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Заявление о самостоятельном характере курсовой работы
Я, Украинская Дарья Руслановна, студентка 4 курса, направление “Управление Человеческими Ресурсами”, Института «Высшая школа менеджмента» СПбГУ, подтверждаю, что в моей курсовой работе на тему: «Цифровизация при подборе персонала в крупных российских компаниях», не содержится элементов плагиата.
Любые заимствования из печатных и электронных источников, а также из защищенных ранее курсовых и выпускных квалификационных работ, кандидатских и докторских диссертаций имеют соответствующие ссылки.
Я ознакомлена с действующим в Институте «Высшая школа менеджмента» СПбГУ регламентом учебного процесса, согласно которому обнаружение плагиата в работе является основанием для выставления за годовую курсовую работу оценки «неудовлетворительно».		
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(Подпись студента с расшифровкой)
(29.05.2022 г.)
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[bookmark: _tzj7acs8bwxb]ВВЕДЕНИЕ
Цифровые технологии получают все большее распространение в бизнес-среде. На данный момент почти каждая компания старается оптимизировать бизнес-процессы, увеличить эффективность своих сотрудников, чтобы в конечном итоге увеличить размер чистой прибыли. Цифровые технологии внедряются в каждый существующий отдел компании. HR-департамент не является исключением. Цифровизация подбора позволяет находить для компании именно те кадры, которые ей нужны. Цифровизация подбора способна не только улучшить качество подбираемых кандидатов, но и увеличить воронку подбора, сократить сроки найма персонала, снизить стоимость, увеличить процент конверсии кандидатов в сотрудников компании.
Настоящая работа имеет академическую значимость, так как ее задача - дать обзор современных практик цифровизации подбора персонала в российских компаниях, выявить барьеры, мешающие распространению цифровизации при подборе персонала, поэтому ее важность неоспорима.
	Процесс подбора персонала в компанию является одним из ключевых бизнес-процессов для каждой компании. Подбор персонала – это то, без чего любая компания попросту не сможет функционировать, так как в ней не будет компетентных и соответствующих требованиям компании сотрудников.
	Цифровизация, в свою очередь, снижает нагрузку на HR-отдел, количество рутины уменьшается, подбор ускоряется, становится дешевле и является более релевантным для компании.
Специалистам, отвечающим за подбор, все чаще необходимо подбирать персонал в соответствии с требованиями к квалификации и мотивации. Персонал, который быстрее адаптируется в корпоративной культуре компании, будет наиболее эффективен в конкретной компании.[footnoteRef:1] [1:  Юрко И. О., Перевозова О. В. Цифровизация техник подбора персонала в условиях современного развития компаний //Universum: экономика и юриспруденция. – 2019. – №. 4 (61).] 

Соответственно, растет уровень конкуренции за ценные кадры и таланты, особенно востребованы сотрудники, в силах которых увеличить конкурентоспособность компании, увеличить конечную прибыль компании. Необходимы сотрудники, которые обладают достаточно высоким уровнем автономности.[footnoteRef:2] [2:  Молчанова, Е. Н. Конкурентоспособность персонала как один из ключевых факторов конкурентоспособности организации / Е. Н. Молчанова. — Текст : непосредственный // Молодой ученый.] 

Качественно и эффективно организованный подбор кандидатов позволяет увеличить производительность и прибыль организации, повысить лояльность сотрудников. Напротив, подбор, который был организован некачественно, без выбора необходимых практик подбора, грозит компании увеличением текучести, а также отсутствием необходимого уровня компетенций сотрудников.[footnoteRef:3] [3:  Подбор персонала: где и как искать профессионалов. — Текст : электронный //  Директор по персоналу : [сайт]. — URL: https://www.hr-director.ru/article/66300-podbor-personala-metodicheskoe-posobie-19-m3?from=main_menu (дата обращения: 04.05.2022).] 

Таким образом, цифровизация подбора становится очень важным аспектом подбора, который может повлиять на успешность компании на рынке труда.
Целью данной выпускной квалификационной работы является исследование уровня развития цифровизации при подборе персонала в российских компаниях.
Задачами данной выпускной квалификационной работы являются:
1. Раскрыть понятие подбора персонала в компании
2. Составить классификацию видов, технологий и типов подбора персонала
3. Описать существующие и используемые цифровые практики подбора
4. Выявить основные барьеры для распространения цифровизации подбора
Предметом исследования выступает цифровизация подбора. Объектом исследования являются российские компании.
Данная выпускная квалификационная работа выполнена в формате эмпирического исследования. Первичные данные были собраны при помощи проведения 3 экспертных интервью с представителями российских компаний. В роли вторичных данных использованы исследования, которые раскрывают состояние цифровизованности российских компаний, цифровизованности HR-отделов и департаментов, а также исследования, которые раскрывают уровень цифровизации подбора в российских компаниях.
	Данная выпускная квалификационная работа состоит из двух глав: теоретической и практической. В первой главе раскрывается понятие “подбор”: сущность и содержание понятия, цель и задачи подбора, виды, технологии и методы подбора. Вторая часть включает в себя анализ исследований цифровизации российских компаний, а также анализ экспертных интервью с представителями российских компаний.
[bookmark: _4b3nk3o2fx9i]

[bookmark: _p6mz0p73o59q]ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПОНЯТИЯ “ПОДБОР”
[bookmark: _ygdwmku854bf]1.1 Сущность и содержание понятия “Подбор”
Концепция подбора персонала произрастает из концепции рекрутинга. Императоры создавали армии, подыскивая новых перспективных рекрутов с помощью уже опытных воинов – так называемых рекрутеров. Они занимались обеспечением призыва и отбора персонала.[footnoteRef:4] [4:  Кто такой рекрутер? . — Текст : электронный // CleverStaff : [сайт]. — URL: https://cleverstaff.net/blog/ru/kto-takoy-rekruter/ (дата обращения: 23.04.2022).] 

Понятие рекрутмента было известно уже в 5-4 тысячелетии до нашей эры. Сама концепция восходит к древнему Египту, Греции и Риму, времен правления Юлия Цезаря. До промышленной революции большинство рабочих нанималось для работы в горнодобывающей промышленности. Люди из более высоких каст, наоборот, нанимались для работы на руководящих должностях. Начало промышленной революции привело к тому, что различные отрасли промышленности разделили рабочие места на разные специальности: необходимость заполнения новых должностей вынудила менеджеров искать работников с различными навыками и опытом.
События, знаменующие собой важную веху в истории рекрутмента:
· В 55 году до н.э. Юлий Цезарь издает указ о присуждении 300 сестерциев служащим солдатам, которые приводят новых рекрутов в армию. Солидная награда была большим стимулом, потому что она составляла 30 процентов годового жалованья солдата. Это конкретное событие также ознаменовало начало программы направления сотрудников.
· Идея кадровой индустрии в том виде, в каком мы ее знаем, возникла гораздо позже, в 1940 году. В начале Второй мировой войны многие отрасли промышленности испытывали огромную нехватку персонала после того, как многие рабочие ушли в армию. Необходимость заполнения многочисленных открытых вакансий подтолкнула работодателей и государственные учреждения к рассмотрению вопроса о создании кадрового агентства. Идея использования резюме при поиске работы также возникла в это время.
· Переход к технологиям в 90-х годах открыл двери для многих скрытых возможностей, включая использование Интернета в качестве инструмента подбора персонала. После этого события цели агентств по трудоустройству изменились на поиск кандидатов и предложение открытых вакансий. Отбор также стал частью процесса найма и кадровые агентства начали уделять особое внимание специализированным профессиям.
Важно признать, что до 70-х годов большинство агентств по поиску персонала работали на службе у лиц, ищущих работу. Однако сильная экономика в 70-х годах привела к изменению такта, потому что рекрутеры начали работать на работодателей. 
К концу 1980-х годов подбор и наем персонала рассматривались как две ключевые задачи, с которыми сталкивались организации при подготовке к 1990-м годам. Сохраняющаяся нехватка квалифицированных кадров и перспектива значительного сокращения числа молодых людей означали, что подбор персонала выходит на первое место по важности среди HR-функций, и что 1990-е годы станут эпохой рекрутмента. Подбор и отбор персонала становится двусторонним процессом, при котором не только работодатель может выбирать необходимого сотрудника, но и сам сотрудник волен выбрать своего будущего работодателя. Система массового подбора, которая была направлена на привлечение максимального количества кандидатов лишь по формальным характеристикам, с последующим этапом такого же массового отсеивания неподходящих кандидатов, перестает быть актуальным методом подбора, так как она имеет выраженный односторонний характер подбора, не учитывающий желания и ожидания кандидатов. 
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK3][bookmark: OLE_LINK4]В течение короткого времени ряд организаций действительно реагировали на надвигающуюся нехватку в соответствии с новыми условиями. Некоторые организации начали корректировать и расширять свои критерии набора с тем, чтобы улучшить качество кандидатов. К концу 1980-х годов начался очередной спад экономики, и власть на рынке труда вернулась к работодателям, за исключением ситуации с нехваткой квалифицированных кадров.
В 1990-х годах практика подбора и найма персонала сильно различалась, отражая стратегии разных организаций и их философию в отношении управления персоналом. Сотрудники перестали рассматриваться как даровой ресурс, и наоборот стали ресурсом, в который необходимы инвестиции: стали развиваться меры по повышению мотивации, квалификации, ответственности, вовлеченности и лояльности, обеспечивая организации конкурентное преимущество. 
Во многих организациях были разработаны и используются рамки компетенций для определения навыков и качеств, требуемых от потенциальных сотрудников. Такие рамки позволили организациям использовать целый ряд сложных методов подбора и найма для выявления и приема нужных людей.[footnoteRef:5] [5:  History of recruitment process. — Текст : электронный // Assignment Point : [сайт]. — URL: https://www.assignmentpoint.com/business/human-resource-management/history-of-recruitment-process.html (дата обращения: 23.04.2022).] 


