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MENT IN THE CONTEXT OF STRUCTURAL 
SHIFTS IN THE LABOR MARKET OF THE 

RUSSIAN FERATION 
 
The present paper contains an analysis of in the 
recruitment market amid the transformation of 
the Russian labor market and the active imple-
mentation of digital HR technologies. The goal 
of the research is to identify key factors of com-
petitive pressure and mechanisms for adapta-
tion of recruitment services market participants 
to changing environment. The theoretical basis 
of the study is M. Porter's five competitive forces 
model, adapted to the specifics of the labor 
market, which allows for an analysis of the influ-
ence of the market power of employers and em-
ployees, the threat of technological substitutes, 
and the intensity of competition between inter-
mediaries. The empirical base of the research is 
based on open statistical and analytical sources 
characterizing the state and dynamics of the 
Russian labor and recruitment markets. The pa-
per identifies key imbalances associated with 
the growing shortage of qualified personnel, the 
strengthening of workers' bargaining power, and 
the transformation of traditional intermediary 
models under the influence of digital platforms 
and automated solutions. It is shown that classi-
cal competitive analysis models require supple-
menting with tools that take into account the im-
pact of digital technologies and platform solu-
tions on the functioning of the recruitment mar-
ket. 
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ЦИФРОВАЯ ТРАНСФОРМАЦИЯ РЕКРУТИН-
ГА В УСЛОВИЯХ СТРУКТУРНЫХ СДВИГОВ 
НА РЫНКЕ ТРУДА РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРА-

ЦИИ 
 
В статье исследуются структурные изменения 
рынка рекрутинга в условиях трансформации 
российского рынка труда и активного внедре-
ния цифровых технологий управления персо-
налом. Целью исследования является выявле-
ние ключевых факторов конкурентного давле-
ния и механизмов адаптации участников рынка 
рекрутинговых услуг к изменяющимся услови-
ям функционирования. Теоретической основой 
исследования послужила адаптированная к 
специфике рынка труда модель пяти конку-
рентных сил М. Портера, позволяющая про-
анализировать влияние рыночной власти ра-
ботодателей и работников, угрозы технологи-
ческих заменителей и интенсивности конкурен-
ции между посредниками. Эмпирическая база 
исследования сформирована на основе анали-
за открытых статистических и аналитических 
источников, характеризующих состояние и ди-
намику российского рынка труда и рынка ре-
крутинга. В результате исследования выявле-
ны ключевые дисбалансы, связанные с ростом 
дефицита квалифицированных кадров, усиле-
нием переговорной позиции работников и 
трансформацией традиционных посредниче-
ских моделей под воздействием цифровых 
платформ и автоматизированных решений. 
Показано, что классические модели конкурент-
ного анализа требуют дополнения инструмен-
тами, учитывающими влияние цифровых тех-
нологий и платформенных решений на функ-
ционирование рынка рекрутинга. 
 
Ключевые слова: рынок рекрутинга, рынок 
труда, конкурентное давление, структурные 
дисбалансы, кадровый дефицит, цифровая 
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Современный рынок рекрутинговых услуг Российской Федерации находится в стадии 

структурной трансформации, обусловленной цифровизацией экономики, развитием онлайн-
платформ и изменением моделей взаимодействия между работодателями, соискателями и по-
средниками [1]–[3]. Распространение цифровых рекрутинговых сервисов, автоматизация про-
цессов подбора персонала и рост роли информационных технологий приводят к пересмотру 
традиционных функций рекрутинговых агентств и изменению архитектуры рынка в целом [4], [5]. 

Несмотря на наличие значительного числа публикаций, посвящённых анализу отдель-
ных сегментов рынка рекрутинга и внедрению цифровых инструментов в сферу управления 
персоналом в Российской Федерации [6]–[8], в научной литературе недостаточно внимания 
уделяется комплексному анализу трансформации рынка рекрутинговых услуг как институцио-
нальной системы. В частности, остаётся недостаточно исследованным вопрос изменения роли 
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посредников и механизмов взаимодействия участников рынка в условиях платформизации и 
цифровой конкуренции. 

