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Abstract
In modern conditions, digital tools play an increasingly important role in building an eDective personnel management system. At the same time, an important 
role in the successful development of the organization and increasing the level of social well-being is played by the ecosystem approach, which allows increasing 
the Eexibility and adaptability of the organization to modern conditions, ensures high eFciency of the organization’s activities, eDectiveness, etc. The purpose 
of this article is to substantiate the relevance and describe the current state of HR ecosystems. The article reveals the essence of the concept and concept of the 
HR ecosystem, reveals the main types of ecosystems and positive manifestations of the implementation of the HR ecosystem in the company. The authors also 
analyzed the risks associated with the implementation of ecosystems in the company’s business processes, presented existing HR platforms, and considered 
the functionality of the company’s HR ecosystem software.

Keywords: HR ecosystem, ecosystem approach to HR management, risks of using ecosystems, digital tools, HR platforms.
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Интернет играет важную роль в жизни каждого человека 
и оказывает огромное влияние на бизнес, продолжает ак-
тивно менять нашу жизнь. С появлением и распростране-
нием многофункциональных мобильных устройств мы по-
лучили удобный доступ к возможностям интернета, что 
кардинально изменило общение между людьми и способы 
продвижения и продажи товаров и услуг. Экономику и ка-
чество жизни миллиардов людей изменили инновации, 
связанные с развитием интернета и увеличением произво-
дительности сетей и компьютеров. Поисковые системы 

предоставили пользователям возможность быстрого и удоб-
ного поиска информации, а предприятиям — возможность 
рекламы и продвижения своих товаров. Социальные сети и 
мессенджеры стали не только альтернативным средством 
общения, но и инструментами, способствующими мгновен-
ному распространению информации и формированию об-
щественного мнения. Облачные технологии, искусственный 
интеллект, машинное обучение и голосовые интерфейсы 
меняют роль человека в бизнесе, повышают производитель-
ность и создают новые ценности для потребителей.

Однако множество различных программ, интернет-ресур-
сов, платформ, приложений и т. д. хоть и имеют хороший 
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функционал и различные инструменты для выполнения 
рабочих задач, но иногда усложняют или увеличивают срок 
выполнения задач, что приводит к тому, что нужно искать 
методы оптимизации исполнения задач посредством циф-
ровых инструментов [1]. 

,-О.И.Т)МА 12РАВ3)(И4 2)Р.О(А3ОМ: 
.1D(О.ТE И .О5)РFА(И) 

Экосистема управления персоналом (HR-экосистема) — 
совокупность участников как внутри организации, так и за 
ее пределами, работающих для достижения как индивиду-
альных, так и коллективных целей, включая штатных со-
трудников, внештатных сотрудников, сотрудников на кон-
тракте из цифровых агентств или кадрового резерва, рабочие 
платформы по запросу, а также сотрудников, которые при-
влекаются совместно с партнерами для реализации общих 
проектов [10].

Другими словами, экосистема управления персоналом — 
это совокупность работников организации, способствующая 
обеспечению гибкости организации и возможности орга-
низации оперативного и качественного реагирования на 
изменения внешней среды в рамках современного техноло-
гического развития мира. 

HR-экосистема — это концепция, которая описывает 
взаимодействие различных участников и систем в области 
управления человеческими ресурсами. Она включает в себя 
все аспекты управления людьми, такие как найм, обучение, 
развитие, оценка, компенсации и льготы, а также корпора-
тивная культура и коммуникации.

HR-экосистема стремится обеспечить эффективное 
управление людьми на всех уровнях организации, чтобы 
достичь ее стратегических целей и создать благоприятную 
рабочую среду для сотрудников. Это включает в себя интег-
рацию различных технологий, коммуникационные плат-
формы и аналитические инструменты, чтобы обеспечить 
эффективность и гибкость процессов управления персона-
лом [11].

В настоящее время компании сталкиваются с необходи-
мостью перестройки способов ведения бизнеса из-за гло-
бальных изменений, которые возникли из-за различных 
событий, таких как: цифровизация общества и экономики, 
пандемия и связанные с ней ограничения, изменение цен-
ностей бизнеса и инструментов работы, развитие цифровых 
технологий, выход на рынок труда поколения Z и т.д. 

Это привело бизнес-сообщество к пониманию того, что 
для успешного развития организации и увеличения уровня 
социального благополучия в рамках современного мира, 
необходимо признать важность роли экосистемного под-
хода, который, в свою очередь, способствует увеличению 
гибкости и адаптивности организации к современным усло-
виям, обеспечивает высокую эффективность деятельности 
организации, результативность и т. д. 