[bookmark: _5p11b77jgekd]1.2 Цель и задачи подбора
[bookmark: OLE_LINK5][bookmark: OLE_LINK6]Итак, подбор – это процесс, объединяющий в себе как отбор, так и наем персонала. Главной целью этого процесса является закрытие вакансий. Подбор включает в себя отбор кандидатов и последующий наем выбранного кандидата.
Цель подбора сотрудников - обеспечение компании персоналом своевременно, в нужном количестве, по формальным и профессиональным характеристикам
Существует достаточно большое количество метрик, которые позволяют оценить эффективность подбора в любой компании или организации, занимающейся рекрутингом.
[bookmark: OLE_LINK7][bookmark: OLE_LINK8]Одной из этих метрик будет являться скорость закрытия вакансии. Чем дольше в компании существуют не закрытые вакансии, тем сильнее страдает компания. Это касается нагрузки на сотрудников: пока вакансия какой-то должности открыта, обязанности человека, который должен находится на этой должности, перераспределяются среди других сотрудников, из-за чего страдает качество выполнения их прямых обязанностей, так как необходимо тратить время не только на них. Также это касается и общего морального состояния трудового коллектива:  появятся переработки, некоторые задачи могут быть не выполнены или выполнены, но не в полном объеме по причине того, что сами сотрудники не до конца разобрались, как именно между ними делятся обязанности человека, подбором которого на данный момент занимаются.
[bookmark: OLE_LINK9][bookmark: OLE_LINK10]Также в компаниях часто используют такой показатель, как стоимость одного найма. Эта метрика популярна, так как она позволяет спрогнозировать годовой бюджет на подбор персонала.
Зачастую используется коэффициент удержания сотрудников. Этот показатель наглядно показывает время работы сотрудников в компании. Анализ этого показателя помогает сотрудникам, занятых наймом, понять, какие из вакансий наиболее сложны для закрытия, иногда понять причины ухода сотрудников, проблемы, с которыми сотрудники сталкиваются на разных этапах их жизненного цикла в компании. 
Таким образом, исходя из метрик эффективного подбора и его цели, можно выделить следующие задачи:
1. Своевременное определение потребности в персонале
2. Составление описания вакансии
3. Информирование рынка труда об открытии вакансии
4. Поиск кандидатов 
5. Отбор кандидатов, соответствующих требованиям
6. Онбординг выбранного кандидата
7. Формирование кадрового резерва

[bookmark: OLE_LINK11][bookmark: OLE_LINK12]Итак, целью подбора персонала является своевременное обеспечение компании человеческими ресурсами, в необходимом количестве и в установленные сроки. Задачами подбора является весь перечень действий, начинающийся еще при выявлении потребности в персонале, заканчивающийся онбордингом выбранного кандидата, а также формированием кадрового резерва на протяжении всего процесса рекрутинга.
[bookmark: _ktimk9oh8c7]1.3 Виды и методы подбора персонала
[bookmark: _o9nm9erwc7em]1.3.1 Внутренний подбор
Осознав необходимость в персонале, HR-менеджер компании должен принять ряд решений, которые определят каким именно образом будет закрываться вакансия. 
Первое решение, которое стоит перед HR-менеджером, ответственным за подбор персонала – это решение о том, где и как искать кандидатов. Искать кандидатов можно как внутри компании, так и за ее пределами. В обоих случаях есть свои достоинства и недостатки.
Внутренний подбор, то есть подбор кандидатов внутри компании, мотивирует сотрудников на продуктивную работу, так как у сотрудников есть понимание того, что их трудовая деятельность находится под контролем и в случае успешной работы на своей должности, лучшим из них будет предложено продвижение по карьерной лестнице. Внутренний рекрутмент также обеспечивает осведомленность, и кандидатов (сотрудников) о компании, и самой компании о кандидатах. Такой вид подбора требует минимальных затрат, как финансовых, так и временных.
[bookmark: OLE_LINK13][bookmark: OLE_LINK14]Однако у этого вида подбора есть свои особенности. Внутренний подбор возможен не во всех компаниях из-за их организационного размера. Так, например, в небольших организациях такой вид подбора недоступен, потому что все сотрудники занимают четко-прописанные позиции, а компания не собирается расширять штат и производство, поэтому открывшаяся вакансия может быть закрыта посредством внешнего подбора. Более того, если такая вакансия будет закрыта человеком, уже состоявшим в штате, то придется закрывать вакансию, которая открылась после перемещения этого человека на новую должность.
Внутренний подбор может осуществляться следующими способами:
1. Использование кадрового резерва
[bookmark: OLE_LINK15][bookmark: OLE_LINK16]Кадровый резерв может состоять из таких кандидатов: текущие сотрудники, которые могут потенциально занимать другие должности в компании, а также из людей, которые оставляли свои резюме для прохождения собеседования, но по какой-то причине не были востребованы в компании на тот момент.
2. Внутренний конкурс
Внутренний конкурс организуется следующим образом: в компании открывается новая вакансия, сотрудники HR-отдела любым удобным способом оповещают всех сотрудников об открытии новой вакансии в компании, иногда HR-сотрудники могут попросить сообщить об открытии вакансии своим друзьям и знакомым, чтобы расширить первичную воронку поиска кандидатов на должность. Из присланных заявок выбирается подходящий кандидат.
3. Ротации
Ротации персонала подразумевают перемещения сотрудников, как горизонтальные, так и вертикальные. Этот процесс может обеспечивать закрытие сложных вакансих из внутренних резервов компании, а также использоваться, как инструмент для развития сотрудников.
4. Совмещение должностей 
Совмещение должностей может быть использовано, как временная мера на период поиска нового сотрудника на открывшуюся вакансию, либо как самодостаточный способ закрытия вакансии. Использование этого способа подбора подразумевает некоторые ограничения: при совмещении должностей и увеличении нагрузки на сотрудника, необходимо позаботиться также и об увеличении заработной платы, выяснить, готов ли сотрудник к большему объему работы. Также такой способ решения проблемы открытой вакансии уместен, если в двух должностях замечено большое количество пересекающихся видов работ. 

Таким образом, внутренний подбор персонала не может быть единственным видом подбора персонала в организацию, так как его использование возможно лишь с некоторыми ограничениями. Внутренний подбор персонала обладает рядом положительных и отрицательных характеристик. 
	
Преимущества внутреннего подбора:
1. Дешевизна
2. Высокая скорость подбора
3. Осведомленность кандидатов о работе в компании
4. Полнота знаний о кандидатах, об их недостатках и сильных сторонах
5. Дополнительный источник мотивации для сотрудников

Недостатки внутреннего подбора:
1. Отсутствие обновления кадрового состава, новых идей
2. Ограниченное количество кандидатов
3. Как правило, появление новой вакансии

	Внутренний подбор может быть наиболее эффективен вместе с использованием внешнего подбора, так как для использования внутреннего подбора есть ряд ограничений, который не позволяет использовать этот вид подбора для решения любой ситуации.
[bookmark: _2x97a53kyihg]1.3.2 Внешний подбор
Помимо внутреннего подбора существует еще и внешний, возможности которого намного обширнее.
При выборе внешнего подбора HR-менеджеру предстоит понять будет ли осуществляться поиск с посредниками, без посредников, на платной или бесплатной основе, подходят ли на открытую вакансию выпускники и студенты высших образовательных учреждений.
[bookmark: _jopwbjypfcn]
[bookmark: OLE_LINK17][bookmark: OLE_LINK18]	Внешний подбор без посредников – такой тип подбора означает поиск кандидатов на внешнем рынке труда без использования сторонних организаций, то есть подбор ведется силами HR-сотрудников компании. В зависимости от того, какая цель стоит перед HR-менеджерами, от того, каков их бюджет, сроки и количество вакансий, каковы технологические возможности компании, им предстоит выбрать, какую из технологий подбора выбрать.
1. Скрининг 
Такой метод подбора подходит для закрытия массовых должностей, как правило, это поверхностный подбор, оценивается лишь резюме кандидата.

2. Прелиминаринг
Прелиминаринг — это тип подбора, который направлен на привлечение молодых и перспективных специалистов. Обычно компании ориентируются на студентов высших учебных заведений старших, а иногда даже и младших курсов.[footnoteRef:6]
	Данный тип подбора подходит для компаний, которые готовы к приему на работу студентов и выпускников высших учебных заведений.  [6:  Прелиминаринг: дорогу перспективным и молодым  . — Текст : электронный // HR-Director : [сайт]. — URL: https://www.hr-director.ru/article/66451-qqq-16-m12-preliminaring (дата обращения: 23.04.2022).] 


3. Хэдхантинг (Headhunting)
Этот тип подбора представляет собой “переманивание” специалистов из других компаний.

4. Executive Search
Этот тип подбора направлен на поиск специалистов высшего и среднего звеньев. 

Если в компании все-таки решились на внешний подбор, без участия посредников, то этот подбор будет всегда осуществляться примерно по одному и тому-же сценарию.
[bookmark: OLE_LINK19][bookmark: OLE_LINK20]Подбор начинается, когда в компании появляется не закрытая вакансия. Вероятно, в компании будет уже существовать описание вакансии, если эта вакансия открылась повторно, но в случае с недавно открывшейся компанией или с открытием новой вакансии необходимо будет составить описание вакансии.
Правильно составленная вакансия призвана работать на выполнения одной конкретной цели: привлечение интереса к компании и вакансии целевой аудитории. 
[bookmark: OLE_LINK21][bookmark: OLE_LINK22]После того как вакансия описана, HR-сотруднику, который занимается подбором людей на открытые вакансии, необходимо сообщить рынку труда, что эта вакансия появилась. Сделать это сотрудник может множеством способов. В зависимости от того, на какую позицию разыскивается сотрудник, какова рыночная сила компании, от срочности закрытия вакансии, типа карьерной системы, выставляемым требованиям к кандидатам, компетентности рекрутера и множества других факторов, будет решаться какие способы поиска резюме и откликов будет использовать HR[footnoteRef:7]: [7:  Валинуров И. Д. Рекрутинг без бюджета, или HR-поиск «во время чумы» //Управление человеческим потенциалом. – 2015. – Т. 2. – С. 116-121.] 

