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Аннотация: цифровизация и диджитализация являются ключевыми трен-

дами последних десяти лет. Данные процессы затронули и сферу управления 

персоналом: уже сегодня компании имеют возможность автоматизировать 

процедуры документооборота и отбор кандидатов, использовать технологии, 

обрабатывающие большие объемы данных и анализирующие работу персонала. 

В статье рассмотрены достоинства и недостатки цифровых инструментов в 

рекрутинге, а также с учетом зарубежного опыта проанализированы правовые 

риски, связанные с их использованием, и предложены пути их минимизации. 
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Влияние цифровых технологий в hr сфере имеет дуалистический характер. 

С одной стороны, эксперты в качестве неоспоримых достоинств цифровизации в 

управлении персоналом отмечают [6]: 

1. Оптимизацию рабочего процесса и освобождение сотрудников от рутин-

ных задач. 

2. Систематизацию данных, обеспечение их объективности и доступности. 

3. Предоставление важной для сотрудников информации. 

4. Улучшение коммуникации между сотрудниками. 

5. Мотивацию сотрудников: автоматизированные HR-системы увеличи-

вают лояльность сотрудников к компании. 

С другой стороны, можно выделить ряд сложностей, с которыми сталкива-

ются компании при hr-автоматизации [11]. 

Во-первых, дороговизна разработки и внедрения продукта. Для большин-

ства работодателей важно понимать, готов ли их бизнес к предстоящим тратам и 

насколько они будут целесообразны. 
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Во-вторых, переоценка результата от внедрения HR-автоматизации. Этот 

риск можно избежать, если предварительно подсчитать необходимые ресурсы 

для запуска, внедрения и тестирования проекта. 

В-третьих, технические ошибки. Без грамотно сформулированного ТЗ от hr-

департамента у разработчиков может сложится иное видение проекта, и в резуль-

тате получится непригодный продукт. 

В-четвертых, недоверие со стороны кандидатов и сотрудников в силу отно-

сительной новизны использования роботов в сфере управления персоналом. 

Несмотря на возрастающую популярность цифровых технологий в массо-

вом подборе персонала, не надо забывать, что цифровизация – это только сред-

ство. Залог успеха hr-сферы кроется в умелом использовании цифровых техно-

логий, которые не способны всецело заменить человека. Очевидно, что главное 

преимущество живого человека – это умение найти индивидуальный подход к 

сотрудникам и способность действовать в нестандартных ситуациях. А это явля-

ется весомым основанием для того, чтобы через десятилетие данная профессия 

продолжала быть одной из самых востребованных [1]. 

Нельзя не отметить, что применение цифровых технологий в области управ-

ления персоналом требует не только технических знаний, большого объема дан-

ных, но и правовой культуры [2]. Последнее обусловлено правовым регулирова-

нием, в частности, трудовых отношений и иных непосредственно связанных с 

ними отношений. 

Работодатель, обладая гарантированной свободой экономической деятель-

ности (ст. 8 Конституции РФ) [8], наделен правом самостоятельно, под свою от-

ветственность принимать необходимые кадровые решения, к числу которых от-

носится и подбор персонала. 

Одной из основных задач трудового законодательства является создание не-

обходимых правовых условий для достижения оптимального согласования инте-

ресов сторон трудовых отношений, интересов государства (ст. 1 ТК РФ) [12]. 

Осуществление работодателем экономической деятельности не должно ущем-
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лять экономических прав потенциальных работников. Эти права, помимо наци-

онального уровня, закреплены в международных актах (ст. 23 Всеобщей декла-

рации прав человека, ст. 6 Международного пакта об экономических, социаль-

ных и культурных правах и др.) [3; 9]. 

Для обеспечения свободы экономической деятельности работодателя и сво-

боды труда законодатель закрепляет принцип запрета дискриминации (ст. 3 ТК 

РФ), запрет необоснованного отказа в приеме на работу (ст. 64 ТК РФ) [12]. Эти 

положения оказывают непосредственное влияние на формирование и реализа-

цию кадровой политики работодателя, возможности использования цифровых 

технологий. Приведем пример. 

В настоящее время важнейшим источником подбора персонала становятся 

социальные сети. Причем для повышения эффективности применяются методы, 

чреватые правовыми рисками. Одним из таких «опасных», но эффективных ме-

тодов является таргетированная реклама. 