Существует несколько видов экосистем управления пер-
соналом:
 • локальные экосистемы — это небольшие HR-системы, 

которые предназначены для управления персоналом в 
одной компании или подразделении. Они обычно вклю-
чают в себя инструменты для рекрутинга, оценки, обуче-
ния и развития сотрудников;

 • облачные экосистемы — это более крупные и сложные 
системы, которые используются множеством компаний. 
Они предоставляют широкий спектр функций, включая 
управление талантами, оценку персонала, обучение и раз-
витие, а также управление корпоративной культурой [18];

 • гибридные экосистемы — это экосистемы, которые соче-
тают в себе локальные и облачные решения, позволяя 
компаниям выбирать наиболее подходящие инструменты 
для своих нужд [5].
Выбор типа экосистемы зависит от размера компании, ее 

потребностей и бюджета.
Положительными проявлениями внедрения экосистемы 

управления персоналом в компании является: 
 • рост конкурентоспособности на рынке труда (экосистема 

управления персоналом способствует привлечению и 
удержанию сотрудников с помощью разнообразных ин-
струментов и возможностей, что делает организацию с 
существующей экосистемой более привлекательной и 
конкурентоспособной);

 • изменение в потребностях и ценностях сотрудников (эко-
система управления персоналом способствует гибкости и 
адаптивности в работе с персоналом, позволяя оперативно 
реагировать на запросы, требования и предпочтения со-
трудников); 

 • развитие технологий и инновационность (инновационные 
цифровые технологии развиваются и тем самым влияют 
на внедрение и работу экосистем управления персоналом, 
что предоставляет более широкий инструментарий для 
решения задач, связанных с управлением персоналом); 

 • глобальная экономическая интеграция сотрудников  
(с помощью экосистемы управления персоналом у орга-
низаций появляется возможность управлять и взаимодей-
ствовать с сотрудниками на международном уровне); 

 • повышение эффективности функций управления персо-
налом (с помощью экосистемы управления персоналом 
появляется возможность объединять различные ресурсы 
и инструменты, что позволяет организациям повышать 
эффективность HR-процессов и снижать затраты на ра-
боту с персоналом); 

 • улучшение качества обслуживания сотрудников (с по-
мощью цифровых технологий, используемых в организа-
ции экосистемы управления персоналом возможно пре-
доставить сотрудникам компании более качественный и 
оперативный уровень поддержки, что положительно скла-
дывается на мотивации сотрудников и удержании их в 
компании) [7]. 
Использование экосистемы управления персоналом имеет 

ряд преимуществ для компании [4; 16]. 
Во-первых, это позволяет снизить затраты на управление 

персоналом, так как автоматизируются рутинные операции 
и улучшается коммуникация между сотрудниками.

Во-вторых, повышается мотивация и удовлетворенность 
сотрудников, так как они получают возможность разви-
ваться и расти профессионально. 

В-третьих, улучшается качество работы компании в це-
лом, так как управление человеческими ресурсами стано-
вится более эффективным и прозрачным.

Одним из важных элементов экосистемы управления пер-
соналом являются компетенции, без которых реализация 
целей и задач организации не будет возможна в рамках со-
временных условий. 

Данные компетенции указаны на рис. 1. 
Исходя из этого, можно сделать вывод, что современная 

модель компетенций должна состоять из профессиональных 
(технических, hard skills) компетенций, необходимых для 
реализации и исполнения задач в определенной области и 
надпрофессиональных (soft skills, гибких или мягких) ком-
петенций, способствующих эффективному взаимодействию 
с обществом. Также благодаря развитию цифровых техно-
логий эксперты стали выделять также группу цифровых 
компетенций (digital skills), которые на данный момент мо-
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гут входить в группу профессиональных и надпрофессио-
нальных компетенций [8]. 

Из-за развития современных технологий и общества в 
этом русле сформировалось несколько трендов, указанных 
на рисунке 2, которые оказывают существенное влияние на 
экосистему управления персоналом.

 

РиC. 2. /01234 567018122696 6:;15<7= и и? 7@иA2и1 2= B=3067CD 5и5<18C [9]

Исходя из всего вышеперечисленного, можно сделать 
вывод, что экосистема управления персоналом необходима 
для оптимизации работы с сотрудниками, повышения их 

мотивации и удовлетворенности, а также для снижения за-
трат на управление человеческими ресурсами. Она позво-
ляет компаниям автоматизировать рутинные процессы, 
улучшать коммуникацию между отделами и сотрудниками, 
а также анализировать и оптимизировать HR-процессы.