· друзья, знакомые и друзья друзей 
· социальные сети, отраслевые группы 
· программа “приведи друга”
· объявления в местах скопления кандидатов; 
· коммуникации с сотрудниками конкурентов, клиентов, партнеров
· люди вокруг (знакомые, соседи и др.)
· вузы, школы бизнеса
· Официальный и карьерный сайты
· конференции, семинары 
· сайты и корпоративные СМИ конкурентов 
· электронная рассылка 
· пресс-релиз
· exit-интервью (при увольнении)
· день открытых дверей
· служба занятости
· объявления в офисе
· внутренний ресурс, карьерный рост
· возврат бывших сотрудников
· бесплатные и платные работные сайты
· Агентства по трудоустройству
· Скрининговые агентства
· Рекрутинговые агентства
· Агентства Excecutive Search
· Ярмарки вакансий

Вне зависимости от того, благодаря какому способу в компанию придут отклики на вакансию, следующим этапом станет отбор кандидатов.
[bookmark: OLE_LINK23][bookmark: OLE_LINK24]Как правило, для этого этапа в компании строится отборочная воронка, то есть ряд подэтапов, через которые будут проходить кандидаты. В разных компаниях отборочные воронки могут кардинально отличаться, но общая структура будет соблюдена. Приведем пример общей структуры отборочной воронки:
1. Первым этапом будет анализ резюме кандидатов. 
2. Телефонное интервью. 
3. Личное собеседование.
4. Проверка рекомендаций. 
5. Решение о приеме на работу.

Когда HR определился с выбором кандидата, начинается процесс найма. Заключение трудового договора с соискателем и определение компенсационной политики будущего сотрудника — это те процедуры, которые должны быть выполнены во время этапа найма. 

Итак, процесс подбора – это комплексный процесс, который включает в себя отбор и наем кандидатов и состоит из следующих этапов:
1. Составление описания вакансии
2. Реклама вакансии
3. Отбор кандидатов
a. Анализ резюме
b. Телефонное интервью
c. Личное собеседование
d. Проверка рекомендаций
e. Решение о приеме на работу
4. Наем
a. Заключение трудового договора

Такова структура подбора в компании, которая не использует посредников, а осуществляет подбор собственными силами.

[bookmark: _z7h67fog5tya]

[bookmark: OLE_LINK25][bookmark: OLE_LINK26]Внешний подбор с посредниками подразумевает несамостоятельный процесс подбора, то есть будут использованы посредники, которые будут помогать компании осуществлять подбор для компании. Посредники бывают двух типов: которые взаимодействуют с компанией на коммерческой основе и, соответственно, на некоммерческой. Посредников, которые будут работать с организацией на некоммерческой основе не так много. Это служба занятости и карьерные центры ВУЗов, либо схожие структуры.

· Служба занятости 
Полное название службы занятости - Федеральная служба по труду и занятости (Роструд). Роструд является федеральным органом исполнительной власти, осуществляющим функции по контролю и надзору в сфере труда, занятости, альтернативной гражданской службы и социальной защиты населения, оказанию государственных услуг в сфере содействия занятости населения и защиты от безработицы, трудовой миграции и урегулирования коллективных трудовых споров, а также, по предоставлению социальных гарантий, установленных законодательством Российской Федерации для социально незащищенных категорий граждан.[footnoteRef:8] [8:  Федеральная служба по труду и занятости (Роструд). — Текст : электронный // Минтруд России : [сайт]. — URL: https://mintrud.gov.ru/ministry/about/structure/lowerorg/trud (дата обращения: 23.04.2022).] 


· Карьерные центры или аналогичные структуры
Карьерные центры ВУЗов предлагают широкий спектр возможностей как для студентов и выпускников, так и для работодателей. Карьерные центры устанавливают контакты с компаниями, заинтересованными в найме учащихся и выпускников Высших Учебных Заведений, содействуют в трудоустройстве, помогают студентам в составлении резюме, организуют стажировки и лидерские программы совместно с работодателями, проводят экскурсии на предприятиях. 
Наличие Карьерного Центра в университете значительно увеличивает вероятность скорейшего трудоустройства студента в компанию. [footnoteRef:9] [9: ЦЕНТР КАРЬЕР. — Текст : электронный // Высшая Школа Менеджмента : [сайт]. — URL:  https://gsom.spbu.ru/gsom/career/ (дата обращения: 23.04.2022).] 


	Также существуют посредники, работа которых должна быть оплачена, посредники, работающие на коммерческой основе.
	Выделяют агентства по трудоустройству, услуги частных рекрутеров и частные агентства занятости, среди которых есть скрининговые агентства, рекрутинговые агентства, агентства executive search. 

· Агентства по трудоустройству
Агентства по трудоустройству, или еще как их называют, кадровые агентства, являются посредниками на рынке труда. Эти агентства оказывают услуги соискателям, услуги, касающиеся трудоустройства и еще ряд сопутствующих услуг. [footnoteRef:10] Этими услугами могут являться и составление резюме, его коррекция и перевод на иностранные языки, распространение резюме на рынке труда, разнообразные тестирования соискателей, консультирования и профориентирование, подбор подходящих вакансий. [10: Агентство по трудоустройству. — Текст : электронный // Академик : [сайт]. — URL:  https://dic.academic.ru/dic.nsf/ruwiki/1360532 (дата обращения: 23.04.2022).] 


· Частные рекрутеры
Этот вид специалистов отличается от агентств по трудоустройству тем, что эти HR-посредники работают в одиночку, а их спектр услуг сильно схож с агентствами по трудоустройству.

Существуют также 3 типа частных агентств занятости: скрининговые агентства, рекрутинговые агентства, агентства executive search. Все эти организации также занимаются подбором персонала, но их отличают технологии подбора, а также направленность подбора по уровню профессионализма подбираемых кандидатов.

· Скрининговые агентства
Скрининговые агентства занимаются поверхностным подбором персонала на массовые должности, в основном на должности низшего и среднего уровней. При поиске опираются на формальные качества кандидатов, такие как пол, возраст и образование. Базой поиска таких агентств являются резюме, размещенные в открытых источниках сети Интернет. Как правило, эти агентства не занимаются проведением интервью с подобранными кандидатами, а лишь отсылают подходящие резюме работодателям, чтобы сами работодатели могли выбирать кандидатов, но уже из сокращенного списка. Таким образом, непосредственно отбор кандидатов становится ответственностью компании-заказчика. 

· Рекрутинговые агентства
Главное отличие рекрутинговых агентств от скрининговых заключается в том, что рекрутинговые агентства работают на заказ. Такой тип агентств может подобрать для компании-заказчика исполнителей, специалистов, менеджеров низшего и среднего звена. В рекрутинговом агентстве имеется своя база данных, из которых могут быть предложены лучшие кандидаты, также заказчику будут предложены лучшие варианты из откликнувшихся на объявление с вакансией. Кандидаты подбираются не только с учетом формальных характеристик, но и еще с учетом профессиональных и профессионально-важных личностных качеств. 

· Агентства Executive Search
В таких агентствах используют метод прямого поиска. Вакансия с должностью не рекламируется, поиск осуществляется под конкретную задачу, учитывая специфику компании. Такие агентства занимаются поиском кандидатов в высший менеджмент компании.

	Таким образом, существует два основных вида подбора персонала: внутренний и внешний. При внешнем подборе существуют как платные, так и бесплатные методы подбора, также при внешнем подборе, поиск может осуществляться с помощью посредников. 

[bookmark: _g0506xd8gkm4]1.4 Общая классификация видов, типов и технологий подбора
Для того чтобы наиболее точно описать процессы и явления цифровизации подбора крупных российских компаний, необходимо классифицировать все аспекты подбора, чтобы не возникло путаницы в терминах и определениях данной работы.
 Таблица 1. Общая классификация видов, типов и технологий подбора 
	Виды подбора
	Внутренний подбор - вид подбора при котором поиск кандидатов на вакансию осуществляется среди работников организации.
Такой вид подбора может осуществляться посредством ротаций, внутреннего конкурса, использования кадрового резерва, и в некоторых случаях, совмещения должностей.

	
	Внешний подбор - вид подбора персонала при котором поиск осуществляется с помощью внешних источников рынка труда.

Разделяют внешний подбор с использованием посредников, а также внешний подбор без использования посредников.

При внешнем подборе без посредников поиск кандидатов на должность осуществляется силами компании. 

При внешнем подборе с участием посредников, используются различные виды агентств, служба занятости или карьерные центры институтов. 


	Технологии подбора
	· Скрининг
При таком типе подбора осуществляется скрининг резюме по формальным требованиям компании. Подходит для подбора персонала на массовые должности.

· Прелиминаринг
При этом виде подбора поиск осуществляется через институты и другие высшие учебные заведения, в которых можно найти релевантных вакансии студентов.

· Хэдкантинг (headhunting)
Этот тип подбора представляет собой “переманивание” специалистов из других компаний.

· Executive Search
Этот тип подбора направлен на поиск специалистов высшего и среднего звеньев.  При этом не дается рекламы вакансии, идет поиск “конкретных” менеджеров и специалистов.


	Типы подбора
	· По количеству открытых вакансий и объему спроса
· Точечный подбор
· Массовый подбор
· По способу осуществления коммуникации с кандидатами
· Прямой 
· Непрямой
· RPO (аутсорсинг процесса подбора)
· По типу публикации вакансии
· Внутренние площадки
· Внешние площадки
· По способу поиска
· Вручную
· Автоматизировано (HRM-системы)
· По степени активности
· Активный
· Пассивный




Таким образом, в подборе можно выделить два основных вида: внутренний и внешний. Внешний подбор – это подбор кандидатов с внешнего рынка труда, а внутренний – это подбор кандидата среди сотрудников компании. Также существуют 4 основных технологии подбора, каждая из которых соответствует решению конкретной задачи подбора. Также для более глубокого и структурированного подбора выделяют типы подбора, которые позволяют идентифицировать подбор вне зависимости от технологии или вида подбора. 

