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Аннотация. Современное экономическое развитие строится на основе активного использования 
цифровых технологий. Данный тезис применим к большинству отраслей хозяйственно-экономической 
деятельности. Передовые разработки позволяют оптимизировать издержки, ускорять бизнес-процессы, 
передавать колоссальные объемы данных, существенно повышать эффективность производственной 
деятельности. Компания, которая не использует цифровые технологии в своей деятельности, 
значительно замедляет свое развитие и уступает в уровне конкурентоспособности оппонентам. 
Обозначенные аспекты обуславливают актуальность исследования информационных 
технологий, которые используются в процессе привлечения персонала. 
Целью статьи является рассмотрение и анализ аспектов привлечения персонала 
в условиях цифровой трансформации экономических процессов.
Проводится анализ модернизации инструментов привлечения персонала в условиях 
цифровой трансформации. Также рассматривается применение искусственного 
интеллекта в привлечении персонала. Выделяются положительные стороны и риски 
использования искусственного интеллекта при привлечении персонала.
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Abstract. Modern economic development is based on the active use of digital technologies. This thesis 
is applicable to most sectors of economic activity. Advanced developments make it possible to optimize 
costs, speed up business processes, transfer enormous amounts of data, and significantly increase the 
efficiency of production activities. A company that does not use digital technologies in its activities 
significantly slows down its development and is inferior in competitiveness to its opponents.
The identified aspects determine the relevance of the study of information 
technologies that are used in the process of attracting personnel.
The purpose of the article is to consider and analyze aspects of attracting personnel 
in the context of digital transformation of economic processes.
An analysis of the modernization of personnel attraction tools in the context of digital transformation 
is carried out. The use of artificial intelligence in attracting personnel is also considered. The positive 
aspects and risks of using artificial intelligence when attracting personnel are highlighted.
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Введение1

В настоящий момент времени мировая эконо-
мическая система проходит этап активной циф-
ровизации. Скорость изменений, происходящих 
в современной экономике, является крайне вы-
сокой, что заставляет хозяйствующие субъекты 
оперативно реагировать на происходящие изме-
нения. Данная тенденция охватывает все без ис-
ключения аспекты хозяйственной деятельности, 
позволяя оптимизировать бизнес-процессы, сни-
жать издержки, увеличивать производительность 
труда, повышать качество коммуникации между 
сотрудниками. Активное использование цифро-
вых технологий отмечается и в сфере управления 
персоналом как зарубежных, так и отечествен-
ных компаний. Одним их актуальных направле-
ний использования цифровых технологий в сфе-
ре управления персоналом является рекрутмент. 
В данной сфере деятельности цифровые техно-
логии позволяют оптимизировать сроки поиска 
персонала, а также минимизировать затраты.

Материалы и методы 
Методической основой исследования являют-

ся труды отечественных и зарубежных ученых по 
вопросам управления персоналом: Аверин А. Н., 
Аветисян К. А., Авруцкая С. Г., Воробьёва Т. Ю., Ар-
хипова Н. И., Седова О. Л., Виниченко М. В., Стро-
кова С. А., Ломоносова Н. В., Якимова Е. А. [Аверин 
2005; Аветисян 2011; Авруцкая 2014; Архипова  
2018; Виниченко 2016; Ломоносова 2020]. Мате-
риалы исследования включают основные науч-
ные и практические сведения по направлениям 
использования современных цифровых техноло-
гий в привлечении персонала. Методы представ-
лены анализом, систематизацией и обобщением 
данных по тематике современных исследований 
процессов привлечения персонала в условиях 
цифровой трансформации национальной эконо-
мики.

Результаты исследования 
Современные информационные технологии 

активно используются в процессе повышения 
квалификации сотрудников. В компании ПАО 
«Сбербанк» функционирует интерактивный пор-
тал, с помощью которого компания осуществляет 
непрерывное обучение своих сотрудников. ПАО 
«Сибур Холдинг» (крупнейшая в России газопере-
рабатывающая и нефтехимическая компания) так-

1 © Н. С. Крыжановский, 2024
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же активно используют ресурсы интерактивного 
портала, для проведения обучающих вебинаров. 
Необходимо отметить, что оценка эффективно-
сти проведенного обучения, также оценивается с 
помощью дистанционных цифровых инструмен-
тов. В компании ООО «Газпром бурение» внедрен 
в работу интерактивные тренажер, который по-
зволяет моделировать процесс управления пуль-
том буровой установки. С помощью данной тех-
нологии повышается эффективность подготовки 
буровых мастеров и помощников бурильщика. 
Тренажер позволят максимально точно модели-
ровать проблемы возникающие в процессе буре-
ния скважин, что позволяет снизить количество 
аварий в производственном процессе.