Целью настоящей статьи является анализ современного состояния и ключевых направ-
лений трансформации рынка рекрутинговых услуг Российской Федерации в условиях цифровой 
трансформации на основе выявления структурных изменений, влияющих на распределение 
функций, ролей и переговорной силы между основными участниками рынка. В рамках исследо-
вания рассматриваются особенности функционирования традиционных рекрутинговых агентств 
и цифровых платформ, а также их влияние на формирование новых моделей подбора персона-
ла. Для достижения поставленной цели в статье используется аналитический подход, основан-
ный на обобщении статистических данных, отраслевых отчётов и результатов экспертных ис-
следований, что позволяет выявить основные тенденции развития рынка и сформулировать 
выводы о перспективах его дальнейшей трансформации. 

Теоретической основой исследования послужила адаптированная к особенностям рын-
ка труда модель пяти конкурентных сил М. Портера [9], а также концепции цифровой транс-
формации [10], [11] и платформенной экономики [12], представленные в современных научных 
публикациях. 

Эмпирическую базу исследования составили данные о российском рынке труда, полу-
ченные из открытых источников информации, включая публикации в средствах массовой ин-
формации, материалы отраслевых обзоров и официальные сайты компаний. В ходе исследо-
вания применялись статистические методы анализа, а также графические и табличные способы 
представления и систематизации данных. Основываясь на концепции пяти рыночных сил 
Майкла Портера и адаптируя её к специфике рынка труда, можно заключить, что на развитие 
рынка рекрутинга влияют следующие специфические факторы. 

1. Состояние рынка труда, т.е. соотношение спроса и предложения на рабочую силу. В 
соответствии с экономической теорией, это соотношение обуславливает стоимость рабочей 
силы (или, отталкиваясь от модели Портера, переговорную силу работников и работодателей) 
и, как следствие, стоимость услуг кадровых агентств (и, в конечном счёте, рентабельность их 
деятельности). При этом данное соотношение может различаться для различных сегментов 
рынка труда. 

2. Уровень технологического развития, который влияет как на состав тех технологиче-
ских инструментов, которые используются кадровыми агентствами для организации своей ра-
боты, так и на потребности предприятий в работниках определённых профессий. При этом по-
явление новых технологических решений может вести как к появлению новых бизнес-моделей 
на рынке рекрутинга, так и к выходу на него новых игроков, а также к появлению товаров-
субститутов (применительно к рынкам рекрутинга и рынкам труда речь может идти о расшире-
нии использования автоматизации [13], которая снижает спрос на работников в определённых 
сегментах и негативно отражается на экономической эффективности кадровых агентств, специ-
ализировавшихся на данных сегментах). 

3. Потребности предприятий в персонале. Речь идёт не о количестве вакансий, а о том, 
в какой модели управления отношениями с работниками заинтересованы работодатели. 

4. Потребности работников в рабочих местах. Как и в п. 3, этот пункт означает не коли-
чество соискателей (т.е. фактически уровень безработицы), а запросы работников к выстраива-
нию своей карьеры, балансу свободного и рабочего времени, условиям труда и занятости и т.д. 

Эти факторы схематически представлены на Рис. 1. 
На Рис. 1 представлена адаптированная интерпретация модели пяти конкурентных сил 

М. Портера, в рамках которой рыночная власть работодателей и работников рассматривается 
как взаимосвязанная система факторов, формирующих конкурентное давление на рынок рекру-
тинга. 

Усиление рыночной власти работников проявляется в росте требований к условиям 
труда, гибкости занятости и карьерной мобильности, что, в свою очередь, повышает интенсив-
ность конкуренции между рекрутинговыми агентствами за ограниченный пул квалифицирован-
ных кадров [1], [2]. 