РИ.-И, .В4GА((Ы) . В()5Р)(И)М 
,-О.И.Т)М В HИG().I2РОЦ)..Ы 
-ОМ2А(И+
Каждая компания занимается анализом и планированием 

рисков, которые могут оказать влияние на организацию по 
различным действиям и бездействиям, для того чтобы ми-
нимизировать воздействие возникших последствий на ход 
деятельности организации, поскольку последствия рисков 
могут быть достаточно губительны для организаций, вплоть 
до ликвидации [3]. 

Говоря о внедрении цифровых продуктов, а тем более 
экосистем, следует выделить следующие риски, указанные 
на рис. 3. 

 
РиC. 3. *и5Bи и5E6@FG67=2иA HB65и5<18 [16]

Основной риск для пользователей в экосистемных про-
ектах заключается в возможности уменьшения выбора из-за 
сложности переключения на другие платформы и поиска 
необходимых товаров и услуг вне экосистемы. Это само по 
себе не всегда ведет к негативным последствиям, но со вре-
менем может вызвать проблемы, которые негативно ска-
жутся на организации в перспективе. Важно отметить, что 
для операторов экосистемы важно предлагать широкий 
ассортимент товаров и услуг, не обязательно быть лидером 
в каждом сегменте. В результате пользователи экосистемы 
получают продукты и услуги хорошего, но не наилучшего 
качества. Однако из-за привычек, удобства, трудностей с 
переходом или простого нежелания искать и изучать что-то 
новое пользователи не стремятся найти более подходящие 
предложения за пределами экосистемы.

Также возможность получения экосистемой большого 
количества данных о потребительских предпочтениях и 
ежедневных покупках пользователя, изучение модели по-
ведения пользователя и соответствующая настройка кон-
текстной и таргетированной рекламы могут привести к тому, 
что в условиях постоянно ускоряющегося темпа жизни и 
нехватки времени пользователь будет автоматически согла-
шаться на предложения продуктов и услуг от экосистемы. 
Таким образом, следует отметить потенциальные риски 
снижения общего уровня качества продуктов и услуг на 
экосистемных рынках.

Потребители, выбирающие не присоединяться к экосис-
темам, также подвергаются риску их быстрого развития. 
Можно вообразить ситуацию, когда в определенных ре-
гионах экосистема станет единственным поставщиком опре-
деленных продуктов или услуг и, в результате своего бизнес-
решения или смены стратегии, перестанет обслуживать 
клиентов из того региона [17]. Риск также может возник-

РиC. 1. ,68E1<12Iии, 216:?63и841 E0и 01=@иG=Iии HB65и5<182696 
E63?63= УП [20]
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нуть, если местные производители присутствуют на рынке, 
но проиграют ценовую конкуренцию в рамках экосистемы 
и покинут рынок.

Согласно мнениям специалистов, развивающих экосис-
темный подход в бизнес-процессах, для того, чтобы снизить 
риски негативного влияния экосистем, перечисленные ра-
нее, а также создать благоприятное пространство иннова-
ционного развития в области экосистемного подхода в Рос-
сийской Федерации, следует: 
 • организовать защиту прав и интересов пользователей и 

сторонних лиц (не использующих экосистемы); 
 • обеспечить условия для инновационного развития эко-

номики, а в частности развитие именно отечественных 
цифровых продуктов; 

 • обеспечить создание государственной политики для под-
держания внутренней конкуренции экосистем в рамках 
сохранения нормальной структуры рынка [19]. 
Таким образом, при внедрении ограничений для экосис-

тем следует ориентироваться на принцип максимизации 
общественной выгоды, сохраняя баланс между мотивацией 
существующих компаний к инновационной деятельности 
и развитию, а также тех, кто может их заменить в будущем. 
Так, регулятивные меры не должны оказывать влияния на 
стратегии лидирующих компаний во внедрении новых тех-
нологических решений и повышении качества услуг для 
населения, малого и среднего бизнеса и прочих клиентов.

Также стоит обратить внимание, что существуют также 
риски, связанные с использованием экосистем управления 
персоналом компаний, где таковые внедряются. Согласно 
некоторым исследованиям, наиболее частыми негативными 
последствиями внедрения цифровых продуктов в целом, а 
масштабных экосистем в особенности являются — нехватка 
знаний и навыков персонала для использования экосис-
темы, а также сопротивление персонала нововведениям. Оба 
негативных фактора, к счастью, являются излечимыми, если 
работать с ними будет компетентный специалист. 