Положительный опыт использования совре-
менных цифровых технологий, отмечается в при-
влечении персонала. Главная цель цифровизации 
процессов в рекрутинге в части цифровой транс-
формации организации состоит в повышении 
качества подбора персонала при минимизации 
человеческих ресурсов и сокращении финансо-
вых, материальных и временных затрат. Опера-
тивность и эффективность подбора персонала 
прямым образом влияют на развитие кадрового 
потенциала организации и, как следствие, на ее 
продуктивность и конкурентоспособность, по-
этому инновационные технологии в рекрутинге 
становятся всё более востребованными и акту-
альными. Результаты исследования, проведенно-
го в 2017 году крупнейшей отечественной компа-
нией интернет-рекрутинга HeadHunter показали, 
что 64 % организаций в России уже применяли 
цифровые инструменты для рекрутинга, такие 
как автоматизированные системы подбора пер-
сонала, интернет-ресурсы и интернет-платфор-
мы, социальные сети. Кроме того, в 9 % организа-
ций используются чат-боты и приложения, а в 7 % 
организаций внедрен искусственный интеллект 
и машинное обучение [Щебетунова 2022].

Ключевые направления использования совре-
менных цифровых технологий в привлечении 
персонала, представлены на рисунке 1.

Для крупных компаний, осуществляющих мас-
совый рекрутинг персонала, актуальной являет-
ся задача рассмотрение множества кандидатов 
на замещение должностей с схожим рабочим 
функционалом. При этом данные должности не 
требуют высокого уровня квалификации канди-
датов. Боты и приложения интерактивной комму-
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никации являются особенно актуальными, когда 
необходимо в короткие сроки организовать при-

влечения более 10 кандидатов. 

Рис. 1. Направления использования современных цифровых технологий в привлечении персонала
Источник: рисунок автора по данным настоящего исследования

Процесс значительно оптимизируется, осво-
бождая рекрутерам время, для решения более 
важных задач. Ярким примером является мас-
совый подбор персонала для крупных торговых 
сетей. Компании «Магнит», «Пятерочка» и «Лен-
та» активно используют чат-боты для массового 
подбора персонала. В отечественной практике, 
в настоящий момент времени, активно использу-
ются чат-боты, которые позволяют выстраивать 
процесс интерактивной коммуникации между 
работодателем и кандидатом на работу. Чат-бо-

ты позволяют собирать первичную информацию 
о кандидате, с помощью специализированных 
интерактивных форм. Также данная технология 
позволяет совершать звонки кандидатам по раз-
работанному скрипту, с целью информирования 
относительно дальнейших этапов трудоустрой-
ства. Более того востребованность технологии 
чат-ботов способствует активном развитию дан-
ного рынка. 

Способы организации взаимодействия чат-бо-
тов с кандидатами, представлены на рисунке 2.

Рис. 2. Способы организации коммуникации чат-ботов с кандидатами
Источник: рисунок автора по данным настоящего исследования

На представленном рисунке видно, что в со-
временной практике привлечения персонала 
используется 3 основных способа организации 
коммуникации чат-ботов с кандидатами. Наибо-
лее распространенным является способом явля-
ется ссылка на сайте организации. В этом случае 
кандидат имеет возможность подать отклик на 
вакансию, заполнив ответы на вопросы, которые 
предложил чат-бот. Соответственно, потребность 
в общении с менеджером по рекрутменту отпада-
ет. Дальнейшие коммуникации также возможным 
при помощи телефонных чат-ботов.

Ссылка на чат-бот также может распростра-

няться при помощи рассылок в социальных сетях 
и электронной почте. В этом случае после пере-
хода по ссылке кандидат также получает доступ к 
чат-боту с вопросами касательно вакансии.

Современные технологии позволяют получать 
доступ к част-ботам при помощи QR-кода, разме-
щенного на информационных материалах, в виде 
листовок, рекламных баннеров, объявлений. 
Очень удобный способ доведения информации 
до потенциального кандидата.