Рост угрозы технологических заменителей выражается во внедрении автоматизирован-
ных платформ подбора персонала и цифровых технологий управления персоналом, что снижа-
ет барьеры входа на рынок и усиливает давление на традиционные посреднические модели. 

Таким образом, использование модели пяти конкурентных сил М. Портера для анализа 
рынка труда позволяет выявить структурные изменения и нарастающие дисбалансы, связанные 
с усилением роли работников, ростом дефицита квалифицированных кадров и повышением 
интенсивности конкуренции между посредниками. Вместе с тем классическая модель конку-
рентного анализа не в полной мере отражает механизмы адаптации участников рынка к данным 
изменениям. В этих условиях ключевую роль начинают играть цифровые технологии, платфор-
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менные решения и инструменты автоматизации, трансформирующие традиционные модели 
функционирования рынка труда. 

 
Рисунок 1 – Факторы, обуславливающие состояние рынка рекрутинга (разработано ав-

тором на основе модели пяти рыночных сил Портера) 
Состояние рынка труда Российской Федерации в настоящее время характеризуется 

дефицитом персонала в различных сегментах рынка, что связано со следующими причинами. 
1. Реализация программы импортозамещения и наращивания производства (в том чис-

ле в инновационных отраслях) в российской промышленности из-за необходимости преодоле-
ния негативных последствий санкционного давления коллективного Запада создают значитель-
ный спрос на рабочую силу [2], [14], [15]. 

2. Быстрый рост ряда отраслей (в частности, электронной коммерции и, шире, цифро-
вых экосистем) также ведёт к росту спроса на работников различных профессий (от курьеров до 
высококвалифицированных специалистов по информационным технологиям) [16]. 

3. Релокация за рубеж определённой части работников (как по собственной инициати-
ве, так и вслед за своими работодателями, ушедшими с рынка Российской Федерации), в том 
числе и специалистов высокой квалификации [2], [17] (отметим, что, по данным статистики, 
часть этих работников либо впоследствии вернулись в Россию, либо продолжили работу на 
российских заказчиков в удалённом режиме, что несколько снижает давление на рынок труда) 
[18], [19]. 

4. Привлечение населения на военную службу (как в ходе частичной мобилизации 2022 
г., так и на контрактной основе), что создаёт конкуренцию за человеческие ресурсы между Во-
оружёнными Силами Российской Федерации и гражданским рынком труда. При этом формаль-
но заявленные финансовые условия для лиц, поступающих на военную службу по контракту, 
существенно выше средних зарплат в российской экономике, что косвенно ведёт к необходимо-
сти увеличивать заработные платы и для работников гражданского сектора [2]. 

5. Снижение привлекательности российского рынка труда для трудовых мигрантов 
(преимущественно из бывших советских республик Центральной Азии). Это обусловлено тем, 
что в 2022 г. падение курса рубля не сразу отразилось на уровне зарплат, что привело к сниже-
нию доходов трудовых мигрантов в долларовом эквиваленте. Кроме того, ужесточение соблю-
дения требований миграционного законодательства также отрицательно отразилось на готов-
ности иностранного персонала искать работу на российском рынке труда. С учётом того, что 
трудовые мигранты заполняли значительную часть вакансий в ряде отраслей (строительство, 
сельское хозяйство, розничная торговля и т.д.), это существенно усложнило кадровую ситуацию 
для предприятий данных сфер экономики [2]. 

6. Исторически сложившийся после распада СССР в 1991 г. перекос в области подго-
товки специалистов в сфере среднего и высшего профессионального образования [20]. Основ-
ным спросом со стороны абитуриентов пользовались такие направления, как экономика, юрис-
пруденция и т.д., при этом реализуемые на уровне высшего образования, тогда как в настоя-
щее время, с учётом упомянутой выше стратегии импортозамещения, рынок нуждается [21]. 

