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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В заключении магистерской диссертации можно отметить, что 

поставленная цель исследования достигнута, а основные задачи 

последовательно решены. В работе была рассмотрена система управления 

персоналом в условиях цифровой трансформации организации, определены ее 

слабые места, проанализированы внутренние процессы подбора, адаптации, 

обучения и оценки сотрудников. Исследование подтвердило, что эффективность 

кадровой политики зависит не только от внедрения цифровых инструментов, но 

и от качества управленческих решений, готовности руководителей работать с 

данными и способности сотрудников принимать изменения. 

В теоретической части были изучены подходы отечественных и 

зарубежных авторов к управлению персоналом, цифровизации HR-процессов и 

оценке организационной эффективности. Было установлено, что современные 

кадровые технологии позволяют ускорить обработку информации, снизить 

количество рутинных операций и повысить прозрачность взаимодействия 

между сотрудниками и работодателем. При этом автоматизация сама по себе не 

решает управленческие проблемы, если в организации отсутствуют понятные 

регламенты, единая система ответственности и регулярная оценка результатов. 

В аналитической части была дана характеристика исследуемой 

организации, рассмотрена структура персонала, динамика текучести кадров, 

особенности распределения функций между подразделениями и действующая 

система внутренней коммуникации. Проведенный анализ показал, что наиболее 

заметные трудности связаны с недостаточной скоростью адаптации новых 

сотрудников, слабой связью между результатами оценки и последующим 

обучением, а также разрозненностью кадровых данных. Эти проблемы снижают 

управляемость HR-процессов и затрудняют принятие своевременных решений. 
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Особое внимание в исследовании было уделено оценке практики подбора 

и адаптации персонала. Было выявлено, что сроки закрытия вакансий зависят не 

только от ситуации на рынке труда, но и от качества описания должностей, 

скорости согласования кандидатов и наличия единого алгоритма 

взаимодействия между HR-специалистами и руководителями подразделений. В 

связи с этим в работе предложены меры по уточнению профилей должностей, 

внедрению чек-листов адаптации, созданию базы типовых компетенций и 

введению регулярного мониторинга показателей по ключевым этапам 

кадрового цикла. 

Практическая значимость исследования заключается в разработке 

рекомендаций, которые могут быть применены в деятельности организации без 

полной перестройки действующей системы управления. Предложенные 

мероприятия направлены на повышение прозрачности кадровых процессов, 

сокращение сроков адаптации, усиление контроля за результатами обучения и 

формирование более точной аналитической базы для принятия решений. 

Внедрение данных рекомендаций позволит руководству быстрее выявлять 

проблемные зоны, планировать кадровые ресурсы и снижать риски, связанные с 

потерей квалифицированных сотрудников. 

В ходе исследования были сформулированы конкретные предложения по 

совершенствованию системы управления персоналом. К ним относятся 

разработка единого регламента адаптации, внедрение цифровой карты 

сотрудника, использование показателей эффективности HR-процессов, 

обновление системы обратной связи и привязка программ обучения к 

результатам оценки. Отдельно обоснована необходимость подготовки 

руководителей среднего звена к работе с цифровыми инструментами, поскольку 

именно они обеспечивают практическое применение новых подходов на уровне 

подразделений. 
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Экономический и организационный эффект от предложенных 

мероприятий может проявиться в сокращении затрат времени на рутинные 

операции, снижении текучести персонала, повышении вовлеченности 

сотрудников и улучшении качества управленческой отчетности. Вместе с тем 

внедрение рекомендаций требует поэтапного подхода, предварительного 

информирования сотрудников и постоянного контроля со стороны руководства. 

Это позволит избежать формального использования цифровых инструментов и 

обеспечить их реальную связь с задачами организации. 

Таким образом, проведенное исследование подтвердило, что цифровая 

трансформация системы управления персоналом должна рассматриваться как 

управленческий процесс, а не только как техническое обновление. Для 

достижения устойчивого результата необходимо сочетать автоматизацию, 

регламентацию, обучение руководителей и развитие культуры работы с 

данными. Полученные выводы и предложенные рекомендации могут быть 

использованы в практической деятельности организации, а также служить 

основой для дальнейших исследований в области повышения эффективности 

HR-менеджмента. 