Следующим инструментом повышения эф-
фективности привлечения персонала, является 
интеграция с искусственным интеллектом. С по-
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мощью данной технологии имеется возможность 
анализа больших объемов информации и по-
лучение по ним выводов в кратчайшие сроки. В 
практике привлечения персонала искусственный 
интеллект используется для анализа характери-
стика десятков и сотен кандидатов на замещение 
вакантной должности с целью выбора оптималь-
ного. 

Ломоносова Н. В. отмечает следующее: «Ис-
пользование HR-аналитики представляет собой 
адаптированную версию возможностей искус-
ственного интеллекта, для нужд сферы управ-
ления персоналом и привлечения персонала, в 
частности. HR-аналитика обладает гораздо более 
обширными функциональными возможностями, 
в сравнении с инструментами стандартного ста-
тистического анализа. Аналитики Deloitte обра-
щают в исследовании внимание на то, что HR-а-
налитика дает возможность изучить о кандидате 
самую разную информацию, в частности, проана-
лизировать его эмоциональное поведение, соци-
альную активность, заинтересованность в вакан-
сии. Преимущество использования в рекрутинге 
HR-аналитики с искусственным интеллектом за-
ключается в том, что она позволяет формировать 
отчеты в режиме реального времени, а значит 
способствует снижению нагрузки на рекрутера и 
принятию наиболее рациональных кадровых ре-
шений. Сообразность интеграции в процессы ре-
крутинга аналитики с искусственным интеллек-
том обуславливается снижением временных и 
трудозатрат на анализ больших массивов инфор-
мации, а также качественной подготовкой досто-
верных и исчерпывающих сведений о кандидатах 
для принятия рациональных кадровых решений» 
[Ломоносова 2020, 48].

Популярность описанных выше технологий, 
с каждым годом возрастает и все большее коли-
чество компаний стараются использовать их для 
оптимизации процессов и повышения эффектив-
ности своей работы. Более того, если 5–7 лет на-
зад данные инструменты могли позволить себе 
только крупные корпорации, то сейчас цифро-
вые технологии в сфере привлечения персона-
ла, становятся доступными для средних по мас-
штабам деятельности хозяйствующих субъектов. 
Чат-боты для предоставления резюме уже сейчас 
используются массово, позволяя улучшать рабо-
ту в сфере рекрутмента.

Из представленной информации следует, что 

современные цифровые технологии позволяют в 
значительной степени повысить эффективность 
привлечения персонала и оптимизировать дан-
ный процесс. Крупные компании готовы вклады-
вать значительные финансовые ресурсы в реше-
ние вопроса массового рекрутмента персонала. 
Обозначенная тенденция способствовала разви-
тию полноценного рынка, на котором компании 
предлагают своих услуги в сфере автоматизации 
привлечения персонала. 

Обсуждения 
Искусственный интеллект является передовой 

технологией, которая позволяет в кратчайшие 
сроки анализировать большой объем данных и 
формировать управленческие решения по ре-
зультатам проведенного анализа. Обозначенная 
технология анализирует настолько широкий пе-
речень факторов, которые учесть человеку просто 
не под силу. Поэтому в мировой экономике идет 
масштабная адаптация искусственного интеллек-
та практически во всех отраслях хозяйственной 
деятельности. Выше было отмечено, что не явля-
ется исключение и сфера рекрутмента персонала. 
Массовый подбор персонала предполагает прове-
дение анализа характеристик сотен работников и 
формирование решения относительно наиболее 
подходящих к конкретной должности. Данная за-
дача как раз и находится в зоне ответственности 
искусственного интеллекта. 

Направления использования искусственного 
интеллекта в процессе привлечения персонала, 
представлены на рисунке 3.

Из представленного рисунка следует, что важ-
ным плюсом использования искусственного ин-
теллекта является возможность автоматического 
отбора кандидатов. В том случае, если необходи-
мо выбрать из нескольких сотен или тысяч ре-
зюме, искусственный интеллект позволит в крат-
чайшие сроки провести анализ характеристик 
кандидатов и выбрать наиболее подходящих под 
заданные параметры. Решение данной задачи 
у нескольких рекрутеров заняло бы несколько 
дней. Искусственный интеллект сделает обозна-
ченную работу на несколько часов.  