[bookmark: _14kv7fiqtd8t] 1.5 Цифровизация подбора
[bookmark: OLE_LINK27][bookmark: OLE_LINK28]Понятия цифровизация и цифровая трансформация на первый взгляд могут показаться идентичными, однако они несут в себе абсолютно разный смысл. Для того чтобы внести ясность в понятия цифровизации и цифровой трансформации, мы будем использовать следующие определения[footnoteRef:11]: [11:  Как отличить цифровую трансформацию от цифровизации. — Текст : электронный // РБК Тренды : [сайт]. — URL: https://trends.rbc.ru/trends/industry/cmrm/606ae4c49a794754627d6161 (дата обращения: 24.04.2022).] 

[bookmark: OLE_LINK29][bookmark: OLE_LINK30]Цифровизация — это уровень изменений, следующий за оцифровкой (оцифровка представляет собой перевод процессов в digital-формат). На этапе цифровизации переведенные в digital-формат данные и процессы используются для упрощения и оптимизации операций.
Цифровая трансформация является более глубоким и масштабным процессом. Это комплексное преобразование предприятия с использованием цифровых решений и технологий. Его цель — выход на новые рынки, создание новых каналов продаж и решений, которые генерируют новую чистую выручку и приводят к увеличению стоимости компании.[footnoteRef:12] [12:  Parida V. Digitalization. – 2018.] 

[bookmark: OLE_LINK31][bookmark: OLE_LINK32]Корпорации должны заботиться о своих человеческих ресурсах. Процесс цифровизации становится важной составляющей конкурентоспособности в бизнес-среде. Прогресс и развитие новых цифровых технологий превратили Интернет в постоянный источник подбора персонала. Эта новая форма найма подразумевает прогрессивные и значительные изменения по сравнению с традиционным набором персонала (Pfieffelmann et al., 2010). Различия между обычным источником подбора персонала и электронным набором персонала можно определить, когда речь идет об опыте, который становится доступным с помощью веб-страниц в Интернете, а также о возможности предоставления интерактивного опыта, когда соискатель участвует в процессе подбора персонала вместо того, чтобы быть пассивным информационным агентом. (Cober et al., 2004).
Все больше академических исследований, исследований и отчетов практиков утверждают, что человеческая работа все чаще нарушается или даже определяется цифровыми, информационными и коммуникационными технологиями. Новые технологии не просто позволяют сотрудникам быть эффективнее, но и способствуют важным изменениям в способах выполнения работы в корпорациях (Cascio and Montealegre, 2016). 
[bookmark: OLE_LINK33]Наиболее эффективными методами подбора, безусловно, являются социальные сети. Таким образом, успешные корпорации предоставляют возможность более интерактивного, эффективного и живого подбора, увеличивая воронку подбора (Альварес, 2012). По словам Хербелла и Заушневски (2018), использование электронного рекрутинга и социальных сетей в качестве стратегии подбора персонала для исследований является довольно новым и актуальным методом подбора персонала, поскольку электронный рекрутинг и платформы социальных сетей также являются относительно новым технологическим развитием в бизнес-среде. Вробловска (Wroblowská, 2016) говорит, что сочетание различных методов электронного найма, включая вакансии на досках объявлений о вакансиях, позволяет создавать эффективную стратегию подбора персонала в организации.[footnoteRef:13] [13:  Bejtkovský J., Rózsa Z., Mulyaningsih H. D. A phenomenon of digitalization and E-recruitment in business environment //Polish Journal of Management Studies. – 2018. – Т. 18.] 

В рамках данной работы уже были рассмотрены такие понятия, как оцифровка, цифровизация и цифровая трансформация. Оцифровка бизнес-процессов позволяет лишь перенести существующие бизнес-процессы в цифровой формат, без их качественного изменения цифровизация, в свою очередь, позволяет бизнесу упростить и оптимизировать существующие бизнес-процессы. Также цифровизация позволяет компании сократить и минимизировать временные, человеческие, финансовые и материальные ресурсы компании при повышении их качества.[footnoteRef:14] [14: Архипова Н., Седова О. Применение digital-инструментов в подборе и отборе персонала в организации //Вестник РГГУ. Серия «Экономика. Управление. Право». – 2018. – №. 2 (12). – С. 9-22.] 

Следующим этапом цифровизации становится цифровая трансформация, которая позволяет создать новые цифровые продукты, бизнес-процессы и выйти на новые для компании рынки.[footnoteRef:15] [15:  Что такое цифровизация. Объясняем простыми словами. — Текст : электронный // Секрет Фирмы : [сайт]. — URL: https://secretmag.ru/enciklopediya/chto-takoe-cifrovizaciya-obyasnyaem-prostymi-slovami.htm (дата обращения: 23.04.2022).] 

Большинство текстов, статей и, иногда даже научных работ в интернете содержит информацию об автоматизации и цифровизации, путая и переплетая эти термины между собой. Цифровизация - понятие более обширное, нежели автоматизация. Как правило, процесс цифровизации включает в себя автоматизацию бизнес-процессов в компании. 
Цифровизация включает в себя и другие направления[footnoteRef:16]: [16: Скляр М. А., Кудрявцева К. В. Цифровизация: основные направления, преимущества и риски //Экономическое возрождение России. – 2019. – №. 3 (61). – С. 103-114.] 

· Автоматизация бизнес-процессов
Автоматизация позволяет снять нагрузку с линейных менеджеров, уменьшить количество рутинных задач.

· Дополненная реальность (AR)
Возможности данной технологии ограничены, ее применение можно представить в любой из сфер жизнедеятельности. Эта технология позволяет добавлять объекты из виртуального мира в реальный, посредством проекции.

· Виртуальная реальность (VR)
Технология VR уже активно используется в игровой индустрии, некоторые компании организуют корпоративное обучение, используя VR. Виртуальную реальность от дополненной отличает то, что погружение в виртуальную реальность возможно лишь посредством использования VR-шлема, также в этой реальности реальные предметы будут отсутствовать.

· Технологии машинного обучения и искусственный интеллект

Эти технологии также являются важнейшими направлениями развития цифровизации, они позволяют оптимизировать процессы, снизить нагрузку на персонал и обработать за сравнительно небольшое количество времени огромный массив данных. 

· Big Data (Большие данные)
Большие данные – это наиболее крупные и сложные наборы данных, которые поступают из разнообразных источников. Эти наборы данных настолько объемны, что традиционное программное обеспечение для обработки данных просто не может ими управлять. Но эти огромные объемы данных могут быть использованы для решения бизнес-задач, с которыми бизнес раньше не смог бы справиться.

[bookmark: OLE_LINK34][bookmark: OLE_LINK35]Все эти направления включает в себя цифровизация, однако, для организации более эффективного подбора пригодны не все эти направления. На данный момент в подборе используют:

· Автоматизация
Компании организуют онлайн-тестирования, которые могут быть проведены без участия человека: проводятся видео-интервью, в которых также не участвует человек, он лишь обрабатывает поступившие данные, также компаниями используются системы по управлению кандидатами.

· VR
Компания Modum Lab организовала виртуальные экскурсии на ярмарке труда и увеличила количество заявок в 10 раз, по сравнению с предыдущим годом.[footnoteRef:17] [17: Как виртуальная реальность помогает эйчарам. — Текст : электронный // VK Работа : [сайт]. — URL: https://rabota.vk.com/blog/kak-virtualnaia-riealnost-pomoghaiet-eicharam/ (дата обращения: 23.04.2022).] 


· Искусственный интеллект и машинное обучение
Машинное обучение применяется для решения следующих задач рекрутинга:
Извлечение данных из резюме, поиск кандидатов на вакансию в интернете, анализ соответствия сотрудника вакансии, прогнозирование рисков скорого увольнения соискателя. Искусственный интеллект используется при создании чат-ботов и роботов-рекрутеров.
Все эти технологии позволяют облегчить труд HR-специалистов, повысить качество их работы. При использовании этих технологий сокращаются сроки подбора, повышается лояльность кандидатов, отобранные сотрудники легче адаптируются к компании и продуктивнее работают.
Итак, в этой главе были определены основные термины, используемые в данной работе, подробно рассмотрен процесс подбора персонала, цели и задачи, а также виды и методы подбора персонала.



[bookmark: _kh5k371lm4xu]ГЛАВА 2. ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ
[bookmark: _3nr0qipxo3jb]2.1 Состояние цифровизации российских компаний
В январе 2019 года компанией KPMG было проведено исследование “Цифровые технологии в российских компаниях”[footnoteRef:18]. Данное исследование было проведено для того, чтобы сформировать срез текущего уровня цифровизации крупных российских компаний, выявить ключевые технологии, которые уже апробировали и внедрили компании, а также описать основные подходы к управлению цифровой трансформацией. [18:  Цифровые технологии в российских компаниях. — Текст : электронный // KPMG : [сайт]. — URL: https://assets.kpmg/content/dam/kpmg/ru/pdf/2019/01/ru-ru-digital-technologies-in-russian-companies.pdf (дата обращения: 12.04.2022).] 

В рамках данного исследования был сделан ряд ключевых выводов о цифровизации российских компаний:
1. Крупные российские компании уже находятся на пути к цифровой трансформации, но у большей части из респондентов еще не сформирована комплексная программа цифровизации. На данный момент компании стараются реализовать разработанные пилотные проекты по внедрению зачастую несогласованных между собой цифровых решений.
2. Роботизация, чат-боты, анализ больших данных и машинное обучение – являются, на данный момент, самыми популярными технологиями, их уже используют более половины компаний – респондентов.
3. Сокращение издержек, а также увеличение производительности – наиболее ожидаемые результаты от внедрения цифровых решений.
4. Более трети респондентов исследования готовы инвестировать во внедрение цифровых технологий более 100 млн рублей в 2019 году. 
5. Больше половины российских компаний ожидают, что окупаемость инвестиций произойдет за два года, также 43% компаний ожидают того же результата в промежутке до 5 лет.
6. Лишь в 16% случаев была введена новая для российского рынка должность – CDO (Chief Digital Officer), а 44% компаний распределили схожий функционал между другими должностями, ранее существовавшими в компании.
7. Треть компаний имеет сформировавшиеся центры компетенций по цифровым технологиям. Также компании предпочитают полную занятость гибкой, данное утверждение справедливо для позиций профильных специалистов.
8. Для полномасштабной цифровизации российским компаниям не хватает зрелости текущих бизнес-процессов и компетентных специалистов. 
9. Наибольшие угрозы, которые несет цифровизация, по мнению российских компаний, лежат в области информационной безопасности. 

