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Эпоха электронно-цифровой цивилизации повлекла за собой возникновение большо-
го массива данных; это затронуло также область управления человеческими ресурсами.
Вместе с тем расширяются возможности обработки и использования этих данных, что
обуславливает возрастающую роль HR-аналитики [2]. Однако наблюдается дифференци-
рованность ее инструментов в зависимости от размера и бюджета организаций. Такое
явление сопровождается отсутствием единой терминологии HR и менеджмента [3] – ис-
следователи и практики используют множество определений, среди которых особо рас-
пространены HR и кадровая аналитики. Именно поэтому для всестороннего рассмотре-
ния требуется рассмотреть данный вопрос как на теоретическом, так и на прикладном
уровнях.

Исследование теоретического пласта этого направления включает в себя анализ на-
учных публикаций за период 2022-2024 гг. на тему HR и кадровой аналитик. Поиск осу-
ществлялся в научных электронных библиотеках. Полученные результаты позволили вы-
числить количество статей, где упоминаются каждое из понятий. Их сравнение показы-
вает, что тема HR-аналитики на протяжении всего периода остается более популярной,
чем тема кадровой аналитики. В то же время суммарное количество публикаций за 2024
год в 11 раз меньше количества публикаций по обучению работников и в 7 раз меньше
по их мотивации. Это означает, что эта функция управления персоналом пока является
узкоспециализированной.

Дополнительно были выявлены журналы, в которых данная тематика публикуется ча-
ще всего. Их соотношение с квартилями согласно Перечню ВАК [7] позволило заключить,
что в обоих случаях более половины публикаций приходится на журналы без перечня.
Среди возможных причин необходимо отметить относительную новизну дисциплины и
фокусировку исследователей на описании кейсов по запросу конкретных компаний.

Что касается практики, на основе 4-уровневой модели зрелости HR-аналитики, пред-
ложенной Джошем Берсиным [4,12], было исследовано текущее состояние российских ком-
паний на степень внедрения аналитических инструментов.

Исследования hh.ru 2022 года [9] и Kept 2025 года [8] показали, что развитие HR-анали-
тики в российских компаниях находится на низком уровне – больше половины компаний
используют для аналитики HR-процессов MS Excel, а сами отчеты делаются нерегулярно
или не делаются вовсе. Можно предположить, что в настоящий момент описательный и
диагностический виды аналитики превалируют над более глубокими уровнями, включа-
ющими в себя прогнозы и предиктивную аналитику.

Проблему перехода от описательной аналитики к продвинутой объясняет феномен
«Стены Будро» [5]. HR-аналитики большинства компаний умеют работать с описательной
статистикой, например, подсчитывать текучесть, создавать и сравнивать показатели отде-
лов. В случае, если HR-специалист хочет применить инструменты прогнозной аналитики,
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он попадает в «стену», которая не позволяет HR-отделу воспользоваться преимуществами
расширенного уровня. Причиной этого препятствия может быть неструктурированность
данных, затрудняющая их обработку и последующий анализ. Дополнительные трудности
создаёт нехватка квалифицированных кадров, обладающих знаниями статистики и навы-
ками работы с аналитическими инструментами. Кроме того, зачастую отсутствует четко
сформулированный запрос со стороны бизнеса, что мешает HR эффективно использовать
аналитику для принятия стратегических решений.

На основании проведенных исследований можно сделать ряд выводов. В российской
научной литературе распространенность темы HR-аналитики неуклонно растет, хоть и не
приобрела широкое распространение. Зачастую в публикациях авторы фокусируются на
решении кейсов и бизнес-запросов. Такая тенденция отражает общую несистематизиро-
ванность данных в работе.

Для преодоления преобладающего характера описательной аналитики и перехода на
более высокий (прогностический) уровень необходимо не только освоить соответствующие
инструменты, но и пересмотреть роль HR-специалистов в компании. Их задача теперь за-
ключается не только в мониторинге текущих процессов, но и в глубоком анализе данных,
выявлении трендов и прогнозировании изменений. Освоение необходимых инструментов
поспособствует развитию зрелости HR-аналитики в компании и возможности бизнеса при-
нимать более обоснованные кадровые решения.

В рамках этой темы можно рассмотреть влияние навыков прогнозной и статистической
аналитики на стоимость специалиста на рынке труда и уровень зрелости HR-аналитики
в компании. Таким образом, необходимы дальнейшие исследования, дающие перспективу
для роста интереса к данному направлению.
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