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Аннотация. В статье описаны основные тенденции трансформации рынка 
труда. Показано, что исторически сложившаяся модель предоставления ус-
луг кадровых агентств не соответствует как этим тенденциям, так и потреб-
ностям работодателей. Сформулированы рекомендации по  проведению 
цифровой трансформации кадровых агентств, которые включают предо-
ставление, наряду с  обычными сотрудниками, также нейро-работников, 
и  переход к  модели «персонал как услуга». Предложена концепция ком-
плексного кадрового сервисного продукта.
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transformation of the labor market. The paper demonstrates that the 
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Рынок труда в настоящее время характеризуется тек-
тоническими изменениями, которые привели к глу-
бокой трансформации природы спроса на рабочую 

силу и  отношений работников и  работодателей [5] . Су-
ществует большое количество исследований, в которых 
рассматриваются проблемы, связанные с этими измене-
ниями, прежде всего, с  дальнейшим углублением авто-
матизации, которая может привести к технологической 
безработице, а также с распространением гибких форм 
занятости (прежде всего платформенной занятости), 
следствием которой может стать существенное ухудше-
ние положения работников (прекаризация занятости) 
[11, 12] . По этой причине бизнес, экспертное сообщество 
и государство ведут активную работу по изучению этих 
проблем с целью повысить выгоду для всех стейкхолде-
ров от происходящих изменений и минимизировать свя-
занные с ними негативные последствия (в частности, пу-
тем использования безусловного базового дохода) [13] .

Однако в  существующих исследованиях, насколько 
нам известно, не рассматривается то, как эта трансфор-
мация повлияет на  одну из  ключевых групп его стейк-
холдеров — агентства по подбору персонала (кадровые 
агентства) . В настоящее время их роль неуклонно снижа-
ется (в т .ч . благодаря широкому распространению про-
фильных цифровых платформ по  поиску сотрудников), 
и  для того, чтобы сохраниться на  рынке, эти компании 
должны адаптироваться к  происходящим изменениям, 

т .е . сформулировать для себя свою новую миссию в ус-
ловиях цифровой экономики .

Цель данного исследования заключается в  выявле-
нии перспективных направлений трансформации услуг 
рекрутинговых компаний (далее в тексте такие термины 
как кадровое агентство, агентство по подбору персона-
ла и рекрутинговая компания будут использоваться в ка-
честве синонимов) .

Исторически сложившаяся модель работы кадровых 
агентств предполагала выполнение ими следующих за-
дач в интересах заказчиков:

 — подбор персонала в соответствии с требованиями 
работодателя . В этом случае речь идет об аутсор-
синге первичных функций по  поиску персонала 
(размещение объявлений, формирование лично-
го дела, начальное собеседование и  т .д .), после 
чего информация о  лицах, прошедших первона-
чальный отбор, передавалась заказчику, который 
в дальнейшем самостоятельно взаимодействовал 
с ними и принимал решение о заключении трудо-
вого договора;

 — хедхантинг, т .е . подбор (или даже переманивание) 
высококвалифицированных работников в  инте-
ресах заказчика;

 — предоставление временного персонала (этот вид 
деятельности в  разных источниках называется 
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аутсорсинг персонала, лизинг персонала или 
аутстаффинг) . Кадровое агентство в  этом случае 
выступает для работников в  качестве формаль-
ного работодателя, передающего свой персонал 
на  временной основе заказчику (фактическому 
работодателю) для выполнения определенных 
задач . Как правило, по этой модели привлекается 
персонал сравнительно низкой квалификации .

Кроме того, кадровое агентство может проводить 
обучение персонала, его оценку, предоставлять услуги 
по тимбилдингу и т .д .

Происходящая в  настоящее время трансформация 
рынка труда (и  трудовых отношений) включает в  себя 
следующие тенденции:

 — существенное упрощение взаимодействия ра-
ботодателей и  работников благодаря исполь-
зованию платформ по  подбору персонала . Эти 
платформы снижают трансакционные издержки 
подбора сотрудников и  снижают потребность 
в  сотрудничестве работодателей с  кадровыми 
агентствами;

 — распространение автоматизации, в  силу чего 
спрос на ряд профессий сокращается, поскольку 
работодатели предпочитают заменять сотруд-
ников различными средствами автоматизации . 
Наиболее наглядным примером служит широкое 
использование разнообразных чатботов в  служ-
бах клиентской поддержки . Благодаря этой тен-
денции даже возник термин «нейро-работник», 
который используется для описания нейронной 
сети, выполняющей функции, которые ранее по-
ручались человеку [15];