7. Влияние государственного регулирования рынка в отдельных отраслях. В частности, 
введение требования об обязательной отработке выпускников медицинских вузов в государ-
ственных медицинских учреждениях отрицательно повлияло на возможности коммерческих 
клиник привлекать необходимых им специалистов [21]. 

8. Отрицательные демографические тренды (снижение рождаемости) [2]. 
Результатом этого соотношения спроса и предложения на российском рынке труда стал 

сравнительно быстрый рост зарплат, необходимый для привлечения работников. Для рынка 
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рекрутинга это отразилось в необходимости снижать издержки, связанные с поиском и подбо-
ром персонала, чтобы сохранить конкурентоспособность своих услуг и обеспечить свою рента-
бельность. Кроме того, кадровые агентства должны повышать скорость обработки заявок рабо-
тодателей. Однако постепенно рынок труда адаптируется к происходящим изменениям, и про-
блемы, связанные с кадровым дефицитом, частично решаются (прежде всего, за счёт улучше-
ния ситуации на рынке массовых специальностей; сложности с подбором квалифицированных и 
нишевых специалистов сохраняются) [21]. Данные об оценке компаниями наличия у них кадро-
вого дефицита, полученные в ходе опроса, проведённого сервисом Superjob, представлены в 
Табл. 1. 
Таблица 1 – Оценка российскими работодателями наличия кадрового дефицита (источник [22]) 

Ощущается ли в компании кадровый дефицит 2023 2024 2025 

Да 86% 81% 78% 

Нет 10% 11% 16% 

Затруднились с ответом 4% 8% 6% 

При этом в 2026 г. прогнозируется замедление роста зарплат, что обуславливается не-
готовностью работодателей увеличивать оплату труда в условиях снижения роста выручки. 
Кроме того, постоянное увеличение зарплат отрицательно сказывается на лояльности персо-
нала, поскольку сотрудники после непродолжительного периода работы начинают искать ново-
го работодателя с более высоким уровнем оплаты труда. По этой причине компании постепен-
но отказываются от конкуренции за соискателей при помощи зарплат [1]. 

По прогнозам, фронтальный рост зарплат будет постепенно замещаться точечными 
увеличениями выплат для ключевых специалистов, а также использованием альтернативных 
вариантов вознаграждения [21], [23]. Кроме того, компании будут улучшать неденежные усло-
вия сотрудничества (возможность профессионального роста, гибридная занятость, сочетающая 
удалённый и традиционный формат работы, и т.д.) [1]. 

В частности, рост зарплат прогнозируется для IT-специалистов и квалифицированных 
рабочих [23] (что связано с реализацией стратегии импортозамещения и развитием цифровых 
экосистем, а также общим переходом экономики к цифровому технологическому укладу [24], 
[25], Табл. 2). 
Таблица 2 – Влияние цифровой трансформации экономики на спрос на работников (составлено 
автором на основе [2]) 

Отрасль Профессии, в которых имеет 
место кадровый дефицит 

Причины возникновения кадрового дефицита 

Информационные тех-
нологии и анализ дан-
ных 

Аналитик данных Необходимость информационного обеспечения для раз-
работки стратегий и принятия решений 

Специалисты по искусствен-
ному интеллекту 

Рост запросов на автоматизацию бизнес-процессов 

Разработчик программного 
обеспечения 

- Развитие собственной цифровой инфраструктуры круп-
ными компаниями; 
- Необходимость разработки национального программно-
го обеспечения из-за недоступности западных аналогов 

Специалист по кибербез-
опасности 

Рост количества киберугроз 

Инженерия и произ-
водство 

Инженер-робототехник Рост запросов бизнеса на автоматизацию и роботизацию 
производственных и логистических процессов 

Маркетинг и продажи Цифровой маркетолог Переключение потребителей на цифровые каналы рекла-
мы и продаж 

Менеджер по работе с мар-
кетплейсами 

Рост значимости маркетплейсов как канала продаж 

Логистика Специалист по управлению 
беспилотными транспорт-
ными средствами 

Расширение использования беспилотных транспортных 
средств (складская логистика, доставка товаров потреби-
телям и т.д.) 

