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Стремительная цифровизация экономики радикально меняет ландшафт рынка труда, создавая 
ситуацию, когда привычные методы найма и удержания сотрудников теряют результативность, что 
порождает потребность в поиске научно обоснованных подходов к управлению кадровым потенци-
алом. Цель работы заключается в выявлении наиболее результативных инструментов маркетинга 
персонала, применяемых российскими организациями, через призму расчёта показателей окупае-
мости инвестиций (ROI). Методологическая база исследования строится на сравнительном анализе 
пяти групп инструментов (бренд работодателя, рекрутмент-маркетинг в соцсетях, AI-автоматизация, 
адаптация, развитие компетенций) с использованием эмпирических данных за 2024–2025 годы. В ре-
зультате установлено, что внедрение AI-автоматизации подбора обеспечивает наивысший уровень 
окупаемости, тогда как интеграция всех инструментов в единую систему создаёт синергетический 
эффект, выражающийся в росте удержания персонала. Практическое значение исследования за-
ключается в обосновании выбора эффективных инструментов маркетинга персонала на основе ко-
личественных метрик ROI, что способствует перераспределению бюджетов и корректировке HR-
стратегий в цифровой среде.
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The rapid digitalization of the economy is radically changing the labor market landscape, creating a 
situation where habitual methods of hiring and retaining employees are losing effectiveness, which gener-
ates a need for scientifically grounded approaches to human capital management. The aim of the work is to 
identify the most effective personnel marketing tools used by Russian organizations through the prism of 
calculating return on investment (ROI) indicators. The methodological basis of the study is built on a com-
parative analysis of five groups of tools (employer branding, recruitment marketing in social networks, AI 
automation, adaptation, competency development) using empirical data for 2024–2025. As a result, it was 
established that the implementation of AI recruitment automation provides the highest level of return, while 
the integration of all tools into a single system creates a synergistic effect expressed in increased personnel 
retention. The practical significance of the study lies in substantiating the choice of effective personnel mar-
keting tools on the basis of quantitative ROI metrics, which support budget redistribution and the adjustment 
of HR strategies in a digital environment.
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Введение
Цифровая трансформация HR-процессов 

меняет не только набор используемых ин-
струментов, но и саму логику кадрового 
управления. Речь идёт уже не просто о пе-
реводе отдельных процедур в электронную 
форму, а о смещении всей системы рабо-
ты с персоналом к модели, где решения 
о найме, адаптации и удержании опираются 
на сопоставимые показатели затрат и ре-
зультата. Исследователи, такие как И.И. Са-
енко [17], подчеркивают, что цифровая среда 
диктует новые требования к компетенциям 
HR-специалистов, однако в научной литера-
туре наблюдается дефицит количественных 
исследований эффективности конкретных 
цифровых инструментов [4].

Для малого и среднего бизнеса этот 
сдвиг особенно чувствителен: именно 
здесь ограниченность кадровых и финан-
совых ресурсов делает ошибку в выборе 
HR-инструмента заметной не постфактум, 
а почти сразу – через рост стоимости под-
бора, затягивание сроков закрытия вакан-
сий и нестабильность состава работников. 
В более узком смысле это означает, что 
цифровизация HR не сводится к внедре-
нию платформ и сервисов; она затрагивает 
управленческую архитектуру организации, 
где кадровая функция всё в большей сте-
пени связывается с аналитикой, прогнози-
рованием и последующей экономической 
оценкой решений. По этой причине разви-
тие HR-аналитики следует рассматривать 
не как вспомогательное направление, а как 
профессиональную и методическую основу 
современного управления персоналом, осо-
бенно там, где требуется доказать обосно-
ванность вложений в цифровые кадровые 
практики [20].

Существует явное противоречие между 
активным внедрением цифровых техно-
логий, описываемым М.К. Черняковым 
и И.А. Черняковой [22], и отсутствием ва-
лидированных методик оценки их экономи-
ческой отдачи. Большинство публикаций 
носит описательный характер, фокусиру-
ясь на качественных изменениях, тогда как 
вопрос рентабельности инвестиций в HR-
технологии остается малоизученным [18]. 
Обоснование целесообразности примене-
ния тех или иных инструментов маркетинга 
персонала часто строится на интуитивных 
предположениях, а не на твердых данных. 