Нехватка знаний и навыков персонала при использовании 
экосистемы может проявляться в непонимании, как поль-
зоваться некоторыми функциями и инструментами, либо в 
практически полном непонимании функционала и интер-
фейса экосистемных продуктов. Решить данную проблему 
можно с помощью обучения персонала во время рабочего 
дня, разработав заранее график и план проведения обуче-
ния, в рамках которых будут рассмотрены основные осо-
бенности работы с экосистемой в кратчайшие сроки и по-
может скорейшей адаптации к нововведению. 

Сопротивление персонала при внедрении и использова-
нии экосистемы может проявляться в виде снижении про-
изводительности труда, неподчинении, снижении качества 
работы, сплетнях и конфликтах и т. д. 

Обычно причины этому кроются в неудачном прошлом 
опыте (например, на прошлом месте работы сотрудник 
участвовал в неудачном внедрении цифрового продукта) или 
непонимании необходимости внедрения. Поэтому данное 
негативное последствие можно устранить путем организа-
ции поддержки, готовой оказать помощь персоналу компа-
нии по вопросам экосистемы в любое время, а также ин-
формирование об идеях, принятых решениях в рамках но-
вовведения, организация обратной связи и т. д. [8]. 

Таким образом, из всего вышеперечисленного следует, что 
внедрение экосистем любого профиля (будь то HR, продажи 
или другие сферы) это сложный процесс с высокой степе-
нью риска, который следует планировать, анализировать и 
минимизировать риски для избежания негативных послед-
ствий. Причем работать с рисками нужно как внутри орга-

низации (работа с персоналом), так и вне ее, а также со 
стороны государства. 

JАРА-Т)РИ.ТИ-А .ОВР)М)((ОKО 
.О.ТО4(И4 ,-О.И.Т)М 12РАВ3)(И4 
2)Р.О(А3ОМ
Термин «экосистема управления персоналом» или «HR-

экосистема» появился сравнительно недавно, в начале 
2010-х гг. Он был введен как концепция для описания слож-
ных взаимодействий между различными участниками рынка 
труда: работодателями, работниками, рекрутинговыми 
агентствами, образовательными учреждениями и другими.

Изначально HR-экосистемы были представлены в виде 
онлайн-платформ, которые позволяли работодателям раз-
мещать вакансии, а соискателям — искать работу. С разви-
тием технологий и социальных сетей HR-экосистемы стали 
включать в себя более широкий спектр функций, таких как 
автоматизация процессов рекрутинга, аналитика данных, 
обучение и развитие сотрудников, а также управление мо-
тивацией и вовлеченностью персонала [9].

Сегодня HR-экосистемы являются неотъемлемой частью 
многих крупных компаний и служат важным инструментом 
для управления человеческими ресурсами и повышения 
эффективности работы. Они позволяют оптимизировать 
процессы найма, адаптации, развития и удержания персо-
нала, а также снижать затраты на рекрутинг и обучение [2].

Если детально изучить рынок по данному продукту, то 
можно заметить, что в настоящее время на территории Рос-
сийской Федерации не существует полноценных HR-эко-
систем, но есть множество HR-платформ, а они, в свою 
очередь, имеют отличительные особенности, показанные 
на рис. 4. 

 
РиC. 4. *=G@иJиA HR-HB65и5<184 и E@=<K6084

Исходя из определений, данных на вышеуказанном ри-
сунке, следует, что платформа — это единичный инструмент, 
способный оптимизировать какой-либо HR-процесс, а HR-
экосистема — это система, объединяющая в себе все ин-
струменты, связанные с процессами управления персона-
лом. 

Если говорить о HR-платформах, то к таким можно от-
нести следующие [12]: 
 • HR BOX; 
 • Битрикс 24; 
 • Пряники; 
 • Motivity и др. 
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Для более наглядного представления, можно рассмотреть 
табл. 1, содержащую данные о различных HR-платформ.

Можно заметить как различия между различными плат-
формами, так и то, что на наиболее популярных в России 
платформах реализуется мало функционала по управлению 
персоналом, и нет такой платформы, которая близка к эко-
системе. 