 — незаинтересованность работодателей в  при-
влечении определенных категорий работников 
на  постоянной основе, поскольку потребность 
в  них является временной (например, разработ-
чиков программного обеспечения), а  также по-
тому, что компания-наниматель не  желает брать 
на  себя риски, связанные с  предоставлением 
работникам фиксированной заработной платы, 

социального пакета и т . д ., и предпочитает, чтобы 
оплата сотрудника зависела от величины той вы-
ручки, которую он приносит . Именно на этом ос-
нована получившая широкое распространение 
модель платформенной занятости (примером ко-
торой является транспортная компания Uber);

 — при потребности в  реализации определенного 
проекта компании стремятся не  поручить соот-
ветствующий заказа стороннему провайдеру, 
а  привлечь (на  временной основе) специализи-
рованную команду, которая, находясь под непо-
средственным контролем заказчика, сможет вы-
полнить этот заказ . Иными словами, компаниям 
необходим не аутсорсинг определенных функций 
стороннему исполнителю, а временный наем вы-
сококвалифицированных команд, контролируе-
мых заказчиком;

 — ограничения, связанные с  пандемией Covid-19, 
а  также изменившиеся требования работников 
к  балансу рабочего и  свободного времени стали 
причиной того, что в ряде случаев работодатели 
предлагают своим работникам дистанционную 
занятость . Это создает большие вызовы в области 
организации управления удаленными работника-
ми как единым трудовым коллективом [7, 21] .

Легко убедиться в том, что состав традиционных услуг 
кадровых агентств соответствует текущим потребностям 
предприятий только частично (речь идет о  временном 
персонале), при этом базовая услуга (подбор сотрудни-
ков) становится все менее востребованной из-за роста 
популярности платформ . Таким образом, необходима 
трансформация деятельности кадровых агентств и  из-
менение содержания предоставляемых ими услуг, чтобы 
обеспечить наличие спроса на них со стороны работода-
телей [22, 23, 24, 26] .

Перечисленные выше тенденции изменения рынка 
труда можно разбить на две группы (см . рис . 1) .

Отметим, что временный доступ к  активам, необхо-
димым для деятельности предприятия) является одним 

Рис . 1
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из  основным признаков цифровой экономики . Фирмы 
стремятся минимизировать затраты и риски, связанные 
с  постоянным владением производственными актива-
ми, и предпочитают привлекать их на временной основе 
[14] . Это относится и к человеческим ресурсам . По этой 
причине мы относим привлечение временного персона-
ла к цифровой трансформации рынка труда .

Наличие потребностей, обусловленных цифровой 
трансформацией, у  потенциальных заказчиков услуг 
кадровых агентств, указывает на  необходимость про-
ведения цифровой трансформации рекрутинговых ком-
паний [25] . Интересно отметить, что в  существующей 
литературе подход к  решению этой задачи отличается 
неполнотой . Авторы преимущественно рассматривают 
внедрение цифровых технологий во внутренние биз-
нес-процессы кадровых агентств [1, 8, 10, 16] (в первую 
очередь, технологий искусственного интеллекта [2, 19]), 
но  при этом не  анализируют перспективные направле-
ния цифровой трансформации взаимодействий рекру-
тинговых компаний со своими заказчиками .

Рис . 1 указывает на специфику цифровой трансфор-
мации кадровых агентств: им надо не  только внедрять 
цифровые инструменты в  своих внутренних бизнес-
процессах, но  и оцифровывать тот продукт, который 
они предлагают своим клиентам . Фактически речь идет 
о  том, что заказчикам, в  зависимости от  их потребно-
стей, будет на  временной основе предоставляться ки-
берфизическая система, включающая в себя работника 
и его цифровое сопровождение (структура этой кибер-
физической системы может быть различной, см . табл . 1) .

Таблица 1 .

Тип сотрудника
Традиционный 

работник
Киберфизический 

работник
Нейро- 

работник

Человеческая 
составляющая

Работник Работник Отсутствует

Цифровая со-
ставляющая

Отсутствует (или 
представляет 
собой личное 
дело работника 
в цифровом 
формате)

Совокупность циф-
ровых алгоритмов, 
контролирующих 
и регламентирую-
щих деятельность 
работника

Нейросеть, 
обученная 
под запросы 
конкретного 
заказчика

Акцент при этом надо делать не на подборе персона-
ла, а  на его временном предоставлении . Иными слова-
ми, кадровые агентства должны формировать свой штат 
сотрудников для последующей передачи их заказчикам . 
При этом данный штат должен включать в себя разные 
типы сервисных продуктов: от  отдельных работников 
до  сформированных профессиональных команд, спо-
собных квалифицированно выполнить определенный 
заказ .