Маркетинг персонала в цифровой среде 
приобретает более сложное содержание, чем 

простое продвижение вакансий или поддер-
жание привлекательного образа работодате-
ля. Он охватывает последовательную работу 
с целевыми группами работников на разных 
этапах кадрового цикла: от первичного кон-
такта и отбора до адаптации, удержания и по-
вторного вовлечения через каналы внутрен-
ней коммуникации. В этом смысле ценность 
инструмента определяется не только числом 
откликов и даже не только скоростью найма. 
Гораздо существеннее то, как он встраивает-
ся в общую конфигурацию взаимодействия 
организации с потенциальным и действую-
щим сотрудником. Показательна сама логи-
ка цифровой среды: один и тот же канал мо-
жет одновременно привлекать кандидатов, 
фильтровать ожидания аудитории и фор-
мировать отношение к работодателю ещё 
до выхода работника в организацию. Вместе 
с тем необходимо признать, что такая много-
слойность усложняет измерение результата, 
поскольку эффект распределяется между 
несколькими стадиями кадрового процесса 
и не всегда фиксируется одной метрикой. 
Именно поэтому концептуальное понима-
ние маркетинга персонала как целостной 
системы, а не набора разрозненных практик, 
имеет для настоящего исследования не фо-
новое, а опорное значение [19]. В контексте 
дефицита квалифицированных кадров про-
блема рационального выбора инструментов 
привлечения и удержания сотрудников при-
обретает высокую научную и практическую 
значимость [20].

Цель исследования  – рассмотреть 
количественную оценку экономической 
эффективности инструментов маркетин-
га персонала, применяемых российскими 
компаниями при цифровой трансформации 
HR-процессов, с разделением инструмен-
тов привлечения и инструментов удержа-
ния по различающимся моделям эффекта. 
Оценка строится не на числе привлечённых 
кандидатов как промежуточном показателе, 
а на измеримых результатах: количестве фак-
тических наймов, числе закрытых вакансий, 
сокращении срока закрытия позиции, сниже-
нии стоимости подбора, уменьшении ранней 
текучести и ускорении выхода работников 
на нормативную продуктивность [1; 9].

Задачи исследования включают анализ 
затрат и результатов применения цифро-
вых инструментов привлечения, адаптации 
и развития персонала в компаниях среднего 
бизнеса; построение раздельных моделей 
расчёта экономического эффекта для ре-
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крутмент-инструментов и программ удержа-
ния; расчёт показателей окупаемости инве-
стиций по пяти группам HR-инструментов 
с раскрытием исходных параметров, единиц 
измерения и порядка агрегирования дан-
ных по выборке; сопоставление не только 
средних значений, но и мер разброса между 
компаниями; проверку тезиса о синергети-
ческом эффекте при совместном исполь-
зовании нескольких инструментов через 
сравнение сценариев изолированного и ком-
плексного внедрения [11].

Материалы и методы исследования
Эмпирическую базу исследования со-

ставили обезличенные данные кадровой 
и управленческой отчётности 15 россий-
ских компаний среднего бизнеса с числен-
ностью от 300 до 500 сотрудников за 2024–
2025 годы. В выборку включались организа-
ции, у которых одновременно имелись циф-
ровые HR-системы, учёт затрат по кадровым 
мероприятиям и возможность выделить со-
поставимые показатели по найму, срокам 
закрытия вакансий, стоимости подбора, те-
кучести и адаптации. Агрегирование прово-
дилось в два этапа: сначала расчёты выпол-
нялись отдельно по каждой компании, затем 
определялись средние, медианные значения, 
стандартное отклонение и межквартильный 
размах по группе, что снижало риск искаже-
ния результатов за счёт отдельных экстре-
мальных наблюдений.