Также искусственный интеллект позволяет си-
стематизировать и собирать в единую базу дан-
ные кандидатов, получаемые с помощью чат-бо-
тов. Ранее в исследовании было отмечено, что 
чат-боты собирают резюме кандидатов из совер-
шенно разных информационных каналов. Искус-
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ственный интеллект помогает в обработке дан-
ной информации при минимальных временных 

затратах.

Рис. 3. Направления использования современных цифровых технологий в привлечении персонала
Источник: рисунок автора по данным настоящего исследования

Рис. 4. Алгоритм работы искусственного ин-
теллекта при отборе персонала

Источник: рисунок автора по данным настоящего исследования

Важным функционалом является возможность 
оценки социальных сетей кандидатов при помо-
щи искусственного интеллекта. В том случае, если 
кандидат подбирается на ответственную долж-
ность, возможность оценки образа жизни при 
помощи социальных сетей является актуальной 

информацией для принятия окончательного ре-
шения.

С помощью искусственного интеллекта имеет-
ся возможность проведения интервью с кандида-
том в форме видеосвязи. Технология идентичная 
чат-ботам, однако кандидаты отвечают на постав-
ленные вопросы на камеру. Возможность считы-
вания речи человека позволяет искусственному 
интеллекту обрабатывать данную информацию.

Благодаря искусственному интеллекту также 
открываются новые источники подбора персона-
ла. Взаимодействуя с ChatGPT, искусственный ин-
теллект прописывает X-ray в поисковых системах, 
с помощью которых в дальнейшем осуществляет 
поиск кандидатов в интернете. Соответственно, 
потенциал для поиска подходящих специалистов 
значительно расширяется. При этом также проис-
ходит оптимизация расхода времени рекрутера.

Работа искусственного интеллекта при при-
влечении персонала, выстраивается по опреде-
ленному алгоритму, который представлен на ри-
сунке 4. 

На представленном рисунке видно, что на на-
чальном этапе в систему вводятся параметры 
относительно характеристик и профессиональ-
ных компетенций, которыми должны обладать 
принятые на работу сотрудника. Далее система 
проводит анализ рынка труда, а также учитывает 
отзывы на вакансии, которые поступили из раз-
личных коммуникационных каналов. Отклики 
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на официальном сайт, социальные сети, рассыл-
ки на электронную почту. Все эти каналы будет 
синхронизированы в единой базе данных. Далее 
происходит отсев кандидатов на основе сформи-
рованных критериев и направление соискателей 
к конечному заказчику.

Соответственно, искусственный интеллект по-
зволяет полностью автоматизировать отдельный 
бизнес-процесс и предоставить готовый резуль-
тат по его итогам. Качество результатов зависит 
от того, насколько эффективно были проработа-
ны критерии кандидатов для закрытия вакансий. 
В том случае, если на данном этапе были достиг-
нуты ошибки, результаты работы искусственного 
интеллекта значительно ухудшаются.

Примером эффективной роботизации рекру-
тинга служит российская разработка — Робот 
Вера. Робот является воплощением интеллекту-
альной технологии с нейросетью и обеспечива-
ет автоматизацию HR-процессов — поиск кан-
дидатов методом выборки, отвечающих тре-
бованиям позиций резюме с сервисов для по-
иска работы, обзвон кандидатов, проведение 
видеособеседований. Нейросеть Робота Веры 
аутентифицирует человеческую речь и позво-
ляет роботу вести с соискателями полноцен-
ный диалог, распознавать их эмоции во время 
беседы и даже ранжировать их по пятибалль-
ной шкале. Нейросеть самообучаема и гибка, 
поэтому робот способен коммуницировать с 
кандидатом на русском языке, английском язы-

ке, использовать функцию имитации женского 
или мужского голоса. 

Более 200 отечественных компаний внедрили 
Робота Веру в свои HR-процессы, и их практика 
использования искусственного интеллекта в ре-
крутинге свидетельствует об эффективности дан-
ной инновационной технологии. Так, в россий-
ской компании «МТС», оказывающей телекомму-
никационные услуги, в течение лишь одного ме-
сяца работы робота-рекрутера был осуществлен 
обзвон 40 000 соискателей, выполнено 37 000 
рассылок, получено 5000 откликов на вакансии, 
проведено свыше 100 видеособеседований. Со-
гласно аналитике компании, внедрение робота 
Вера в рекрутинг обеспечило сокращение вре-
мени реагирования на появление нового резюме 
по нужным «МТС» профилям, на 30 % увеличило 
долю заинтересованных кандидатов при «холод-
ном» поиске и способствовало росту числа со-
беседований HR-специалистов с кандидатами на 
30 % [Глазырина 2021; Щебетунова 2022].