В настоящее время HR-экосистемы есть во многих круп-
ных зарубежных компаниях, таких как Google, Amazon, 
Microsoft, Apple, Facebook и др. [6; 21; 22]. Эти компании 
используют HR-экосистемы для управления своими чело-
веческими ресурсами, подбора персонала, обучения и раз-
вития сотрудников, а также для мотивации и удержания 
талантливых специалистов, и в их экосистемах содержатся 
либо все необходимые для работы HR-отдела инструменты, 
либо множество инструментов, а также есть интеграция с 
другими крупными платформами (например, чаще всего 
интегрируют с экосистемой платформу электронного доку-
ментооборота).

Среди российских компаний, к сожалению, практически 
не реализуется данный подход, но присутствуют компании 
с развитой HR-экосистемой. Как выяснилось, чаще всего 
компании не афишируют наличие внутренней HR-экосис-
темы, но одной из компаний, использующей HR-экосис-
тему и также сдающей её в аренду другим компаниям явля-
ется компания «Сбер» (в прошлом «Сбербанк») [13]. 

Переход «Сбера» на полноценную работу экосистемы 
управления персоналом происходил в течение 5 лет, за ко-
торые были проработаны различные материалы для улуч-
шения работы и показателей компании, а также разрабо-
тана цифровая платформа для автоматизации множества 
процессов, в том числе и связанных с персоналом компа-
нии [5]. 

HR-экосистема данной компании получила наименова-
ние «Пульс» и содержит в себе инструменты для проведения 
адаптации, обучения, развития, построения карьеры и ана-
литики управления персоналом. Данная платформа подхо-
дит для любых компаний, может использоваться с любого 
устройства, а также осуществляет полный комплекс работ 
по управлению персоналом, начиная от поиска и подбора 
кандидатов до оформления отпусков и переводов сотруд-
ников в другие отделы. 

«Сбер» уделяет большое внимание развитию платформы 
для управления сотрудниками. Важным элементом этой 
платформы является цифровой профиль работника. Плат-
форма постоянно совершенствуется, информация о со-

трудниках актуализируется, добавляются новые интерес-
ные функции. В платформу также интегрированы эле-
менты соревнования, стимулирования и поощрения 
сотрудников [5].

Анализируя нынешнее обилие цифровых продуктов 
можно сделать вывод, что на данный момент в России есть 
несколько новых экосистем управления персоналом, но 
преобладают платформы управления персоналом в связи 
тем, что тенденция к формированию экосистем начинает 
расти только сейчас несмотря на то, что на слуху у специа-
листов в области HR уже несколько лет, а связано это, в 
первую очередь, со сложностью реализации такого масштаб-
ного продукта, а также с отсутствием желания и возмож-
ности у многих российских компаний.

2РОKРАММ(О) ОH).2)L)(И) 534 
,-О.И.Т)МЫ 12РАВ3)(И4 2)Р.О(А3ОМ 
В -ОМ2А(ИИ
Как было показано выше, в современных компаниях не-

обходимо формировать экосистему управления персоналом, 
чтобы собрать в едином пространстве все автоматизирован-
ные инструменты, необходимые для работы HR-специали-
стов и также инструменты для сотрудников прочих отделов 
[12].

Основной смысл экосистем в том, что множество инстру-
ментов и данных компании, подразделения, отдела и т.д. 
находятся в едином месте, внутри которого осуществляются 
практически все взаимодействия сотрудников по процессам, 
находящимися внутри этой организационной экосистемы, 
что упрощает решение множества задач, а также сокращает 
временные издержки на поиск других инструментов и на-
стройку их «под себя», приводит процессы к единому фор-
мату, упрощает коммуникацию между сотрудниками и дру-
гое [15].

С целю обоснования программного обеспечения (ПО) 
HR-экосистемы компании, необходимо сформулировать 
идею, требования, функционал и инструменты, которые 
должны находиться в данном программном обеспечении. 

Поскольку основной задачей является формирование 
именно HR-экосистемы, а не общей экосистемы компании, 
то ПО может быть разделен на функционал трех сторон, что 
изображено на рис. 5.

В ходе выполнения основных функций кадровой службы 
(кадровый документооборот, отбор и наем персонала, адап-
тация, аттестация, мотивация, обучение и др.) используется 

35,-ц3 1
.MаA6е6ие MаNли?6BO HR-Pла8фоMR [14]

2ла8фоMRа АSаP8а:ия ОTU?е6ие 
и MаNAи8ие

2MоAеSе6ие 
о:е6о?6BO PMо:еSUM

-оMPоMа8иA6BV 
PоM8ал

2MоAеSе6ие 
оPMоCоA и CTоM О.

