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Аннотация.  Цель научной статьи – анализ процессов инновационной трансформации техно-

логий управления банковским персоналом в условиях глобальной цифровизации всех секторов эконо-

мики.  

Обсуждение. Проведён системный анализ основных рыночных направлений инновационной пе-

рестройки деятельности служб по управлению банковским персоналом в условиях адаптации бизнес-

моделей коммерческих банков к процессам цифрового обновления финансовой сферы, в том числе бан-

ковского сектора. Также, оценены новые возможности по оптимизации действующих технологий 

управления персоналом с помощью внедрения методов искусственного интеллекта, инструментов до-

полненной и виртуальной реальностей, обозначены потенциальные возможности автоматизации ру-

тинных процессов в деятельности служб по управлению кадрами на предприятии.  

Результаты. Выявлены динамика и основные направления внедрения инновационных техноло-

гий в области управления персоналом в контексте цифровой трансформации бизнес-моделей управле-

ния розничным коммерческими банками. 
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Abstract. Objective. The purpose of the research article is to analyze the processes of innovative trans-
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Discussion. A systematic analysis of the main market directions of innovative restructuring of the ac-
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Введение. 

Текущая фаза развития человечества 

неразрывно связана с внедрением передовых ин-

новационных технологий практически во все 

сферы жизнедеятельности людей. Более того, 

именно финансовый сектор – один из передовых 
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секторов экономики, который лидирует по глу-

бине цифровизации и внутренней технологиче-

ской трансформации. 

Следствием внедрения финансовых инно-

ваций стал непрерывный рост объёма обрабаты-

ваемой операционной информации, имеющей 

критическое значение при разработке и принятии 

тактических и стратегических бизнес-решений. 

Соответственно, потребность в автоматизации 

максимального количества функциональных 

участков, сопряжённых с рутинной и ручной ра-

ботой, или участков с высокими рисками челове-

ческих ошибок носит вполне объективный и эко-

номически обоснованный характер. 

Представляется очевидным, что операци-

онный блок управления, связанный с реализацией 

стратегий управления банковским персоналом, 

выступает одним из важнейших элементов бан-

ковской модели управления. В этой связи, необ-

ходимо отметить, что глобальная цифровая пере-

стройка экономики и инновационная трансформа-

ция банковского сектора оказали соответствую-

щее производное влияние на процессы эволюции 

технологий управления персоналом в коммерче-

ских банках.  

В широком смысле, необходимость инно-

вационной перестройки привычных стратегий 

управления банковским персоналом может быть 

обусловлена потребностями бизнеса в следую-

щих направлениях [1, с. 15–18]: 

– контроля и управления издержками; 

– обеспечения эффективности бизнес-про-

цессов; 

– управления человеческим капиталом 

банка; 

– управления талантами (создание внут-

реннего кадрового резерва); 

– систематизации и визуализации управ-

ленческой панели отчётности по основным 

направлениям деятельности коммерческого 

банка; 

– сбора информационной базы для всесто-

роннего управленческого анализа. 

Можно констатировать, что происходит 

переход от традиционного кадрового обеспече-

ния предприятий к цифровому управлению пер-

соналом с использованием современных облач-

ных технологий, алгоритмов искусственного ин-

теллекта, датчиков виртуальной и дополненной 

реальности. Также, в последнее время, приложе-

ния для управления персоналом адаптируются к 

портативным устройствам и мобильным платфор-

мам, что делает процесс их использования более 

удобным и эффективным с точки зрения общего 

менеджмента.  

Новые технологические решения в сфере 

управления персоналом предоставляют возмож-

ность проводить внутреннюю бизнес-аналитику, 

измерять и прогнозировать производительность 

труда сотрудников, групп исполнителей или це-

лых подразделений, облегчают работу службы 

управления персоналом с помощью автоматиза-

ции рутинных процедур [2, с. 274]. 

2. Методология. 

Посредством применения методов общего 

и структурного анализа современного банков-

ского сектора, научной абстракции, изучения 

опыта цифровизации банковского бизнеса в зару-

бежной и отечественной практике, анализа экс-

пертных работ, исследованы современные тен-

денции по внедрению цифровых технологий и ин-

новаций в сферу управления банковским персона-

лом. 

3. Результаты. 