Несмотря на все положительные стороны ис-
пользования искусственного интеллекта, совре-
менные ученый также отмечают риски примене-
ния рассматриваемой технологии в корпоратив-
ном управлении. В работе 

Воробьевой И. В. и Салахутдиновым В. Д. вы-
деляются риски использования искусственного 
интеллекта в процессе управления персоналом 
и автоматизированного рекрутмента [Воробьева 
2020], представленные на рисунке 5. 

Рис. 5. Риски использования искусственного интеллекта в автоматическом рекрутменте
Источник: рисунок автора по данным настоящего исследования
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Проведем рассмотрение рисков использова-
ния искусственного интеллекта в автоматизиро-
ванном рекрутменте, которые отмечаются совре-
менными учеными.

Этика использования искусственного 
интеллекта 
В процессе проводимого анализа и приня-

тия управленческих решений, искусственный 
интеллект не использует такие категории как 
справедливость, социальная ответственность, 
лояльность к сотрудникам и партнерам. Соответ-
ственно, эффективное решение, выработанное 
искусственным интеллектом, может повлечь за 
собой колоссальные репутационные потери для 
компании. В настоящий момент времени обозна-
ченный риск существенно снижает возможности 
использования искусственного привлечении 
персонала. Особенно внимательно в текущих 
реалиях необходимо относится в гендерным и 
национальным признакам кандидатов. Чтобы не 
допустить их попадание в фильтры искусственно-
го интеллекта.

Ответственность за решения, принимаемые 
искусственным интеллектом. Ошибки, допущен-
ные искусственным интеллектом, могут быть 
вызваны браком производителя программного 
обеспечения и логичным является тот факт, что 
ответственность будет вменена именно ему. Од-
нако если вина производителя не доказана, во-
прос — кто будет нести ответственность за при-
нятые искусственным интеллектом решения — 
остается открытым. Соответственно, компания в 
настоящий момент времени берет на себя опре-
деленные риски при использовании искусствен-
ного интеллекта.

Подотчетность принимаемых решений искус-
ственным интеллектом. Данный риск предпола-
гает, что в алгоритм принимаемых решений ис-
кусственным интеллектом должен быть встроен 
функционал, позволяющий представить логич-
ные доводы. Соответственно, у менеджмента бу-
дет возможность проследить логическую цепоч-
ку в рамках принятого управленческого решения.

Безопасность использования искусственного 
интеллекта. Учитывая важность решений, при-
нимаемых искусственным интеллектом, суще-
ственным является риск воздействия на него 
внешними силами. Программный код может быть 
подвергнут воздействию вредоносных программ 
или внешнему взлому, что приведет к некор-

ректности принимаемых решений. Соответствен-
но, искусственный интеллект корпорации дол-
жен иметь максимальный уровень цифровой за-
щищенности, чтобы использовать его в реальном 
управлении персоналом. В современной практи-
ке отмечается множество фактов утечки конфи-
денциальных данных, что обусловлено низким 
уровнем защищенности информационных си-
стем. Массовый подбор персонала предполагает 
сбор и анализ конфиденциальных данных значи-
тельного количества людей, что и обуславливает 
необходимость повышения качества защиты тех-
нологии.

Нормативно-правовое обеспечение деятель-
ности искусственного интеллекта. Скорость раз-
вития цифровых технологий, намного превосхо-
дит скорость принятия нормативно-правовых 
актов, регулирующих использование искусствен-
ного интеллекта в управлении персоналом. Дан-
ная проблема отмечается в ведущих экономиках 
мира и на данный момент носит системный харак-
тер. Соответственно, использование искусствен-
ного интеллекта корпорациями может привести 
к санкциям государственных органов власти.

Искусственный интеллект позволяет решить 
значительный спектр проблем, которые стоят пе-
ред системой управления персоналом в условиях 
активной цифровизации социально-экономиче-
ских отношений. При этом помимо положитель-
ных эффектов, использование искусственного 
интеллекта сопряжено со значительными риска-
ми, связанными с ответственностью за принятые 
управленческие решение. Данный факт обусла-
вливает замедление темпов использования ис-
кусственного интеллекта в процессе управления 
персоналом.

