, 
придерживающийся определенной культурной 
традиции, иерархии ценностей, правил и норм 
поведения. 

Использование информационных технологий 
в рамках HR-менеджмента привело к появле-
нию и распространению в настоящее время так 
называемого «электронного управления персо-
налом». Развитие облачных технологий позво-
лило перейти на цифровой документооборот: 
формировать, согласовывать и хранить электрон-
ные документы. Кадровый электронный доку-
ментооборот (КЭДО) представляет собой совре-
менный способ управления кадровой докумен-
тацией и процессами управления персоналом в 
организации, позволяющий автоматизировать 
рутинные операции делопроизводства и приня-
тия кадровых решений, экономить финансовые 
и временные ресурсы, нивелировать риски по-
тери документов. Кроме КЭДО, электронное 
управление персоналом включает в себя систе-
мы автоматизации управления персоналом, авто-
матизированные комплексные системы управ-
ления персоналом и информационные системы 
управления персоналом. 

Системы автоматизации управления персо-
налом представляют собой прикладное програм-
мное обеспечение для автоматизации базовых 
функций кадрового менеджмента (делопроизвод-
ство и расчет заработной платы) в целях высво-
бождения рабочего времени работников кадро-
вых служб и оптимизации контроля над про-
теканием данных процессов. В настоящее время 
разрабатываются и внедряются автоматизиро-
ванные системы поиска и подбора персонала, 
управления талантами и развития кадрового по-
тенциала, планирования карьеры и оценки эф-
фективности.  

Вслед за системами автоматизации отдельных 
функций и операций кадрового менеджмента 
появились и автоматизированные комплексные 
системы управления персоналом (HRM-систе-
мы), обладающие широкими аналитическими 
возможностями сбора и обработки количествен-
ных и качественных показателей. Данные систе-
мы охватывают весь комплекс задач кадрового 
менеджмента – от трудоустройства и расчета 
заработной платы до планирования и развития 
карьеры работника. Они способствуют упоря-
дочению учетных и расчетных процессов, ми-
нимизации потерь, связанных с уходом сотруд-
ников. 

Следующим этапом диджитализации и ав-
томатизации HR-процессов стало появление 
информационных систем управления персона-
лом (HRIS-системы), стандартизирующих и 
оптимизирующих большинство кадровых за-
дач и процессов: рекрутинг, найм, адаптация, 
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управление отсутствием, проведение опросов, 
HR-отчетность и другие. Существует множе-
ство HRIS-систем, каждая из которых имеет 
свои достоинства и недостатки. Так, например, 
«BambooHR» является самой популярной систе-
мой менеджмента персонала малого и среднего 
бизнеса, охватывающей все базовые операции, 
но имеющей ограниченный набор инструмен-
тов для управления рекрутингом, аналитикой и 
корпоративной культурой. «PeopleForcе» охваты-
вает основные процессы управления персоналом, 
имеет мобильное приложение и HR-бот в мес-
сенджере «Телеграмм», но возможности систе-
мы ограничены в части оценки эффективности 
по отдельным работникам. «Zoho People» раз-
работана для решения административно-орга-
низационных задач кадрового менежмента, но 
не предусматривает возможности разработки и 
публикации планов развития для отдельных 
сотрудников. «Workable» доказала свою эффек-
тивность только в оптимизации задач рекру-
тинга и процессов поиска талантов, а «Hurma 
System» предназначена для организаций, чис-
ленность персонала которых не превышает  
50 человек.  

За последние два десятилетия КЭДО и ин-
терактивные системы управления персоналом 
стали использоваться повсеместно, констатируя 
переход от административной служебной кадро-
вой деятельности к виртуальному отделу кадров 
(электронному управлению персоналом). Здесь 
функции руководства и кадровые функции ин-
тегрируются, профессионализируются и интер-
национализируются, а внедрение интерактивных 
систем, программных продуктов и различных 
приложений оценивается положительно, посколь-
ку повышает эффективность управления персо-
налом за счет автоматизации процессов, со-
кращения временных затрат, уменьшения адми-
нистративной нагрузки, облегчения кадрового 
планирования и достижения стратегических це-
лей организации. Однако некоторые исследова-
тели пришли к противоречивым результатам. 
Например, Д. Л. Стоун [2] утверждал, что ком-
пьютерные системы управления персоналом ока-
зывают негативные эффекты, особенно на про-
цесс отбора сотрудников, нарушают принципы 
разнообразия рабочей силы, конфиденциальности 
данных и точности, а Э. Парри [3] обнаружил, 
что внедрение электронного управления персо-
налом не всегда рентабельно. 