Работодатель размещает объявление о вакансии через социальную сеть, при 

этом заранее оговаривается круг пользователей, которые смогут увидеть объяв-

ление, по таким признакам, как пол, возраст, раса, национальность и др. Налицо 

использование метода подбора персонала, приводящего к косвенной дискрими-

нации. 

Существует ли риск привлечения к ответственности работодателей за тар-

гетинговые объявления о вакансиях по нормам национального законодатель-

ства? 

В 2013 году появилась статья 13.11.1 Кодекса Российской Федерации об ад-

министративных правонарушениях [5], устанавливающая административную от-

ветственность (в виде административного штрафа) за распространение информа-

ции о свободных рабочих местах или вакантных должностях, содержащей огра-

ничения дискриминационного характера. 

По сути, законодатель дополнил национальное законодательство нормой, 

устанавливающей административную ответственность за совершение акта пря-
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мой дискриминации. Однако стоит учитывать Конвенцию N 111 Международ-

ной организации труда «Относительно дискриминации в области труда и заня-

тий» [7], которая запрещает оба вида дискриминации – прямую и косвенную (ст. 

1). Соответственно, суды могут привлечь на основании ее положений россий-

ских работодателей к ответственности за совершение дискриминации. 

Вышеизложенное отнюдь не позволяет признать таргетинг полностью не-

применимым методом подбора персонала. Таргетирование при подборе вакан-

сий требует, чтобы ограничения на просмотр вакансии, устанавливаемые рабо-

тодателем, не нарушали положений законодательства. Так, в качестве «разум-

ных» фильтров могут быть применены: возраст (например, для заполнения ва-

кансии, требующей заключения договора о полной материальной ответственно-

сти); пол (учитывая Перечень тяжелых работ и работ с вредными или опасными 

условиями труда, при выполнении которых запрещается применение труда жен-

щин). 

В качестве проявления цифровизации подбора персонала следует рассмат-

ривать использование работодателем social media (персональные сайты, социаль-

ные сети, блоги и т. д.) для оценки кандидата и, в конечном счете, для принятия 

решения о приеме на работу [10]. 

Данные о личности кандидата, которые нельзя получить, задав вопрос на 

собеседовании, вполне можно узнать, изучив, например, страничку в социальной 

сети. За рубежом шаги по предотвращению недобросовестного использования 

social media уже предпринимаются. 

При этом национальные подходы к правовому регулированию использова-

ния информации личного характера отличаются [10]. Так, в Европе, Канаде и во 

многих других странах признается и обеспечивается право каждого гражданина 

на личную информацию. В США на федеральном уровне гражданин не призна-

ется обладателем информации, а под защиту подпадают только некоторые све-

дения личного характера. На федеральном уровне функционируют органы, ком-

петенция которых затрагивает отдельные аспекты использования social media, 

например, Комиссия по обеспечению равных возможностей в области занятости. 
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Данный орган полномочен оценивать, не нарушает ли федеральное законода-

тельство требование работодателя о доступе к страничке в социальной сети кан-

дидата. 

На уровне законодательства штатов (Калифорния, Мичиган, Нью-Джерси, 

Вашингтон и др.) такое требование работодателя незаконно. Исключением явля-

ются случаи, когда работодатель докажет необходимость доступа. 

Если кандидату было отказано в приеме на работу, достаточно доказать 

факт доступа представителя работодателя к страничке в социальной сети и за-

явить, что отказ связан с контентом на этой страничке. 

По данным исследователей, наиболее распространенными причинами от-

каза в приеме на работу в результате изучения социальных медиа были следую-

щие: фотографии провокационного характера, косвенные данные об употребле-

нии алкоголя, отрицательные отзывы о предыдущих работодателях. 

Итак, использование цифровых технологий при подборе персонала, его 

оценке не только позволяет повысить эффективность экономической деятельно-

сти, но и требует правовой культуры от работодателей. Для обеспечения опти-

мального согласования интересов работников, работодателей и государства 

установлены правовые барьеры, обеспечивающие возможность каждого сво-

бодно распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности 

и профессию при минимально необходимом вмешательстве в свободу экономи-

ческой деятельности работодателя. Недобросовестное использование работода-

телем преимуществ, связанных с глобальным процессом цифровизации, влечет 

риск привлечения к юридической ответственности. 
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