Переход к количественной оценке HR-
инструментов потребовал опоры на цифро-
вую кадровую аналитику как на источник 
сопоставимых и воспроизводимых данных. 
Если информация о затратах на подбор, 
длительности закрытия вакансий, ранней 
текучести и темпах выхода сотрудников 
на нормативную продуктивность фикси-
руется несистемно, дальнейший расчёт 
экономического эффекта теряет убедитель-
ность – иногда полностью. Точнее говоря, 
проблема возникает не на этапе вычисления 
ROI, а раньше: в момент отбора перемен-
ных, очистки массива наблюдений и сопо-
ставления периодов до и после внедрения 
инструмента. Цифровизация HR-аналитики 
делает такую процедуру возможной, по-
скольку сводит в единую систему разнород-
ные показатели, которые в традиционной 
кадровой практике часто существуют обо-
собленно: рекрутинговые метрики, данные 
о движении персонала, сведения об адапта-
ции и бюджетные параметры кадровых ме-

роприятий. Отсюда и методический выбор 
настоящего исследования: оценивать ин-
струменты маркетинга персонала не через 
декларации об их полезности, а через те из-
меримые изменения, которые могут быть 
проверены на уровне операционных пока-
зателей компании [3; 18].

Расчёт окупаемости инвестиций строил-
ся раздельно для инструментов привлечения 
и инструментов удержания, поскольку их 
экономический эффект формируется через 
разные каналы. Для бренда работодателя, 
рекрутмент-маркетинга в социальных сетях 
и ИИ-автоматизации подбора эффект опре-
делялся как сумма экономии на снижении 
стоимости одного найма и сокращении по-
терь от незакрытой вакансии. Формула для 
этой группы имела вид: ROI = ((Эффект 
от снижения стоимости подбора + Эффект 
от сокращения срока закрытия вакансии – 
Инвестиции) / Инвестиции) × 100. Эффект 
от снижения стоимости подбора рассчи-
тывался как произведение разницы между 
базовой и текущей стоимостью одного най-
ма на число фактических наймов, а эффект 
от сокращения срока закрытия вакансии – 
как произведение стоимости одного дня не-
закрытой вакансии на число сокращённых 
дней и количество закрытых вакансий [2; 9]. 

Для программ адаптации и развития 
компетенций применялась иная модель, 
связанная со снижением ранней текучести 
и ускорением выхода сотрудников на нор-
мативную продуктивность. В этой группе 
показатель ROI рассчитывался по формуле: 
ROI = ((Эффект от предотвращённой те-
кучести + Эффект от сокращения периода 
адаптации – Инвестиции) / Инвестиции) × 
100. Эффект от предотвращённой текуче-
сти определялся как произведение числа 
предотвращённых увольнений на среднюю 
стоимость одного случая текучести, вклю-
чавшую затраты на увольнение, повторный 
поиск, ввод в должность и потери произво-
дительности. Эффект от сокращения пери-
ода адаптации рассчитывался через число 
дней, на которое уменьшался срок дости-
жения нормативной продуктивности, стои-
мость одного дня неполной продуктивности 
и численность работников, прошедших про-
грамму [8; 22].

Исходные параметры задавались в еди-
ных единицах измерения: затраты – в тыс. 
руб., стоимость одного найма – в тыс. руб. 
на одного принятого сотрудника, срок за-
крытия вакансии  – в днях, текучесть  – 
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в процентах и абсолютном числе увольне-
ний, стоимость дня незакрытой вакансии 
и дня неполной продуктивности – в рублях 
за день. Базовые значения для сопоставле-
ния определялись либо по данным компании 
за период до внедрения инструмента, либо 
по среднему значению за предшествующий 
год при неизменной структуре вакансий. 
Косвенные эффекты, не поддающиеся на-
дёжной монетизации в кратком горизонте, 
включая репутационные изменения и рост 
вовлечённости, описывались отдельно 
и не включались в итоговый расчёт ROI [19].