Таблица 2. Использование технологий по отраслям
	Технология
	В целом
	Ритейл
	Телеком
	Фин. институты
	Металлургия
	ИТ
	Нефть и газ
	Транспорт

	Big Data
	68%
	55%
	100%
	84%
	67%
	100%
	50%
	14%

	Чат-боты
	51%
	50%
	75%
	60%
	33%
	40%
	50%
	29%

	Роботизация
	50%
	40%
	100%
	56%
	83%
	20%
	50%
	14%

	AI
	28%
	5%
	75%
	40%
	17%
	80%
	25%
	1%

	VR/AR
	21%
	20%
	25%
	16%
	33%
	40%
	25%
	14%



По итогам проведения еще одного исследования “Digital IQ 2020”[footnoteRef:19], проведенного PriceWaterhouseCoopers, российские компании оценивают уровень цифровой зрелости на 2,8/5. 67% респондентов считают, что цифровизация бизнеса - один из приоритетов их компаний. Также 79% респондентов исследования отмечают, что заметен быстрый и значимый эффект при реализации цифровых инициатив. Цифровая стратегия приоритетов компаний реализуется или разрабатывается среди 88% респондентов. Также половина участников исследования (51%) поддерживает мнение, что реализация цифровой стратегии – это непрерывный процесс. [19:  Digital IQ в России 2020. — Текст : электронный // PWC : [сайт]. — URL: https://www.pwc.ru/ru/publications/digital-iq-pwc-abbyy.html (дата обращения: 11.04.2022).] 

Среди российских компаний распространена критичная оценка собственного уровня цифровизации. Эти же компании выделяют «лидеров» цифровизации — это, преимущественно, компании из финансового и ИТ секторов, которые в последние годы потратили значительные усилия для создания своих экосистем. 
Уровень цифровизации российских компаний остается на достаточно низком уровне. По сравнению с ведущими мировыми компаниями, реализация цифровой стратегии большинства российских организаций началась относительно недавно, но у них уже есть понимание того, что цифровизация — это непрерывное совершенствование технологий, бизнес-процессов, клиентского опыта и корпоративной культуры. 
Как и флагманы цифровой трансформации, российские компании понимают ценность долгосрочных инвестиций в цифровизацию. Если ожидания опрошенных представителей российского бизнеса оправдаются, то в перспективе бюджеты их компаний на цифровизацию вырастут в несколько раз.
Несмотря на пандемию COVID-19, в компаниях почти не снижали бюджеты, которые были направлены на проведение цифровизации (94%). Наоборот, компании старались обеспечить себе стабильность и максимально обеспечить себе независимость от сотрудников, развивая автоматизацию.
Помимо исследований общего уровня цифровизации российских компаний, было проведено исследование SAP и Deloitte, в котором раскрывается цифровизация исключительно в сфере HR.[footnoteRef:20]  [20:  Цифровая трансформация HR Опыт российских компаний. — Текст : электронный // ТЦ КОМПЕТЕНЦИИ : [сайт]. — URL: https://obzory.hr-media.ru/cifrovaya_transformaciya_hr_russia (дата обращения: 14.04.2022).] 

В рамках исследования было опрошено 434 компании, численностью от 100 до 10 тысяч человек. Уровень цифровизации сильно варьировался: от начинающих свой путь к цифровой трансформации, до тех, кто уже получил существенные результаты.
В данном исследовании используется модель зрелости Digital HR. Данная модель состоит из 4 этапов зрелости автоматизации HR:
1. HR на бумаге (до 1,5 балла)
· процессы делаются вручную 
· процессы не структурированы
2. Фрагментарная автоматизация (1,5-2,5 балла)
· Разные системы для разных процессов
· Данные хранятся в разных местах
· Кастомизация через доработку
· Масштабирование затруднено
3. Зрелая автоматизация (2,5-3,2 балла)
· Процессы связаны, упрощены и стандартизированы
· Кастомизация путем настройки, а не доработки
· Мобильный доступ с любых устройств
· Единая точка входа
· Единая платформа данных
4. Интеллектуальный HR (3,2-4 балла)
· Машинное обучение
· Интеллектуальные возможности
· Предиктивная аналитика
· Постоянная оптимизация 
· VR/AR
· Единый интерфейс при множестве дополнительных приложений

Данное исследование раскрывает связь между уровнем цифровизации компании и нахождением офиса, а также, между уровнем цифровизации компании и ее размером.[footnoteRef:21] Чем больше численность сотрудников в компании, тем выше уровень цифровизации, также уровень цифровизации будет больше, если головной офис компании расположен за границей. Наиболее цифровизованными оказались компании, в которых работает более 10 тысяч человек: в этих компаниях есть необходимость и возможности для внедрения цифровой трансформации HR. И напротив, большинство небольших компаний, численностью до ста человек, могут отказаться от функции HR и от автоматизации, однако данная тенденция сохранялась не по всем параметрам.  [21:  См. приложение] 

[bookmark: OLE_LINK36][bookmark: OLE_LINK37]По сравнению с зарубежными компаниями, индекс цифровизации российских компаний равен - 1,84, зарубежных – 2,08, что соответствует стадии фрагментарной автоматизации. Только 9% российских компаний соответствуют стадии зрелой автоматизации, 25% - стадия «бумажного HR». При этом, по сравнению с зарубежными компаниями, ни одна российская компания не соответствовала стадии “интеллектуальный HR”.

Исследование показало, что Финансы и Банки, Металлургия и Горная добыча, IT и Телеком являются лидерами и внедрили лучшие мировые практики цифровизации HR. Высокие темпы цифровизации HR демонстрируют также Ритейл, Фарма, FMCG, Медиа\Интернет. Группа со средними темпами автоматизации и цифровизации HR (догоняющие) – это Нефть\Газ, Профессиональные услуги, Производство и Логистика. Энергетика, Строительство, Образование, оказались в аутсайдерах по цифровизации HR процессов.
Портрет цифровизации российского HR выглядит следующим образом:
1. Базовые HR-процессы
a. 55% сотрудников лично приносят в отдел кадров подписанные у руководителей документы, чтобы подать заявление на отпуск
b. 50% HR-служб запустили функцию самообслуживания по кадровым процессам на корпоративном портале
c. 4% респондентов в кадровых вопросах помогает чат-бот
2. Подбор
a. 61% HR-специалистов ведут базу кандидатов в ИТ-системе
b. 28% HR-специалистов требуют от руководителей заполнять заявку на подбор в Word или Excel
c. 23% нанимающих менеджеров имеют доступ в систему автоматизации подбора (ATS)
d. 6% HR-специалистов применяют для подбора чат-ботов
3. Обучение
a. 44% сотрудников должны написать заявление руководителю или в отдел персонала, если хотят пройти обучение
b. 41% HR-специалистов администрируют обучение в Excel, так как ИТ-системы обучения в компании нет
c. 26% сотрудников учатся на мобильных устройствах
d. 7% сотрудников учатся с помощью технологий виртуальной или дополненной реальности
4. Развитие
a. 32% HR-специалистов вручную разрабатывают индивидуальные планы для сотрудников
b. 19% HR-специалистов хранят все данные об оценке и развитии сотрудников в ИТ-системе
c. 19% сотрудников могут посмотреть в системе, какие навыки требуются для различных должностей
d. 7% HR-специалистов внедрили ИТ-систему, автоматически составляющую план развития на основе карьерного трека сотрудника
5. Совместная работа и управление знаниями
a. 60% сотрудников могут работать удаленно с помощью VPN и других технологий
b. 59% сотрудников используют общедоступные мессенджеры для рабочих чатов
c. 49% HR-специалистов работают в компаниях, где система управления знаниями – это общий диск на сервере
d. 2% HR-специалистов внедряют инструменты управления знаниями на основе ИИ или краудсорсинга
6. Управление эффективностью и оценка
a. 50% сотрудников получают всю информацию о целях, их выполнении и бонусах только устно от своего руководителя
b. 39% HR-специалистов проводят процесс оценки и калибровки вручную с помощью Excel
c. 26% сотрудников могут видеть данные о своих планах и их выполнении в информационной системе
d. 9% HR-специалистов внедрили в компании автоматизированную систему расчета бонусов на основании оценки
7. Вознаграждение и льготы 
a. 53% HR-специалистов сообщили, что в компаниях пересмотр вознаграждения не формализован и делается индивидуально по инициативе руководителей
b. 32% сотрудников могут получить информацию о своих льготах на корпоративном портале
c. 19% HR-специалистов ведут регулярные процессы пересмотра вознаграждения в информационной системе
d. 4% HR-специалистов внедряют в компании системы well-being на основе оценки данных о здоровье и благополучии сотрудника
Цифровизация российского HR находится на достаточно невысоком уровне. Большинство HR-функций не согласованы друг с другом, слабо внедрен электронный документооборот (ЭДО), до сих пор используется бумажная документация.
О цифровой трансформации в подборе также говорить рано, подбор находится в стадии оцифровки. Наиболее популярным методом облегчения и рационализации подбора остается автоматизация.
В 2019 году было проведено еще одно исследование компанией HAYS, “IT-технологии в сфере HR”[footnoteRef:22].  [22:  IT-ТЕХНОЛОГИИ В СФЕРЕ HR ИССЛЕДОВАНИЕ HAYS. — Текст : электронный // HAYS : [сайт]. — URL: https://cloud.mail.ru/public/5GE2/4JW6nThKm (дата обращения: 15.04.2022).] 