При этом необходимо отметить, что искус-
ственный интеллект позволяет значительно оп-
тимизировать затраты ресурсов при рекрутменте 
персонала, а также оптимизировать данный про-
цесс. В современной практике бизнеса отмечает-
ся активное внедрение технологии искусствен-
ного интеллекта, что свидетельствует об эффек-
тивности его применения. Более того, развитие 
цифровых технологий с каждым годом снижает 
стоимость применения рассматриваемой техно-
логии в процессах управлении персоналом хо-
зяйствующего субъекта.

Выводы 
По результатам проведенного исследования 
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были сделаны следующие выводы и обобщения.
Скорость изменений, происходящих в совре-

менной экономике, является крайне высокой, что 
заставляет хозяйствующие субъекты оперативно 
реагировать на происходящие изменения. Имен-
но поэтому все большее внимание уделяется раз-
витию инновационной деятельности в компани-
ях. Одним их актуальных направлений использо-
вания цифровых технологий в сфере управления 
персоналом является рекрутмент.

Для крупных компаний, осуществляющих мас-
совый рекрутинг персонала, актуальной являет-
ся задача рассмотрение множества кандидатов 
на замещение должностей с схожим рабочим 
функционалом. При этом данные должности 

не требуют высокого уровня квалификации 
кандидатов. Боты и приложения интерактивной 
коммуникации являются особенно актуальны-
ми, когда необходимо в короткие сроки органи-
зовать привлечения более 10 кандидатов. Про-
цесс значительно оптимизируется, освобождая 
рекрутерам время, для решения более важных 
задач. Ярким примером является массовый под-
бор персонала для крупных торговых сетей таких 
компаний как «Магнит», «Пятерочка» и «Лента», 
где активно используются чат-боты для массово-
го подбора персонала.

Популярность описанных выше технологий с 
каждым годом возрастает и все большее коли-
чество компаний стараются использовать их для 
оптимизации процессов и повышения эффектив-
ности своей работы. Более того, если 5–7 лет на-
зад данные инструменты могли позволить себе 
только крупные корпорации, то сейчас цифро-
вые технологии в сфере привлечения персона-
ла становятся доступными для средних по мас-
штабам деятельности хозяйствующих субъектов. 
Чат-боты для предоставления резюме уже сейчас 
используются массово, позволяя улучшать рабо-
ту в сфере рекрутмента.

Искусственный интеллект позволяет полно-
стью автоматизировать отдельный бизнес-про-
цесс и предоставить готовый результат по его 
итогам. Качество результатов зависит от того, 

насколько эффективно были проработаны кри-
терии кандидатов для закрытия вакансий. В том 
случае если на данном этапе были достигнуты 
ошибки, результаты работы искусственного ин-
теллекта значительно ухудшаются.

Важным плюсом использования искусствен-
ного интеллекта является возможность автома-
тического отбора кандидатов. В том случае если 
необходимо выбрать из нескольких сотен или ты-
сяч резюме, искусственный интеллект позволит 
в кратчайшие сроки провести анализ характери-
стик кандидатов и выбрать наиболее подходящих 
под заданные параметры. Решение данной зада-
чи у нескольких рекрутеров заняло бы несколько 
дней. Искусственный интеллект сделает обозна-
ченную работу на несколько часов.

При использовании искусственного интеллек-
та в процессе привлечения персонала, необходи-
мо учитывать существенный риск воздействия на 
него внешними силами. Программный код может 
быть подвергнут воздействию вредоносных про-
грамм или внешнему взлому, что приведет к не-
корректности принимаемых решений. Соответ-
ственно, искусственный интеллект корпорации 
должен иметь максимальный уровень цифровой 
защищенности, чтобы использовать его в реаль-
ном управлении персоналом. В современной 
практике отмечается множество фактов утечки 
конфиденциальных данных, что обусловлено 
низким уровнем защищенности информацион-
ных систем. 

Массовый подбор персонала предполагает 
сбор и анализ конфиденциальных данных значи-
тельного количества людей, что и обуславлива-
ет необходимость повышения качества защиты 
технологии. Кроме сбора персональных данных, 
важным элементом повышения  качества набора 
персонала в условиях цифровой трансформации 
является проверка наличия у него системы зна-
ний цифрового маркетинга, являющейся наибо-
лее эффективным инструментом продвижения 
компаний, позволяющей им выживать и разви-
ваться в постоянно изменяющихся условиях [Уко-
лов 2023].
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