Порядок расчёта можно показать на при-
мере ИИ-автоматизации подбора. Если сто-
имость одного найма до внедрения системы 
составляла 92 тыс. руб., после внедрения – 
71 тыс. руб., число фактических наймов – 
18, срок закрытия вакансии сократился 
с 31 до 19 дней, а стоимость одного дня 
незакрытой вакансии равнялась 6,5 тыс. 
руб., то экономия на снижении стоимости 
подбора составила 378 тыс. руб., а эффект 
от сокращения времени закрытия вакансий – 
1 404 тыс. руб. При инвестициях 320 тыс. 
руб. совокупный экономический эффект до-
стигал 1 782 тыс. руб., а ROI – 456,9%. Этот 
расчёт приведён на уровне одной компании 
и показывает порядок применения формулы; 
итоговое значение по выборке, представлен-

ное в таблице 1, рассчитывалось отдельно 
на агрегированных данных [7].

Результаты исследования  
и их обсуждение

Проведенный анализ показал, что сопо-
ставление инструментов маркетинга персо-
нала требует разделения по типу создавае-
мого эффекта. Инструменты привлечения 
различались прежде всего по скорости за-
крытия вакансий и стоимости найма, тогда 
как инструменты адаптации и обучения вли-
яли главным образом на удержание работни-
ков и длительность выхода на нормативную 
продуктивность. По этой причине итоговая 
таблица отражает не только значения ROI, 
но и те операционные показатели, через ко-
торые формировался экономический резуль-
тат в каждой группе [12].

Исходя из исследования можно сказать 
следующее, что для инструментов при-
влечения результативность оценивалась 
по показателям стоимости одного найма, 
времени закрытия вакансии и итоговой 
окупаемости инвестиций; для программ 
адаптации и обучения прямые рекрутмент-
показатели не применялись, поскольку их 
экономический эффект проявлялся через 
удержание персонала и снижение потерь 
от текучести.

Сравнительная оценка эффективности инструментов маркетинга персонала

Инструмент 
маркетинга 
персонала

Инве-
стиции, 
тыс. руб.

Результативный 
показатель

Время закрытия 
вакансии / срок 
эффекта, дни

Удержание 
12 мес., %

Стоимость 
одного 
найма,  

тыс. руб.

ROI, 
%

Бренд 
работодателя 450

Снижение стоимости 
найма и рост отклика 
релевантных соиска-
телей

32 92 53 87

Рекрутмент-
маркетинг в 
социальных 
сетях

280
Снижение стоимости 
найма и ускорение 
закрытия вакансий 28 88 23 178

ИИ-автомати-
зация подбора 320

Снижение стоимости 
найма и сокращение 
периода незакрытой 
вакансии

18 85 21 225

Программы 
адаптации и 
онбординга

190
Снижение ранней те-
кучести / рост удер-
жания

– 96 – 156

Развитие 
компетенций 
и обучение

380
Рост удержания и 
стабилизация кадро-
вого состава

– 93 – 142

Источник: составлено авторами по данным кадровой отчётности 15 российских компаний сред-
него бизнеса за 2024–2025 гг.
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Наиболее высокий показатель окупа-
емости среди инструментов привлечения 
продемонстрировала ИИ-автоматизация 
подбора, однако интерпретация этого ре-
зультата требует осторожности. Денежный 
эффект здесь формировался не сам по себе 
из факта цифровизации, а через два из-
меримых канала: снижение стоимости 
одного найма и сокращение периода неза-
крытой вакансии. Иначе говоря, система 
оказывалась экономически выигрышной 
там, где алгоритмическая фильтрация ре-
зюме, автоматизация первичного скринин-
га и маршрутизация кандидатов действи-
тельно уменьшали нагрузку на рекрутеров 
и ускоряли закрытие позиции, а не просто 
добавляли ещё один технологический слой 
к прежнему процессу [7; 14].