В статье определены основные направле-

ния цифровой перестройки технологий управле-

ния банковским персоналом. Также, освещены 

разнообразные комплексные информационно-

цифровые решения в сфере деятельности совре-

менных кадровых подразделений, благодаря ко-

торым достигается высокий уровень автоматиза-

ции внутренних бизнес-процессов. 

 Отдельное внимание уделено вопросам 

внедрения процедур искусственного интеллекта в 

такие процессы управления персоналом, как по-

иск, подбор и наём кандидатов, а также построе-

ние внутрикорпоративной системы мониторинга 

и контроля за производительностью труда со-

трудников. 

4. Обсуждение. 

Современные тренды автоматизации тех-

нологий управления персоналом позволяют обес-

печить высокой уровень проникновения техноло-

гических новшеств в сферу HR-менеджмента пре-

имущественно с помощью разработки и внедре-

ния комплексных автоматизированных информа-

ционных систем.  

Как правило, функциональное содержа-

ние таких информационных систем коррелирует с 

основными участками деятельности служб по 

управлению персоналом, а именно включает сле-

дующие блоки [3, с. 33]: 

– систему управления человеческими ре-

сурсами; 

– систему управления человеческим капи-

талом; 
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– сервисы по подбору персонала; 

– систему HR-аналитики; 

– базу данных о кандидатах и открытых 

вакансиях; 

– систему кадрового делопроизводства; 

– систему учёта рабочего времени; 

– корпоративную коммуникационную 

сеть. 

Остановимся подробнее на основных ви-

дах информационных систем, позволяющих по-

высить внутреннюю эффективность бизнес-про-

цессов по управлению банковским персоналом. 

Система управления человеческими 

ресурсами (HRMS) – совокупность цифровых ре-

шений, автоматизирующая процессы кадрового 

администрирования и организации труда на пред-

приятии, в первую очередь, позволяет сопровож-

дать и координировать процесс организации ра-

боты сотрудников различных уровней и линей-

ных менеджеров, а также обеспечивает эффектив-

ное администрирование и управление персона-

лом, производительностью труда, организацию 

поиска, найма и обучения квалифицированных 

работников [4, с. 139–145]. 

Система управления человеческим ка-

питалом (HCMS) – цифровые решения, обеспе-

чивающие эффективное управление функцио-

нальными компетенциями сотрудников, рабочей 

силой, а также, позволяющие наиболее оптималь-

ным образом укомплектовать штат и организо-

вать кадровую структуру с учётом знаний, уме-

ний, навыков и опыта каждого сотрудника.  

Сервисы по подбору персонала (RMS) – 

программные комплексы, позволяющие автома-

тизировать и оптимизировать процессы подбора 

сотрудников, в том числе поиск потенциальных 

кандидатов, просмотр резюме, анализ заявок, от-

бор кандидатов, учёт собеседований, автоматиче-

ское размещение внутрикорпоративной заявки на 

подбор персонала на внешних поисковых сайтах 

актуальных вакансий, обновление данных по от-

крытым вакансиям [5, с. 12–17]. 

Система HR-аналитики и анализа пер-

сонала (HRA) – цифровые решения, помогающие 

менеджерам по управлению персоналом собирать 

данные, определять нужные показатели в управ-

лении персоналом и анализировать сложившуюся 

в банке производственно-функциональную ситу-

ацию. Цель аналитики – объединение данных де-

ятельности организации с данными персонала для 

изменения эффективности действий в рамках 

принятых стратегий по управлению персоналом 

банка.  

Соответственно, можно детализировать 

эту цель на ряд составляющих задач:  

– внутренний поиск неэффективностей; 

– системный мониторинг устойчивости 

основных бизнес-показателей; 

– моделирование производительности 

труда; 

– совершенствование инструментов 

управления персоналом. 

Система учёта рабочего времени (TTS) 
– технологические решения, позволяющие в авто-

матическом режиме осуществлять контроль за-

траченного персоналом времени на выполнение 

поставленных перед ним трудовых задач и/или 

реализацию порученных проектов, а также кон-

тролировать общую трудовую дисциплину и со-

блюдение персоналом правил внутреннего трудо-

вого распорядка. 

Заложенная логика действия автоматизи-

рованной системы учёта рабочего времени пред-

полагает [6, с. 12–13]:  

– персонифицированный учёт; 

– автоматизированное временное прото-

колирование;  

– пространственную фиксацию; 

– информационную оперативность;  

– сохранение базы данных. 