По результатам данного исследования был выявлено, что подавляющее количество (99%) респондентов убеждены, что сфера HR нуждается в автоматизации. Наиболее популярная программа для упрощения рабочего процесса в функции HR - Excel. Также 80% из опрошенных компаний довольны текущей системой цифровизации рабочих процессов и лишь 21% респондентов вовсе не хотят внедрять IT-технологии для функции HR.
По результатам исследования 74% респондентов довольны текущей системой рекрутмента, а 26%, напротив, недовольны. Также респонденты выделили следующие плюсы и минусы текущих систем рекрутмента:
Минусы:
· Неудобный интерфейс 
· Ограниченный функционал 
· Отсутствует единая база данных 
· Приходится дорабатывать систему, т.к. она не полностью адаптирована под потребности бизнеса 
· Версия программы "сырая"/устаревшая 
· Усложняет работу 
· Неточная и негибкая аналитика 
· Сложно интегрировать с другими системами
	Плюсы:
· Интуитивно понятный интерфейс 
· Адаптирована под потребности бизнеса 
· Доступен весь необходимый для работы функционал 
· Устраивает соотношение цена/качество 
· Позволяет видеть всю необходимую информацию в одном месте 
· Экономит время на предоставление обратной связи кандидатам
Были определены основные барьеры, которые препятствуют автоматизации подбора:
· Нет бюджета 29%
· Все устраивает в текущих процессах 29%
· Решение собственника 15% 
· Сложный процесс согласования со штаб-квартирой 13%
· Не знают о наличии на рынке систем 9%
· Это задача IT-департамента 9%
· Закон о персональных данных 7% 
· Это отнимает много ресурсов 5% 
· Этот блок задач отдан на аутсорсинг 2%  
По мнению респондентов, за внедрение систем автоматизации HR-процессов должен отвечать HR-директор, в этом убеждены 67% респондентов, также были отмечены генеральный директор (13%), IT-директор (13%), HR-директор совместно с IT-директором (3%), а также все перечисленные (4%).
Исследование также раскрывает то, каким должен быть идеальный софт для автоматизации HR-процессов (задачи указаны в порядке важности для респондентов):
· Экономить время (сводить к минимуму ручной ввод данных, быстро готовить и выгружать отчеты) 
· Быть удобным с точки зрения usability 
· Охватывать все кадровые процессы 
· Формировать единую базу данных 
· Быть доступным на всех устройствах 
· Не требовать времени на администрирование (своевременно обновляться, бесперебойно работать) 
· C возможностью кастомизации под потребности бизнеса и гибкими настройками отчетов
· Легко и бесшовно интегрироваться с другими системами 
· Быть самообучаемым 
· Функционировать в соответствии с российским законодательством 
· Иметь обширные базы данных (различные справочники и другие документы) 
· Доступный для всех сотрудников через self-service С
·  возможностью мониторинга документооборота и электронной подписью документов
По результатам исследования HeadHunter[footnoteRef:23], проведенного в 2019 году, в котором приняли участие 90 HR-специалистов, наиболее распространенной технологией для цифровизации HR на данный момент является автоматизация. [23:  «Не так страшен чёрт, как его малюют? Или что сейчас происходит с автоматизацией подбора персонала?. — Текст : электронный //  : [сайт]. — URL:  (дата обращения: 14.04.2022).] 

Около трети компаний используют системы автоматизации для подбора персонала:
· 9% респондентов используют систему собственной разработки
· 21% респондентов используют систему от сторонней организации
· 17% планировали начать использование автоматизированной системы для подбора в 2019 году
· 51% вовсе не планировали использование системы
· еще 2% затруднились ответить
Наибольший процент использования автоматизированных систем для подбора персонала отмечен в компаниях, численность которых превышает 500 человек, в этой группе респондентов использование автоматизированных систем для подбора достигает 39%, в группах, где количество сотрудников составляет менее 500 человек, процент использования меньше.
Компании из Санкт-Петербурга и Москвы наиболее активно используют такие системы. Распространение автоматизированных систем подбора в регионах меньше примерно на 10%.
Большинство респондентов (42%) отмечают в качестве преимуществ появление времени на выполнение новых задач, 28% отмечают наличие понимания, куда тратится бюджет, также 26% участников исследования считают, что срок найма становится быстрее, по сравнению с конкурентами, 28% затрудняются в ответе на вопрос о влиянии системы ATS на эффективность подбора, 11% респондентов считают, что наличие автоматизированной системы подбора никак не влияет на эффективность подбора. 
Наиболее известными системами подбора являются Talantix, E-staff, 1C, Excel и SAP[footnoteRef:24] [24:  См. приложение] 

Наибольшую проблему для внедрения автоматизированных систем подбора персонала вызывают отсутствие бюджета на внедрение (56%), дороговизна ПО (41%), отсутствие метрик эффективности (37%), сложная интеграция ПО (26%) и сопротивления руководства или сотрудников (22%). Только 15% опрошенных специалистов считают, что нет никаких сложностей в процессе автоматизации подбора.
Наиболее автоматизированными функциями HR стали поиск и подбор персонала (70%), кадровое делопроизводство (70%), расчет заработных плат и премий. Наименее автоматизированными функциями являются управление талантами (4%), компенсации и льготы (15%), адаптация, оценка и развитие персонала (19%).
В компаниях наиболее актуальными задачами для автоматизации являются рутинные повторяющиеся операции (78%), а также аналитика и составление отчетности о своей работе (73%).
Респонденты также отмечают, что автоматизация никак не сказалась на кадровых сокращениях, а в будущем процесс подбора персонала будет нуждаться в человеке, то есть процесс не будет до конца автоматизирован .[footnoteRef:25] [25:  См. приложение] 

[bookmark: _s9cmbobnstb1]2.2. Выводы по результатам анализа исследований
Таким образом, можно выявить следующие тенденции цифровизации российских компаний:
Таблица 3. Тенденции цифровизации российских компаний
	Тенденции
	Краткое описание

	Цифровизация российских компаний находится на достаточно низком уровне.
	По сравнению с зарубежными компаниями, в среднем, российские компании менее цифровизованы. Это утверждение справедливо и для процесса подбора.

	На уровень цифровизации влияет отрасль компании.
	Финансы и Банки, Металлургия и Горная добыча, IT и Телеком являются лидерами цифровизации в России

	Главная причина низкого уровня цифровизации - отсутствие бюджета.
	Эта причина особенно влияет на компании со штатом сотрудников менее 500 человек.

	Цифровизация – это одна из приоритетных задач для компаний.
	Несмотря на барьеры, которые мешают развитию цифровизации, компании все равно намерены достигнуть 4 уровня цифровой зрелости

	Поиск и подбор - наиболее цифровизованные функции в HR.
	Данные функции цифровизованы в наибольшем количестве компаний в России

	География и размер компании являются драйверами для развития цифровизации в компании.
	Компании с наибольшим количеством сотрудников, а также расположенные в Санкт-Петербурге и Москве являются наиболее цифровизованными из всех.

	Big Data и автоматизация являются наиболее популярными технологиями для цифровизации компании.
	Эти технологии использует наибольшее количество компаний разных размеров и из разных отраслей.

	E-Staff Рекрутер и Excel являются наиболее популярными системами подбора. 
	Вывод сделан на основании исследований HeadHunter и HAYS.

	Экономия времени, сведение к минимуму рутинных процессов – самые ожидаемые результаты цифровизации процессов HR 
	Вывод сделан на основании исследований HeadHunter и HAYS.