Образование и наука Специалист по цифровым 
образовательным техноло-
гиям 

Расширение использования цифровых технологий в обра-
зовании (онлайн-курсы, образовательные платформы и 
т.д.) 

Таким образом, структурный дефицит рабочей силы и сдвиги в профессиональной 
структуре занятости формируют новые требования к деятельности кадровых агентств. В этих 
условиях кадровые агентства должны активно формировать базы соискателей по новым специ-
альностям и создавать собственные компетенции по оценке их квалификации. Для этого, в 
частности, может потребоваться развитие связей кадровых агентств с профильными учебными 
заведениями.Основные технологии, используемые на рынке рекрутинга: 

1. Искусственный интеллект (ИИ), который применяется в двух ключевых направлени-
ях: 

- для массовых вакансий: генерация вакансий с помощью ChatGPT (и его аналогов), ав-
томатизация скрининга резюме и взаимодействие с кандидатами при помощи чат-ботов [5]. Это 
существенно упрощает и ускоряет подбор персонала, благодаря чему кадровые агентства мо-
гут быстро выполнять крупные заказы; 
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- для высококвалифицированных специалистов: автоматизация проверки кандидата 
службой безопасности [26]. Это позволяет собрать более полную информацию о соискателе и 
устранить возможное влияние человеческого фактора на процесс проверки. Кроме того, благо-
даря этим технологиям сокращается время проверки, что минимизирует время ожидания соис-
кателем решения компании и, как следствие, снижает вероятность его ухода к другому работо-
дателю. 

Доминирующая роль ИИ как основного направления цифровой трансформации бизнеса 
в целом характерна для современного этапа развития мировой экономики [27]. 

2. Телеконференции, которые делают возможным проведение собеседования с соиска-
телями в удалённом режиме и в удобное для них время (что является важным преимуществом 
использования цифровых технологий в сфере услуг [28]). Это имеет большое значение в ситуа-
ции роста популярности дистанционной работы [29], а также обусловленной кадровым дефици-
том необходимости привлекать персонал из других регионов. 

Важно подчеркнуть, что работодатели постепенно переоценивают роль ИИ в деятель-
ности своих предприятий. Если ранее имели место прогнозы о тотальном замещении персона-
ла при помощи ИИ (что могло бы стать причиной резкого падения рынка рекрутинга и его воз-
можного переформатирования за счёт выхода на него провайдеров услуг нейроработников 
[13]), то в настоящее время речь идёт о том, что инструменты ИИ будут дополнять деятель-
ность персонала, что ставит вопрос о создании гибридных команд и о расширении возможно-
стей сотрудников за счёт использования ими искусственного интеллекта и иных цифровых тех-
нологий. Это означает, что кадровым агентствам необходимо: 

- активно внедрять в свою деятельность цифровые инструменты (в том числе и соб-
ственной разработки); 

- предлагать работодателям возможность привлечения как обычного персонала, так и 
нейроработников, а также сотрудников с цифровой поддержкой (в том числе предоставленной 
кадровым агентством). 

Важным фактором трансформации рынка рекрутинга стал выход на него цифровых 
платформ (что отражает в целом типичный для цифрового технологического уклада переход 
экономических агентов к платформенной модели взаимодействия [30]). Речь идёт как о само-
стоятельных специализированных платформах по подбору персонала (HH.ru), так и о профиль-
ных подразделениях российских цифровых экосистем (Авито Работа) [31]. Благодаря платфор-
мам существенно упрощается поиск сотрудников, поскольку информация о вакансиях распро-
страняется среди большого количества потенциальных соискателей, а работодатели получают 
доступ к широкой базе кандидатов. Поскольку платформы функционируют в цифровом форма-
те, это делает возможным использование при работе с ними перечисленных выше цифровых 
инструментов (например, генерацию текста вакансий при помощи ChatGPT или автоматизиро-
ванную обработку резюме на основе ИИ). Платформы снижают роль традиционных кадровых 
агентств как ключевых игроков рынка рекрутинга. 