Выделяют несколько форм функциониро-

вания автоматизированных систем учёта рабо-

чего времени:  

– видеонаблюдение; 

– биометрический доступ; 

– карточная система; 

– системы, отслеживающие позициониро-

вание в реальном времени; 

– программное отслеживание (логирова-

ние действий сотрудников). 

Система кадрового делопроизводства – 

комплексные информационно-технологические 

продукты, позволяющие максимально автомати-

зировать процесс ведения кадрового делопроиз-

водства, учёта сотрудников, формирование соот-

ветствующих трудовому законодательству форм 

отчётности для контрольно-надзорных органов 

власти. 

Корпоративные коммуникационные 

сети – совокупность технологических решений в 

виде внутренней информационной среды для 

коммуникаций между всеми сотрудниками банка, 

включая линейный и управленский персонал.  

Внедрение данного цифрового решения 

во внутреннюю коммуникационную среду банка 
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позволит достичь следующих позитивных резуль-

татов [7, с. 124]: 

– создание единой универсальной базы 

корпоративных знаний; 

– достижение эффекта укрепления трудо-

вого коллектива; 

– повышение лояльности персонала; 

– запуск оперативного канала обратной связи 

между персоналом и менеджментом; 

– повышение эффективности удалённой 

трудовой детальности; 

– обеспечение возможности интерактив-

ного обучения персонала; 

– оптимизация внутреннего поиска ин-

формации. 

Аналитическое агентство McKinsey 

Global Institute в исследовании пришло к тому, 

что использование корпоративных социальных 

сетей повышает скорость обмена информацией на 

77 %. Удовлетворённость сотрудников увеличи-

вается на 41%. Предоставляются позитивные воз-

можности для удалённой совместной работы и 

мотивации персонала, а также - для повышения 

лояльности сотрудников. Расходы на связь сни-

жаются на 60 %, в то время как расходы на коман-

дировки сокращаются на 44 %, доступ к знаниям 

внутренних экспертов становится проще на 52 % 

[8, с. 157–158]. 

Выше рассмотренные пути автоматизации 

технологий управления персоналом необходимо 

рассматривать также в контексте одного из важ-

нейших векторов цифровизации банковского сек-

тора – в разрезе внедрения процедур искусствен-

ного интеллекта в традиционные кадровые во-

просы, за счёт чего достигаются серьёзные ре-

зультаты по оптимизации и повышению эффек-

тивности бизнес-процессов в сфере управления 

персоналом. 

Благодаря внедрению искусственного ин-

теллекта в процессы управления персоналом, уже 

созданы и достаточно успешно применяются за-

рубежными и отечественными коммерческими 

банками виртуальные ассистенты-помощники 

для сотрудников кадровых служб. С помощью 

чат-ботов, аудиороботов, голосовых ассистентов, 

видеопротоколов происходит цифровая пере-

стройка таких участков управления персоналом, 

как поиск, подбор, собеседование и наём персо-

нала, дальнейшее обучение, адаптация и аттеста-

ция новых сотрудников.  

Использование виртуальных HR-

ассистентов особенно актуально в случае поста-

новки срочных и/или массовых задач по подбору 

персонала, особенно с учётом разницы в часовых 

поясах и графика работы менеджеров по персо-

налу. Как результат, непосредственно самим ме-

неджерам служб по управлению персоналом до-

стаётся задача администрирования и контроля за 

деятельностью цифровых алгоритмов. 

Применение искусственного интеллекта в 

форме виртуальных ассистентов (чат-ботов) поз-

воляет организациям-работодателям достичь сле-

дующих целей [9, с. 184]:  

 – анализ данных о персонале (анализ ре-

зюме, оценка эффективности работы по ключе-

вым параметрам);  

– анализ потребности в специалистах в 

разрезе специальностей и узких специализаций;  

– выполнение рутинных задач (размеще-

ние новых вакансий на сайтах по подбору персо-

нала, первичные отбор резюме, проведение теле-

фонных собеседований с кандидатами);  

– анализ, ранжирование и финальный от-

бор кандидатов на открытые вакансии;  

– когнитивное моделирование поведения 

действующих сотрудников. 

Сегодня эксперты называют взвешенное 

принятие решений одним из главных умений ис-

кусственного интеллекта.  