АA8оRа8иNа:ия 
PMо:еCCоA и PU8еV 

CоWлаCоAа6иV

.TоM 
а6али8иXи

)и<0иB5 24 ☆☆ ☆ ☆☆ ☆

П0A2иBи ☆ ☆ ☆☆ ☆

Websoft ☆☆ ☆☆☆ ☆☆ ☆ ☆ ☆

HRBOX ☆☆ ☆☆☆ ☆☆☆ ☆☆☆ ☆☆ ☆☆ ☆

ISpring ☆☆☆ ☆☆ ☆

Mirapolis ☆☆ ☆☆ ☆☆☆ ☆☆ ☆☆ ☆

Motivity ☆☆ ☆☆ ☆ ☆☆ ☆ ☆

Proaction ☆ ☆☆ ☆☆ ☆

LB7и6 ☆☆ ☆☆ ☆ ☆ ☆ ☆

TeachBase ☆ ☆ ☆☆ ☆
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множество различных инструментов, программ и сервисов 
для их реализации и учета, что заставляет сотрудников от-
дела переключаться между ними, что способствует отвлече-
нию внимания, уменьшению врабатываемости и увеличе-
нию затрат на подготовительно-заключительное время. 
Поэтому важно собрать основные инструменты для реали-
зации HR-процессов в едином месте. 

Помимо самих инструментов, для того чтобы ими можно 
было пользоваться, необходимо организовать создание лич-
ных кабинетов, которые могут быть трех категорий, как 
видно из рис. 5, это личный кабинет: а) для HR-специали-
ста (с большинством организованных инструментов и 
функций), б) сотрудников компании, в) кандидатов. 

Каждая категория личного кабинета имеет свои особен-
ности, которые отображены в табл. 2. 

C35,-ц3 2
ОCоTе66оC8и фU6X:иV ли?6BO XаTи6е8оA 

A HR-YXоCиC8еRе XоRPа6ии

ВиS ли?6оWо XаTи6е8а 
A HR-YXоCиC8еRе XоRPа6ии

ВоNRоZ6оC8и ли?6оWо XаTи6е8а 
A HR-YXоCиC8еRе XоRPа6ии

ЛиJ24M B=:и21< 
HR-5E1Iи=@и5<67

-51 KC2BIии HR-E06I15567 

ЛиJ24M B=:и21< 
56<0C32иB67

(=2241 6 56<0C32иB1, B6<6041 86N1< 
E01365<=7и<F HR-6<31@; 
76G86N265<F E0658=<0и7=<F 3=2241 6 
30C9и? 56<0C32иB=? (2=E0и810, 0CB676-
3и<1@A8 E630=G31@12иM 86N26 E0658=-
<0и7=<F 3=2241 и? E63Jи21224? 6 01-
GC@F<=<=? 6:CJ12иA и@и 01GC@F<=<4 6<-
:60= B=23и3=<67 2= 0=:6J11 815<6 
6<31@= и <.3.); 
76G86N265<F 2=E0A8CD 6:;=<F5A 5 HR-
6<31@68, G=3=7=<F 76E0654 и@и G=B=G4-
7=<F 216:?63и841 36BC812<4

ЛиJ24M B=:и21< 
B=23и3=<= 

-6G86N265<F E0658=<0и7=<F 01GC@F<=<4 
H<=E67 6<:60=; 
76G86N265<F 2=E0A8CD 6:;=<F5A 5 HR-
6<31@68, G=3=7=<F 76E0654 и@и G=B=G4-
7=<F 216:?63и841 36BC812<4

Необходимо внедрить в ПО экосистемы управления пер-
соналом компании необходимые для работы HR-отдела 
инструменты по всем HR-функциям. 

Таким образом, экосистема управления персоналом с опи-
санным выше функционалом поможет сотрудникам ком-
пании сократить количество инструментов, используемых 
для реализации HR-процессов, а также снизит количество 
каналов коммуникации и поможет идентифицировать со-
трудников компании при общении внутри ПО, что является 
решением важной проблемы компании. 

GА-3[L)(И)

Таким образом, можно сделать вывод о том, что экосис-
тема управления персоналом необходима для оптимизации 
работы с сотрудниками, повышения их мотивации и удо-
влетворенности, а также для снижения затрат на управление 
человеческими ресурсами. Она позволяет компаниям авто-
матизировать рутинные процессы, улучшать коммуникацию 
между отделами и сотрудниками, а также анализировать и 
оптимизировать HR-процессы.
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