Отметим, что кадровые агентства при этом активно используют цифровые платформы 
как для размещения информации о вакансиях, так и для поиска кандидатов [26]. Это соответ-
ствует общей тенденции перехода компаний к использованию маркетплейсов как основного ка-
нала продажи товаров и услуг [32]. 

Особенностью российского рынка цифровых платформ по поиску работы является 
наличие на нём с 2022 г. официальной государственной платформы "Работа России", операто-
ром которой выступает Федеральная служба по труду и занятости (Роструд) [33]. Её удобство 
заключается в том, что на ней представлены только проверенные вакансии, работодатели и 
работники (поскольку регистрация осуществляется через сервис "Госуслуги"; помимо этого, 
также проводится дополнительная проверка модераторами). Кроме того, она позволяет работ-
никам не посещать центры занятости населения, поскольку через неё можно оформить пособие 
по безработице или записаться на курсы по повышению квалификации [34]. Поскольку это госу-
дарственный сервис, его услуги, в отличие от коммерческих платформ, бесплатны для всех ка-
тегорий пользователей. Он предлагает ряд дополнительных опций, например, при поиске рабо-
ты в другом регионе работники могут оценить его привлекательность с точки зрения его уровня 
социально-экономического развития. Регистрация вакансий на данной платформе является 
обязательной. Таким образом, данный сервис представляет собой часть государственной поли-
тики по регулированию занятости в Российской Федерации [35]. Тем не менее, несмотря на ряд 
преимуществ данной платформы, пока лидирующие позиции на рынке подбора персонала за-
нимают другие цифровые сервисы (рейтинг платформ по количеству резюме по состоянию на 
март 2025 г. представлен в табл. 3). Это можно объяснить более давней историей коммерче-
ских платформ и сложившимися привычками пользователей. Соискатели также отмечали не-
удобство данного сервиса по сравнению с другими платформами [36]. 
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Таблица 3 – Рейтинг цифровых платформ по подбору персонала по состоянию на март 2025 г. 
(составлено автором на основе [26]) 

Место Платформа Количество резюме, млн 

1 HH.ru 77 

2 Rabota.ru 24 

3 Superjob 18 – в открытом доступе, 29 – доступно при регистрации 

4 Работа России 10 

5 Зарплата.ру 9 – в открытом доступе, 11 – доступно при регистрации 

На рынок также стали выходить агрегаторы платформ, которые предоставляют доступ к 
базам данных всех крупнейших цифровых сервисов по подбору персонала. Примером такого 
агрегатора может служить Garmony, которая активно использует технологии искусственного 
интеллекта для обработки заявок работодателей [31]. 

Потребности работодателей с точки зрения управления отношениями с работниками не 
изменились. Предприятия заинтересованы в удержании квалифицированного персонала и в 
обеспечении гибкости при взаимодействии с сотрудниками массовых специальностей (что ве-
дёт к сохранению различных форм гибкой занятости, включая аутсорсинг персонала [32]). Од-
нако в условиях кадрового дефицита работодатели вынуждены реагировать на изменения по-
требностей работников, которые заключаются в следующем: 

1. Предпочтительность гибридной занятости [29]. 
2. Уважение к себе как к личности, что требует особого внимания к эмоциональному 

климату в коллективе [29], [38]. 
3. Заинтересованность в прозрачности карьерного роста, скорости развития и понима-

нии целей и результатов своего труда. Это, в частности, требует формирования ясно описан-
ных карьерных траекторий, реализации кросс-функциональных и проектных задач [2], создания 
команд [39], [40], [41] (в том числе с участием дистанционных работников [42]), обучения и 
наставничества работников со стороны компании [43]. Не все российские работодатели готовы 
быстро перенастроиться под эти требования и обладают необходимыми для этого компетенци-
ями. 