Человек основывается на субъективных 

ощущениях, не всегда соблюдая заданные корпо-

ративные правила, а искусственный интеллект не 

может нарушить установленный порядок приня-

тия решений, и поэтому он более беспристраст-

ный и объективный. 

Отдельно стоит обратить внимание на ин-

новационные технологии виртуальной (VR) и до-

полненной (AR) реальностей, с помощью кото-

рых происходит интересная цифровая трансфор-

мация классических технологий по подбору, обу-

чению, адаптации и развитию персонала в рамках 

построения виртуальной обучающей среды как 

для вновь нанимаемых сотрудников, так и для 

уже действующих. 

Обучение в виртуальной реальности чрез-

вычайно эффективно в качестве инструмента раз-

вития персонала организации. Возможность пол-

ностью погрузиться в сценарий обучения и про-

чувствовать его приводит к более активному вза-

имодействию с учебным материалом, лучшему 

пониманию концепций и запоминанию информа-

ции. Также, инструменты виртуальной реально-

сти могут быть успешно использованы вместо ре-

альных сценариев обучения, когда они слишком 

дороги, опасны или отнимают большое количе-

ство организационных ресурсов для подготовки. 
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К примеру, речь идёт об обучении охранников 

кассовых узлов или инкассаторов денежной 

наличности [10, с. 65].  

Ещё, сегодня существует достаточно ин-

тересный опыт применения VR-технологий для 

повышения квалификации сотрудников в части 

соответствия их поведения корпоративным этиче-

ским кодексам в процессе взаимодействия как с 

клиентами, так и с другими членами коллектива. 

В завершение имеет смысл обозначить 

итоговые задачи автоматизации и цифровизации 

стратегий управления банковским персоналом, 

выполнение которых может говорить о высокой 

эффективности достижения поставленной цели: 

– создание полнофункциональной инфор-

мационной системы управления банковским пер-

соналом; 

– организация работы с многофункцио-

нальной бизнес-аналитикой; 

– преодоление сопротивления персонала 

изменениям, связанным с процессами цифровиза-

ции; 

– внедрение и применение современных 

инструментов сбора, анализа и обработки боль-

ших массивов данных как внутри коммерческого 

банка, так и на внешнем рынке; 

– развитие цифровых навыков персонала; 

– создание единой обновляемой информа-

ционной базы данных, где хранятся все данные о 

сотрудниках и событиях, которые с ними проис-

ходят в рамках трудовых отношений с работода-

телем. 

Заключение. 

Массовая цифровизация экономики как на 

глобальном, так и на национальном уровнях, уве-

личение скорости и объёмов обмена массивами 

данных, общее ускорение жизнедеятельности об-

щества, внедрение элементов виртуальной реаль-

ности, проникновение цифровых решений на базе 

искусственного интеллекта практически во все 

виды общественных отношений –совокупность 

указанных факторов делает критически важным 

обеспечение цифровой перестройки методов, ин-

струментов и технологий управления персоналом 

в современном цифровом банке. 

Цифровизация экономических процессов 

и основных рынков, в том числе рынка труда, 

сформировали актуальную повестку по переходу 

профессиональной деятельности кадровых служб 

от традиционных моделей и методов функциони-

рования к обновлённым и оцифрованным моде-

лям сообразно текущему вектору инновацион-

ного развития общества. 

Автоматизация однотипных трудоёмких 

кадровых функций, которые выполняются прак-

тически на ежедневной основе, а также оптимиза-

ция использования труда сотрудников кадровых 

служб в части исполнения объёмных заданий с 

высокой степенью рутинности позволяют суще-

ственно повысить эффективность организации 

деятельности менеджеров по управлению персо-

налом, предоставив им время для исполнения бо-

лее важных задач по повышению эффективности 

и производительности трудовых процессов 

внутри банка. 

Взвешенное внедрение и использование 

методов машинного обучения и искусственного 

интеллекта позволят существенно повысить эф-

фективность таких внутренних HR-процедур, как 

поиск, отбор и наём кандидатов в штат банка, 

адаптация и обучение нового персонала, повыше-

ние квалификации и аттестация действующих со-

трудников.  

Таким образом, необходимо сформулиро-

вать вывод о фундаментальной необходимости не 

только инновационной перестройки текущих эко-

номических моделей управления банковским биз-

несом, но и цифровой трансформации технологий 

управления банковским персоналом. 
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