На протяжении десятилетий организации 
переходили от традиционных личных практик 
управления персоналом к современным элек-
тронным формам параллельно с растущей попу-
лярностью ИТ-технологий, внедрение которых 
превращало кадровый менеджмент из преимуще-
ственно административного направления деятель-

ности организации в более стратегически зна-
чимый. В то же время цифровая трансформация 
сопряжена с двумя фундаментальными пробле-
мами. Первая трудность сопряжена с переходом 
к цифровому мышлению, цифровому способу 
управления, организации и руководству измене-
ниями, а вторая – с трансформацией HR-процессов, 
систем и кадровой организации вследствие по-
явления новых цифровых платформ, приложений 
и способов предоставления кадровых услуг.  

Являясь ключевым бизнес-инструментом, ин-
формационные и интеллектуальные технологии 
в управленческой практике остаются актуаль-
ной и дискуссионной темой. Они постоянно 
совершенствуются, и сегодня на международ-
ном уровне предпринимаются попытки расши-
рения их возможностей с помощью искусствен-
ного интеллекта. Так, Ю. Пан [4] утверждает, 
что с 2011 г. различные ИТ-гиганты приобрели 
около 140 фирм, ведущих исследования в обла-
сти искусственного интеллекта и пытающихся 
внедрить интеллектуальные технологии в раз-
личные компьютерные системы. 

Термин «искусственный интеллект» и его 
первое применение относятся к 1950-м годам. 
Разработки последних лет сделали его перспек-
тивным направлением междисциплинарных ис-
следований. Внедрение интеллектуальных тех-
нологий в общем и искусственного интеллекта  
в частности в кадровый менеджмент привели к 
становлению так называемого «интеллектуаль-
ного управления персоналом», основанного на 
новейших достижениях науки и техники. 

Искусственный интеллект в управлении 
персоналом рассматривается как способность 
цифрового компьютера или управляемого ком-
пьютером робота выполнять задачи, считаю-
щиеся прерогативой человека. Имеющийся опыт 
имплементации интеллектуальных технологий 
в деятельности отдела кадров доказал наличие 
положительного экономического и социального 
эффекта за счет автоматизации повторяющихся 
задач, повышения вовлеченности персонала, 
использования чат-ботов, агрегирования данных, 
построения кадрового резерва и индивиду-
альных, более гибких и персонализированных 
программ обучения. Искусственный интеллект 
позволяет лучше понимать потребности, стрем-
ления и ожидания персонала, быстрее выявлять 
талантливых и успешных сотрудников для про-
движения и формировать кадровый резерв ор-
ганизации посредством анализа социально-пси-
хологических типов работников, их компетен-
ций, профессиональных целей и представлений 
о карьерном росте, оценки профессионального 
уровня и итогов адаптации к новым должно-
стям, трудовым обязанностям и рабочим ко-
мандам [5].  
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Заключение. Несмотря на то, что техно-
логия искусственного интеллекта находится в 
стадии разработки, ее роль в становлении ин-
теллектуального управления персоналом не-
оспорима. Невзирая на продолжающиеся спо-
ры о том, будет ли внедрение в кадровый 
менеджмент искусственного интеллекта успеш-
ным или приведет к негативным последствиям, 
сохранится ориентация персонала на освое-
ние новейших информационных технологий в 

целях повышения производительности труда 
и на стимулирование повышения эффективно-
сти за счет комбинаторных инноваций. Кон-
цептуальные подходы к управлению человече-
скими ресурсами продолжат эволюционировать 
вслед за изменениями инновационных и меж-
дународных процессов, развитием высоких 
информационных и интеллектуальных техно-
логий в сторону индивидуального подхода к 
управлению персоналом. 
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