4. Стремление к портфельной занятости, когда работник комбинирует разные форматы 
трудоустройства в отношениях с разными работодателями (что придаёт особую важность во-
просу удержания таких сотрудников) [29]. Это означает, что не только работодатели, но и ра-
ботники заинтересованы в использовании гибких форм занятости [37], однако требования к ре-
ализации этой гибкости у них существенно различаются. 

В этой ситуации задача кадровых агентств выходит за пределы подбора персонала и 
даже за пределы сформировавшихся практик предоставления услуг по управлению человече-
скими ресурсами (таких, например, как аутсорсинг персонала). Игроки рынка рекрутинга должны 
содействовать работодателям в их адаптации к новым потребностям работников и предлагать 
для этого необходимые организационные и технологические инструменты. Фактически речь 
должна идти о долгосрочном партнёрстве работников и кадровых агентств в области формиро-
вания устойчивых экосистем управления человеческим капиталом. При этом такие экосистемы 
должны строиться на широком использовании цифровых инструментов, которые позволят инте-
грировать разные категории работников. 

Общие тенденции развития рынков труда и рекрутинга в Российской Федерации пред-
ставлены в Табл. 4. 
Таблица 4 – Основные направления развития кадровых агентств в Российской Федерации с 
учётом тенденций на рынке труда и рекрутинга (составлено автором) 

Тенденции развития рынков труда и рекрутинга Инструменты реагирования кадровых агентств 

Повышение производительности при выполне-
нии процессов подбора персонала 

Внедрение цифровых технологий 

Рост спроса на специальности, связанные с 
импортозамещением и цифровой трансформа-
цией экономики 

- Формирование баз данных по специалистам соответствующего 
профиля; 
- развитие собственных компетенций по оценке квалификации 
данных специалистов; 
- развитие связей с профильными учебными заведениями 

Цифровая трансформация рынка рекрутинга - Внедрение цифровых технологий в процессы подбора персона-
ла; 
- предоставление работодателям нейро-работников и персонала 
с расширенной цифровой поддержкой 

Платформенное развитие рынка рекрутинга Формирование компетенций по активному использованию плат-
форм как инструмента поддержки собственной деятельности 

Трансформация запросов работников Формирование комплексных экосистем по управлению человече-
ским капиталом для адаптации работодателей к изменившимся 
требованиям соискателей 

 
Можно сформулировать следующие выводы. 
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Научная новизна исследования заключается в институциональном анализе рынка ре-
крутинга как экосистемы взаимодействия цифровых платформ, кадровых агентств и работода-
телей в условиях структурного дефицита рабочей силы и перехода экономики к цифровому 
технологическому укладу. 

Трансформация рынка рекрутинга проявляется в изменении конфигурации конкурент-
ных сил: снижении роли традиционных посредников, росте силы цифровых платформ и пере-
распределении переговорной силы в пользу квалифицированных работников. 

Текущие тенденции развития рынка рекрутинга затрагивают все его ключевые аспекты 
(состояние на рынке труда, уровень технологического развития, потребности работодателей и 
работников). 

Результаты исследования позволяют сделать вывод, что дальнейшее развитие кадро-
вых агентств в Российской Федерации невозможно без системного внедрения цифровых ин-
струментов, трансформации бизнес-моделей и перехода к экосистемному формату взаимодей-
ствия с работодателями и работниками. 

Необходимость учёта изменившихся требований работников обуславливает переход 
кадровых агентств к бизнес-моделям, основанным на экосистемном подходе, что позволит вы-
строить гибкую систему подбора, развития и удержания персонала в интересах работодателей. 
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