[bookmark: _yvdh51fc57qr]2.3 Методология исследования
В данной работе используется качественный метод исследования. Сбор данных был проведен посредством проведения 3 экспертных интервью с представителями российских компаний: AB InBev Efes (пивоваренная компания), Нетология (образовательная онлайн-платформа), ГЕРОФАРМ (фармацевтическая компания). 
Задачами проведения экспертных интервью являлось выявление причин низкого уровня цифровизации подбора персонала в России. Выявление перспектив внедрения новых технологий для подбора персонала в России. Выявление проблем, которые мешают внедрить цифровизованные практики подбора в России. Выявление проблем, которые мешают масштабированию цифровизации подбора в России.
Данные интервью позволили расширить понимание проблематики цифровизации при подборе, удостовериться в актуальности уже сделанных выводов.
[bookmark: _5eyvo9darct4]2.4 Анализ интервью с компаниями
[bookmark: _imcois2ktqzt]2.4.1 Анализ интервью с компанией “AB InBev Efes”
Представитель компании считает, что компания находится на пути к цифровизации, как в общем, так и в сфере подбора персонала. В компании используют цифровые практики, но они используются для подбора не на все позиции. Пропорционально росту важности кандидата для компании, увеличивается количество цифровых практик, которые касаются подбора и оценки сотрудника.
При подборе кандидатов на низшие должности, которые включают в себя персонал на производство: операторов очистных линий, операторов солодовенного производства, операторов упаковочного процесса, операторов цеха розлива и так далее, цифровизация совсем не используется. Для подбора таких кандидатов не используется даже автоматизированная система подбора, а о более технологичных продуктах даже не задумываются. У компании есть возможность подключить чат-бот Авито для массового рекрутмента, однако, его использование будет ограничено проверкой наличия у кандидатов формальных качеств, например, наличия прав определенной категории, телефона кандидата и так далее.
Ситуация повторяется и со стартовыми офисными позициями, в компании дают лишь несколько тестовых заданий, которые попросту выполняются в программе Excel.
Ситуация меняется, когда речь заходить про наем на менеджерские позиции старшего и среднего звеньев. В этих случаях используется тестирование от компаний SHL и Cognisses. База тестов SHL закупается ежегодно, чтобы нанимать молодых специалистов. Тесты позволяют проверить аналитические способности кандидатов, их психологический портрет личности.
Cognisses имеет пул тестов, каждый из тестов отвечает за выявление того или иного навыка у кандидата. В зависимости от того, на какую вакансию ищутся кандидаты, можно выбрать нужные тесты из пула и предложить их прохождение кандидатам. Однако эти тесты не похожи на стандартные, они обладают элементами геймификации.
Цитата: “Это не стандартные тесты, они геймифицированы. Кандидаты играют в видеоигры, но по их реакции определяется, например, склонность к риску, стрессоустойчивость кандидата, гибкость, скорость переключения между задачами и так далее”.
Это сильный инструмент, который сильно помогает компании при подборе, так как дает возможность провести полную оценку каждого из кандидатов и выбрать наиболее подходящего. Также этот инструмент удобен тем, что позволяет добавить в оценку кандидатов созданный ранее бенчмарк. Этот бенчмарк состоит из результатов прохождения тестов кандидатов, которые были успешно приняты на работу ранее и начали активно продвигаться по карьерной лестнице в компании.
Прохождение тестов относится к оценке персонала, однако в компании AB inBev Efes – это один из основных этапов подбора персонала, поэтому эксперт относит это к цифровизации при подборе.
Также в компании используется программа Workday. Это система, в которой интегрированы все вопросы, необходимые для качественного управления персоналом. У каждого сотрудника прикреплена его карта таланта, там же есть возможность опубликовать вакансию, получить отклики. Также эта программа используется для того, чтобы облегчить работу с первичными откликами соискателей. При отклике их первичные данные, то есть их фамилия, имя, телефон, образование и прочие данные, будут храниться в ней. 
Эксперт оценил уровень цифровизации в компании на 7 баллов из 10.
Цитата: “С момента получения отклика все последующие шаги в компании автоматизированы и цифровизированы, отклик загружается в ATS-систему (автоматизированная система подбора), кандидат ведется исключительно там, никаких сопутствующих бумаг не используется, дополнительные таблицы Excel также не ведутся. Единственное, до момента отклика кандидата, никаких цифровых практик не используется, то есть, никакого искусственного интеллекта, который бы помогал с поиском кандидата – нет. Здесь, конечно, нарастить (цифровизацию) возможности есть, так как соответствующие инструменты на рынке уже существуют. Правда, они еще не совсем кастомизированные и идеальные, как нам кажется, поэтому решения, которое бы нам подходило еще нет.”
	Также эксперт поделился своим видением будущего развития цифровизации подбора в российских компаниях. Эксперт считает, что на данный момент существует ряд определенных барьеров, которые мешают комфортному распространению цифровизации. Этими барьерами являются высокая стоимость цифровых решений, их несовершенность, отсутствие необходимого уровня гибкости, необходимость и неотвратимость сокращений при цифровизации, отсутствие полной уверенности в том, что системы могут на данном этапе заменить человека на 100%.
[bookmark: OLE_LINK38][bookmark: OLE_LINK39]	Дороговизна цифровых решений в совокупности с тем, что компании несут достаточно высокие издержки при внедрении цифровых технологий, сильно замедляют темп распространения цифровизации в целом, а также и цифровизации при подборе. Руководству компаний не только необходимо принять решение о покупке какой-либо технологии, заплатить за эту технологию, заплатить за ее настройку, донастройку, но еще и необходимо спланировать бюджет на сокращение сотрудников.
	Со слов эксперта, цифровые технологии для подбора также недостаточно гибки и недостаточно готовы для полной кастомизации, а кастомизация иногда является решающим фактором при выборе конкретного решения.
	Цитата: “Даже если технология действительно хороша, она нам будет не нужна, если мы не сможем ее кастомизировать так, как нужно это нам. У нас есть уже большое количество состоявшихся бизнес-процессов, которые показывают свою эффективность в работе. Любая цифровая технология без возможности кастомизации нас не интересует”.
	Эксперт также отметил, что бывает так, что топ-менеджмент компаний, (не обязательно из категории малого бизнеса) не понимает зачем нужны HR-менеджеры в компании.
Цитата: “Есть такая когорта людей, которая считает, что HR-ы компании не нужны, ведь они и сами могут решить все вопросы. Они сами могут нанять персонал, решить кого уволить, а кого, наоборот, повысить. Бухгалтер может совместить свои обязанности и обязанности HR-менеджера”. 
Эксперт считает, что такое отношение к HR в целом тормозит его развитие, это также мешает и развить цифровизацию не только для подбора, но и для всех операций HR в компании. То есть развитие цифровизации при подборе сильно зависит от образования и мировоззрения человека, который принимает решения о внедрении инноваций в компанию, для функции HR в том числе.
	
	
	
[bookmark: _xn38a9dl55dg]2.4.2 Анализ интервью с компанией “Нетология”
В компании довольны уровнем цифровизации подбора. Эксперт, с которым проводилось интервью, отметил, что ему есть с чем сравнить. На предыдущем рабочем месте, когда он еще просто выполнял функции рекрутера, существовала общая база подбора, но для того чтобы кандидат на должность появился в ней, приходилось использовать исключительно ручной ввод. Других автоматизированных или по-другому цифровизованных способов подбора не существовало. Автоматического переноса кандидата с Linkedin или с Headhunter предусмотрено не было.
В компании “Нетология” такая возможность есть, причем система Potok[footnoteRef:26], о которой и идет речь, имеет возможность быть адаптированной под мобильную версию, что дает больше гибкости при процессе подбора. Мобильная адаптация может быть очень полезной, если возникла ситуация, что рекрутер ушел с рабочего места, но необходимо получить какую-то важную информацию по кандидату или просто передать о нем информацию в другой отдел, в таком случае возможность мобильной адаптации автоматизированной системы подбора сильно увеличивает эффективность и скорость подбора в компании. [26:  Potok — платформа для автоматизации рекрутмента, которая упростит работу с кандидатами. — Текст : электронный // Potok : [сайт]. — URL: https://potok.io/ (дата обращения: 22.04.2022).] 

Potok является достаточно удобной системой, которая сильно упрощает работу с кандидатами. В момент подключения к этой системе компании “Нетология” пообещали, что время подбора может сократиться до 20%. По словам эксперта, так и произошло на самом деле. Время подбора на массовые должности сократилось на 17-19%. 
Эксперт сообщил, что Potok – это единственный инструмент цифровизованного подбора. В компании не используют чат-ботов, роботов-рекрутеров, искусственный интеллект, виртуальную или дополненную реальность. В остальном используются простые поисковые запросы с HeadHunter или Linkedin. Potok объединил в себе все необходимые функции для подбора, это позволило не использовать другие цифровые практики. Во время рабочего процесса в компании используют следующие функции данной системы: перенос полных данных кандидатов с работных сайтов, включая их опыт, места учебы, уровень образования, контактные данные, синхронизация откликов с работных сайтов, получение полной статистики о подборе кандидатов на конкретную вакансию. Эта статистика позволяет получить информацию о первичной воронке найма, конверсии просмотров в отклики, суммарно затраченное время на поиск кандидата.
В компании со стороны менеджеров по подбору персонала была выдвинута инициатива перейти с системы Potok на систему Хантфлоу.[footnoteRef:27] Со слов эксперта, эта система имеет ряд преимуществ перед системой Potok. Например, в Хантфлоу осуществлена интеграция с Telegram, WhatsApp и Viber, в то время как в Potok осуществлена интеграция лишь с WhatsApp и Viber, а интеграция с Telegram не предусмотрена, что зачастую осложняет подбор, в частности, ИТ-специалистов, так как они намного чаще пользуются именно мессенджером Telegram. Также эксперт называет преимуществами Хантфлоу улучшенную систему сбора аналитики, увеличенные размеры отчетов, количество необходимых для работы функций. При дополнительном анализе функционала программы Хантфлоу было выявлено, что эта программа обладает рядом ценных для подбора функций: встроенный почтовый клиент HuntMail для переписки с кандидатами, который совместим с любой почтой. Этот клиент обеспечивает автоматизацию следующих действий: [27:  Идеальная программа для эффективного отдела подбора. — Текст : электронный // Хантфлоу : [сайт]. — URL: https://huntflow.ru/ (дата обращения: 22.04.2022).] 

· Отправка писем 
· Получение писем 
· Ответы на полученные письма 
· Добавление коллег в копию 
· Отображение писем цепочкой 
· Прикрепление файлов
· Вся переписка в одном удобном месте 
· Подпись
· Подключение нескольких адресов
Наличие такого клиента сильно ускоряет работу. Также Хантфлоу позволяет обеспечить интеграцию с Zoom, позволяет распознавать резюме из pdf, doc и rtf.
 Инициатива не была принята по той причине, что Potok входит в группу компаний Севергрупп, куда входит и компания “Нетология”. Сотрудничество компаний не может быть разорвано и переход на Хантфлоу не представляется возможным.
Также эксперт поделился своим мнением о проблемах повсеместного распространения цифровизации HR, он отметил, что поделится мнением о ситуации с HR в целом, а поскольку подбор является одной из функций HR, все высказывания будут релевантны и по отношению к нему.
Со слов эксперта: “У нас (в России) культура складывается таким образом, что людям приходится объяснять кто такой HR. Рассказывать про все функции, которые включает в себя HR: обучение и развитие, рекрутмент, адаптация персонала, компенсация и льготы, управление талантами и это еще не весь список, на самом деле. Приходится объяснять, что HR – это уже не “кадровик”, “кадровик” остался далеко в Советском Союзе. HR – это понятие намного шире, чем понятие отдела кадров, который просто занимался наймом и заполнением бумаг”.
Однако, несмотря на это, эксперт считает, что сейчас идет переосмысление функции HR. Это переосмысление идет достаточно медленно, во многих компаниях еще не все сотрудники понимают, что из себя представляет эта функция и чем обусловлено присутствие стольких HR в компании. Так, например, в маленьких российских компаниях лишь небольшой процент осознает важность HR и необходимость цифровизации хоть каких аспектов работы. В таких компаниях не анализируют даже ближайшее будущее, всех интересуют издержки, которые будут понесены в моменте. 
Эксперт выразил свое мнение по этому поводу: “Там (в малом бизнесе) считают издержками любые траты. Понятие “инвестиции” не используется, то есть, даже если сейчас необходимо потратить какое-то количество денег на обучение сотрудников, внедрение хотя-бы самой простой ATS (автоматизированной системы подбора), а через какой-то промежуток времени получить эти деньги назад в двойном размере, этого сделано не будет. Ну а как по-другому? Тратить то надо сейчас, а получим то только потом”.
Эксперт также заметил, что цифровизация всей компании, равно как и качество менеджмента, зачастую развито слабее у российских компаний, по сравнению с заграничными компаниями. Кандидаты более склонны принимать приглашения на работу от заграничных компаний, так как там будут лучше условия по всем параметрам. 
Цитата: “Когда идешь работать в международную компанию, осознаешь, что все-таки там люди работают на результат и делают все возможное, чтобы достигнуть хорошего результата. В российском бизнесе, к сожалению, еще не везде так. Возвращаясь к теме цифровизации, главным стоп-фактором развития цифровизации и менеджмента в России является слабое понимание того, что это действительно нужно и важно для бизнеса”.
Также эксперт отметил, что зачастую у российских компаний попросту не хватает бюджета на цифровизацию не только подбора, но и на обеспечение цифровизации любой из функций. Это особенно актуально для малого бизнеса, у которого в целом ограничены бюджеты, не хватает денег на обеспечение базовых функций. Для того, чтобы бизнес продолжал существовать, совмещаются должности, оклады становятся меньше, о цифровизации даже не думают.
[bookmark: _ix1jm0gvzegv]2.4.3 Анализ интервью с компанией “ГЕРОФАРМ”