Высокий ROI ИИ-автоматизации не  сто-
ит трактовать как универсальное доказатель-
ство безусловного превосходства алгоритми-
ческого подбора над иными HR-решениями. 
Экономическая отдача возникает там, где 
технология действительно меняет ход про-
цесса: сокращает объём ручного скрининга, 
уменьшает время первичного отбора и сни-
жает число нецелевых коммуникаций с кан-
дидатами. Но на фоне цифровой трансфор-
мации рынка труда этот эффект имеет и дру-
гую сторону. Автоматизированные системы 
начинают работать в среде, где квалифика-
ционные профили быстро меняются, карьер-
ные траектории становятся менее линейны-
ми, а стандартные признаки релевантности 
кандидата уже не всегда отражают его реаль-
ную пригодность для позиции [6]. Отсюда 
возникает методологическое напряжение: 
чем активнее организация переносит кадро-
вые решения на алгоритмический уровень, 
тем острее вопрос о границах такого пере-
носа. Исследования последних лет показы-
вают, что искусственный интеллект в управ-
лении персоналом даёт ощутимый выигрыш 
по скорости и масштабу обработки данных, 
однако одновременно усиливает риски не-
прозрачности процедур, закрепления скры-
тых смещений в отборе и избыточной стан-
дартизации оценки кандидатов [14]. Иначе 
говоря, высокий экономический результат 
уместно читать не как самодостаточное до-
стоинство технологии, а как показатель того, 
что цифровой инструмент сработал внутри 
корректно выстроенного организационно-
го процесса; вне такой настройки он может 
ускорять отбор, но не обязательно улучшать 
его качество [5].

Высокую результативность показал так-
же рекрутмент-маркетинг в социальных се-
тях (ROI 178%). Это объясняется специфи-
кой медиапотребления целевой аудитории 
и возможностями таргетирования, которые 
подробно рассматриваются в работе по ал-
горитмам социальных сетей [15]. Снижение 
стоимости одного найма до 23 тыс. рублей 
делает этот канал одним из наиболее при-
влекательных с точки зрения оптимиза-
ции бюджета.

Программы адаптации и развития пока-
зали более умеренный прямой ROI, если со-
поставлять их с рекрутмент-инструментами 
в кратком горизонте, но их эффект возникал 
по иной траектории. Экономический резуль-
тат здесь был связан со снижением ранней 
текучести, уменьшением повторных затрат 
на замещение сотрудников и ускорением 
достижения нормативной продуктивности. 
По этой причине более низкий показатель 
текущей окупаемости не означает мень-
шей управленческой ценности: часть эф-
фекта смещается во времени и проявляется 
в стабилизации кадрового состава, что осо-
бенно заметно на позициях с длительным 
периодом ввода в должность [8;22]. 

Тезис о синергетическом эффекте про-
верялся не декларативно, а через сравнение 
сценариев изолированного и комбинирован-
ного применения инструментов. Для этого 
компании выборки были разделены на две 
группы: в первой преобладало точечное 
использование одного цифрового реше-
ния, во второй одновременно применялись 
не менее трёх взаимосвязанных инструмен-
тов – рекрутмент-маркетинг, автоматизация 
подбора и программы адаптации [16; 21]. 
Сопоставление динамики до и после внедре-
ния показало, что комбинированный сцена-
рий чаще сопровождался не максимальным 
снижением стоимости найма, а более устой-
чивым балансом между скоростью подбора, 
качеством найма и удержанием работников 
в течение первого года [10; 12; 13].

Заключение
В процессе проведенного исследования 

количественная оценка показала, что ин-
струменты маркетинга персонала следует 
сопоставлять не по единой универсальной 
формуле, а по типу создаваемого экономиче-
ского эффекта. Для инструментов привлече-
ния наибольшее значение имели стоимость 
одного найма и срок закрытия вакансии; для 
адаптации и обучения – предотвращённая 
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текучесть и сокращение периода неполной 
продуктивности. Такая логика расчёта дела-
ет выводы статьи проверяемыми и снимает 
методологическое противоречие, при кото-
ром рекрутмент и удержание измеряются 
одним и тем же показателем.

Наиболее ощутимый краткосрочный 
экономический результат, как правило, фор-
мировали инструменты цифрового подбора 
и рекрутмент-маркетинга, тогда как про-
граммы адаптации и развития проявляли 

себя сильнее в среднесрочном периоде. Со-
вместное применение нескольких инстру-
ментов давало более устойчивую кадровую 
динамику по сравнению с изолированным 
внедрением отдельных решений. Практиче-
ский смысл исследования связан не с выбо-
ром одного «лучшего» инструмента, а с по-
строением согласованной системы, где каж-
дый HR-механизм оценивается через свой 
измеримый результат и собственную эконо-
мическую логику.
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