Это означает, что ключевыми направления развития 
услуг кадровых агентств должны стать:

 — цифровая трансформация предлагаемого ими 
продукта, т . е . наличие у  рекрутинговой компа-
нии возможности предложить своим заказчикам 
не  только обычных сотрудников, но  и сотрудни-
ков с цифровым сопровождением (киберфизиче-
ских работников) и нейро-работников;

 — переход от услуг по подбору персонала к концеп-
ции персонала как услуги, т .е . к созданию для сво-
их заказчиков возможности привлечь персонал 
(в т .ч . и нейро-работников) на временной основе . 
Такой подход соответствует современной тенден-
ции трансформации товаров в услугу . Примером 
может быть мобильность как услуга (англ . mobility 
as a service), которая предполагает замещение 
владения автомобилем его временной арендой 
по  мере возникновения потребности (например, 
на основе каршеринга [3]) . Еще одним примером 
может быть модель «программное обеспечение 
как услуга» (software as a service), получившая 
широкое распространение на  рынке облачных 
сервисов (легко убедиться в  том, что эта модель 
полностью соответствует временному предостав-
лению нейро-работников заказчикам) . На  рынке 
кадровых услуг используется понятие team as a 
service (команда как услуга), в  рамках которой 
заказчику предоставляется возможность само-
стоятельно работать с  предоставленной ему ко-
мандой (как правило, разработчиков программ-
ного обеспечения) [27, 28] . Наша рекомендация 
заключается в  том, чтобы объединить существу-
ющие в настоящее время разрозненные практики 
временного предоставления персонала в рамках 
единой интегральной концепции «персонал как 
услуга» .

Отметим, что переход к  концепции «персонал как 
услуга» не означает, что кадровые агентства перестанут 
предоставлять свою традиционную услугу по  подбору 
сотрудников . У  работодателей должен быть выбор от-
носительно того, в  какой форме они хотят привлекать 
сотрудников — на  основе долгосрочных контрактов 
или временного найма . Таким образом, сотрудничество 
с  кадровыми агентствами должно предполагать воз-
можность использования их компетенций и  для при-
влечения персонала на  постоянной основе . Интересно 
отметить, что в настоящее время в России спрос на по-
стоянных работников стабильно растет, что связано с де-
фицитом рабочей силы на рынке труда [17, 18] .

Таким образом, цифровая трансформация деятель-
ности кадровых агентстве предполагает не только вне-
дрение передовых цифровых технологий при их взаимо-
действии со своими заказчиками, но и организационную 
трансформацию этих взаимодействий .
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Важно отметить еще один момент: кадровым агент-
ствам может быть целесообразно не выполнять разовые 
заказы, а сотрудничать с заказчиками на долгосрочной 
основе, становясь их аутсорсерами в области кадрового 
менеджмента . При  этом речь идет о  комплексном аут-
сорсинге, в  рамках которого рекрутинговая компания 
берет на себя на только подбор персонала, его обучение 
и ведение кадровой документации, но и выступает в ка-
честве формального работодателя, освобождая своего 
заказчика от всех трансакционных издержек, связанных 
с  организацией взаимодействия с  персоналом [9] . За-
казчик лишь использует предоставленные ему трудовые 
ресурсы для максимизации создаваемой им ценности 
(что соответствует современным тенденциям трансфор-
мации фирмы [14]) .

Это позволяет говорить о том, что в настоящее время 
на рынке рекрутинга востребованными могут стать ком-
плексные кадровые сервисные продукты, адаптирован-
ные под потребности конкретных заказчиков . Элемента-
ми этих продуктов являются:

 — работники;
 — цифровое сопровождение работников;
 — система взаимосвязей между работниками (что 
очень важно при предоставлении команд [4, 6, 
20]);

 — сопровождение процессов взаимодействия ра-
ботников и фактических работодателей .

Наши выводы:
 — традиционная модель работы кадровых агентств 
не  соответствует текущим потребностям работо-
дателей и  особенностям рынка труда в  условиях 
цифровой трансформации, что отрицательно ска-
зывается на перспективах их развития;

 — цифровая трансформация кадровых агентств 
должна включать в себя не только внедрение пе-
редовых технологий в их внутренние бизнес-про-
цессы, но и цифровую трансформацию предлагае-
мого ими сервисного продукта;

 — рекрутинговым компаниям необходим переход 
к  концепции «персонал как услуга», предполага-
ющей возможность работодателей привлекать 
персонал на  временной основе по  мере возник-
новения потребности в нем, а кадровое агентство 
выполняет все процессы, связанные с взаимодей-
ствием работника и  фактического работодателя . 
При этом кадровые агентства не ограничиваются 
предоставление отдельных работников, а форми-
руют комплексные кадровые сервисные продук-
ты, адаптированные под потребности отдельных 
заказчиков (например, команды) .
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