Компания “ГЕРОФАРМ” не использует никаких специализированных цифровых практик для подбора персонала. В компании используется внутренняя система планирования ресурсов предприятия, которая также используется и для управления персоналом. 
Технология подбора персонала в компании достаточно проста: описывается профиль кандидата, на работные сайты выкладываются соответствующие вакансии, ведется поиск по базам резюме, доступным компании, далее начинается процесс отбора из откликнувшихся кандидатов.
В компании считают данную технологию достаточной для качественного и своевременного подбора, с учетом объема работы. В подборе кандидатов в фармакологической индустрии есть свои особенности: более всего учитываются личностные характеристики, человеческий фактор, даже если речь идет о массовом подборе. Эксперт отметил, что если деятельность компании велась бы в другой индустрии и в компании работали с другими объемами при подборе, то появилась бы необходимость в цифровизованных практиках подбора.
Таким образом на развитие цифровизации при подборе в компании влияют объемы подбора, а также принадлежность к фармакологической индустрии. В компании не видят возможностей сделать процесс подбора, ориентированный на большое количество личностных характеристик более цифровизованным или автоматизированным.
В ходе интервью экспертом был выделен ряд причин, который мешает распространению цифровизации при подборе. Этими причинами являются уже существующие в компаниях проблемы и задачи, важность которых превышает важность цифровизации подбора, отсутствие у компаний бюджетов на цифровизацию, менталитет руководителей и топ-менеджмента, который до сих пор с недоверием инвестирует в функцию HR. 
[bookmark: _1mzoz0iuwg07]2.5 Выводы по результатам экспертных интервью
По результатам интервью с экспертами можно однозначно сделать вывод, что в российских компаниях есть определенные барьеры и проблемы, которые замедляют развитие цифровизации при подборе и в HR. 
Все эксперты не склонны разделять цифровизацию на цифровизацию при подборе и цифровизацию HR. Чаще всего речь идет о цифровизации HR процессов в целом, без разделения на функции. 
По результатам интервью можно выделить основные барьеры на пути к цифровизации подбора в российских компаниях. Этими барьерами являются воспринимаемый как низкий уровень важности HR, высокая стоимость цифровизации, маленькое количество возможностей кастомизировать цифровые решения под запросы компаний, необходимость сокращений персонала при внедрении цифровых решений, страх перед незавершенностью существующих на данный момент технологий, специфика отрасли.
Все эксперты единогласно заявили, что в России существует предвзятое отношение к HR-функции в отдельных компаниях. Нежелание развивать свой персонал, обучать его, удерживать персонал в организации говорит о том, что еще не все руководители осознают ту важность и ценность, которую составляют их сотрудники. Не все руководители осознают, что удерживать сотрудников в компании может быть гораздо дешевле, чем нанимать новых. Такое отношение к HR в целом влияет на развитие HR, как в рамках компании, так и в рамках страны. Соответственно с замедлением развития HR-функции, замедляется и процесс цифровизации как всей функции HR, так и процесс цифровизации подбора персонала.
Высокая стоимость цифровых решений, цифровых технологий, также не способствует ускорению цифровизации. В компаниях не готовы повышать бюджеты на улучшение систем подбора, так как цена зачастую может быть столь высока, что технология, вне зависимости от ее качества и эффективности, не будет рентабельна для компании, особенно если компания относится к сегменту малого бизнеса. 
[bookmark: OLE_LINK40]Кастомизация тех цифровых технологий, которые сейчас представлены на рынке, также находится на недостаточном уровне. Большие корпорации не могут внедрить их в свой рабочий процесс, так в этих компаниях уже используются разнообразные фреймворки, которые не позволяют полностью отказаться от них. Для того чтобы внедрение конкретных цифровых решений стало возможно, необходимо либо повысить уровень кастомизации, либо организовать работу программ таким образом, чтобы их подключение позволяло использовать те сервисы, которые находились до внедрения без ущерба для рабочего процесса.
В компаниях одновременно не хотят и боятся сокращений в штате. Эксперты считают такую практику неэтичной по отношению к кандидатам. Эксперты согласны в том, что внедрение искусственного интеллекта, виртуальной и дополненной реальности спровоцирует сокращения в организациях. Для того чтобы достигнуть компромисса в связанном процессе цифровизации и сокращений, необходимо внедрять цифровые технологии планово, а это также замедляет процесс.
Также несовершенность технологий замедляет процесс, многие функции цифровых технологий не актуальны для бизнеса, другая же часть технологий, по словам экспертов, еще недостаточно доработана, чтобы заменить человека или облегчить его работу. 
Еще одним блокирующим фактором может являться специфика отрасли. Так, например, отрасли в которых необходимо оценить большое количество личностных характеристик у кандидатов, не склонны использовать цифровизованные.
Помимо выявления барьеров для распространения цифровизации при подборе, в ходе анализа интервью, нами были выявлены следующие особенности цифровизации: оценка уровня цифровизации при подборе зависит не от количества используемых цифровых технологий, а от того, насколько удобно вести подбор, то есть, если при подборе не возникает никаких промедлений и сложностей, то подбор считают цифровизованным. Цифровые технологии рассматриваются только в том случае, если есть какой-то нерешенный запрос или сложность при подборе, “цифровизация ради цифровизации” HR-специалистов не интересует.
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[bookmark: OLE_LINK41][bookmark: OLE_LINK42]В рамках данной работы была рассмотрена цифровизация подбора как феномен, а также цифровизация подбора в российских компаниях. Целью работы являлось исследование уровня развития цифровизации при подборе персонала в российских компаниях. Для этого в данной работе были определены четыре основные задачи, которые позволили выявить на каком уровне находится цифровизация подбора российских компаний. Рассмотрение такой темы не представлялось возможным без рассмотрения тематики цифровизации в более широком масштабе, поэтому в данной работе были рассмотрены цифровизация российских компаний и их HR-департаментов в частности.
Первой задачей данной выпускной квалификационной работы являлось раскрытие понятия подбора персонала в компании. Данная задача была выполнена в первой главе, для раскрытия понятия подбора был использован исторический контекст, а также, был проведен анализ литературы на тему подбора персонала. В первой главе были описаны виды, технологии и типы подбора, что позволило улучшить понимание темы подбора персонала в компаниях.
Второй задачей данной выпускной квалификационной работы являлось составление классификации видов, технологий и типов подбора персонала. Классификация была составлена в конце первой главы данной работы и она представляет из себя классификацию, которая позволяет посмотреть на понятие подбора с разных сторон, углубив понимание разных аспектов подбора.
Третьей задачей данной выпускной квалификационной работы являлось описание существующих и используемых цифровых практик подбора. Для этого была проанализирована научная литература по теме, использованы открытые источники сети Интернет, а также проведены экспертные интервью с представителями российских компаний. Данные меры позволили описать существующие и используемые цифровизованные практики подбора российского рынка.
Четвертой задачей данной выпускной квалификационной работы являлось выявление основных барьеров для распространения цифровизации подбора. Для выполнения этой задачи были сделаны выводы, которые были сформированы на основе исследований, а также были сделаны выводы, которые основывались на экспертных мнениях специалистов из сферы подбора. Данный комплекс мер позволил выполнить данную задачу. 
[bookmark: OLE_LINK43][bookmark: OLE_LINK44]Таким образом, можно сделать вывод, что цель и задачи данной выпускной квалификационной работы были выполнены в полном объеме. Полученные результаты говорят о том, что сейчас российские компании находятся на пути к цифровизации подбора. Цифровизация подбора российских компаний находится на стадии фрагментарной автоматизации, но уже сейчас существуют возможности для улучшения этого показателя. Наравне с возможностями существуют и барьеры, которые мешают ускорить процесс цифровизации подбора. Также, поведение компаний в рамках цифровизации можно назвать достаточно этичным и осознанным. Компании не стремятся к цифровизации для того, чтобы отвечать стандартам прогрессивности, в компаниях видят цифровизацию подбора, как инструмент, который позволит повысить эффективность, также в компаниях хотят минимизировать негативные эффекты от внедрения цифровых решений в рабочий процесс, поэтому тщательно готовятся к этому, чтобы избежать незапланированных сокращений. Принимая во внимание все вышесказанное, можно сделать вывод о том, что как только у компаний появится четкий и сформированный запрос на конкретные цифровые практики, а поставщики будут готовить предоставить эти услуги по адекватной цене, уровень цифровизации подбора существенно повысится.
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Структура экспертных интервью
Цель интервью:
Выявление основных барьеров распространения цифровизации подбора в России.
Задачи интервью:
1. Выявить причины низкого уровня цифровизации подбора персонала в России.
2. Выявить перспективы внедрения новых технологий для подбора персонала в России.
3. Выявить проблемы, которые мешают внедрить цифровизованные практики подбора в России.
4. Выявить проблемы, которые мешают масштабированию цифровизации подбора в России.

Вопросы для интервью:
1. Как вы оцениваете уровень цифровизации подбора персонала в вашей компании?
2. Довольны вы уровнем цифровизации подбора в вашей компании?
3. Какие цифровизованные практики подбора вы уже используете?
4. Используете ли вы автоматизированную систему подбора (ATS). Если да, то какую?
5. Какие цифровизованные практики подбора вы собираетесь внедрить в ближайший год?
6. Какие цифровизованные практики подбора вы хотели бы внедрить, но не можете по каким-либо причинам?
7. Перечислите эти причины?
8. Что мешает всем компаниям в России цифровизовать подбор?
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