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Аннотация. В статье раскрываются актуальные 

вопросы внедрения инструментов аналитики 

персонала (HR-аналитики) в деятельность службы 

персонала предприятия в контексте перехода 

отечественной народно-хозяйственной системы к 

парадигме экономики данных. Автор характеризует 

основные направления HR-анализа в деятельности 

службы персонала, представляет ключевые 

показатели в рамках каждого направления и 

описывает алгоритм внедрения аналитики персонала 

на предприятии. 
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into the activities of the enterprise's HR department in 
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В настоящее время отечественная народно-хозяйственная система испытывает острый 

кадровый голод. Неуклонно снижавшийся с середины 2020 года уровень безработицы в 

третьем квартале 2024 года в очередной раз обновил исторический минимум, составив 2,4% 

[9]. Вместе с этим в различных отраслях экономики усугубляется проблема кадрового 

дефицита. Так, по результатам опроса предприятий и организаций – членов Российского 
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союза промышленников и предпринимателей, проведенного в сентябре 2024 года, 82,8% 

компаний заявляют о нехватке рабочей силы. Особенно критичен дефицит кадров на 

промышленных предприятиях – 93,5% [3]. Решение данной проблемы и повышение уровня 

укомплектованности штата предприятий и организаций требует совершенствования 

подходов к организации деятельности служб персонала и модернизации кадровой политики, 

которая должна, с одной стороны, соответствовать стратегическим целям развития 

компании, а с другой стороны, удовлетворять интересам работников и учитывать актуальные 

тенденции развития социально-трудовых отношений. При этом в организации работы с 

персоналом особое внимание должно уделяться вопросам не только привлечения новых 

кадров, но и удержания действующих сотрудников. 

Для преодоления кадрового дефицита в масштабах предприятия необходим 

комплексный подход к реализации организационной и социально-трудовой диагностики. 

Очевидно, что сценарии оптимизации бизнес-процессов, связанных с обеспечением 

хозяйствующих субъектов трудовыми ресурсами, варьируются в зависимости от множества 

факторов: отраслевой принадлежности, географического положения, особенностей 

организационной структуры, компетентности лиц, принимающих управленческие решения, 

уровнем развития социальной ответственности бизнеса и т. д., – которые носят как внешний, 

так и внутренний характер. В этой связи информационно-аналитическое обеспечение работы 

с персоналом должно охватывать все направления деятельности HR-службы, а также 

внешнюю социально-экономическую среду. 

Внедрение аналитики персонала (HR-аналитики) российскими предприятиями и 

организациями представляется особенно актуальным в контексте перехода отечественной 

народно-хозяйственной системы к парадигме экономики данных. С начала 2025 года в 

России реализуется новый национальный проект «Экономика данных и цифровая 

трансформация государства», который, помимо прочего, предполагает оказание поддержки 

новым разработкам отечественного программного обеспечения, в том числе 

предназначенного для сбора, обработки, анализа больших данных, их хранения в облачных 

сервисах, и внедрение инновационных ИТ-продуктов в деятельность российских компаний 

[2]. Совершенствование технологий работы с данными и появление новых ИТ-решений, 

которые смогут удовлетворить потребность российского рынка на фоне экономических 

санкций, препятствующих использованию отечественными компаниями передового 

зарубежного ПО, позволит, в числе прочего, модернизировать цифровую инфраструктуру, 

необходимую для аналитического обеспечения деятельности службы персонала. Вместе с 

тем наличие современных инструментов сбора, обработки и анализа данных не является 

достаточным условием эффективного аналитического обеспечения управления персоналом. 

Прежде всего необходимо понимание методологии внедрения HR-аналитики в деятельность 

службы персонала, что требует комплексных знаний по вопросам выстраивания системы HR-

анализа. 

Основные направления HR-анализа. Под аналитикой персонала (HR-аналитикой) мы 

подразумеваем комплекс процедур, направленный на оптимизацию процессов управления 

персоналом посредством информационно-аналитического обеспечения последних. 

Основные группы метрик, по которым осуществляется анализ эффективности процессов 

управления персоналом предприятия, в основном соотносятся с функциональными 

направлениями деятельности службы персонала и некоторых смежных подразделений. Мы 

сгруппируем ключевые показатели HR-анализа по следующим направлениям: 1) подбор и 

адаптация персонала; 2) анализ наличных трудовых ресурсов; 3) движение персонала; 4) 

обучение и развитие персонала; 5) оплата труда, компенсации и льготы; 6) социально-

психологический климат и внутренние коммуникации. В зависимости от специфики 

предприятия, его организационной структуры и приоритетных направлений его 
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деятельности могут выделяться дополнительные блоки HR-метрик. Перечень основных 

метрик, соответствующих каждому направлению, представлен в таблице 1. 

 
Таблица 1. Основные направления HR-анализа 

№ 

п/п 

Направление Метрики 

1 

Подбор и адаптация 

персонала 

− Конверсия подбора персонала; 

− срок закрытия вакансии; 

− трудовая нагрузка рекрутеров; 

− коэффициент закрываемости вакансий; 

− стоимость закрытия вакансии; 

− коэффициент принудительной текучести кадров в период 

срока испытания; 

− коэффициент добровольной текучести кадров в период 

срока испытания; 

− коэффициент завершаемости адаптации*. 

2 

Анализ наличных трудовых 

ресурсов 

− Численность штата; 

− коэффициент укомплектованности штата; 

− фонд рабочего времени; 

− коэффициент управляемости; 

− производительность труда. 

3 

Движение персонала − Коэффициент общего оборота рабочей силы; 

− коэффициент оборота рабочей силы по приему; 

− коэффициент оборота рабочей силы по выбытию; 

− коэффициент текучести кадров; 

− коэффициент замещения рабочей силы; 

− коэффициент постоянства кадрового состава; 

− стоимость замещения рабочей силы* 

4 

Обучение и развитие 

персонала 

− Доля вакансий, закрытых при помощи кадрового резерва; 

− доля назначений из числа кадрового резерва; 

− коэффициент текучести резервистов; 

− обученность персонала; 

− возврат инвестиций в обучение персонала 

5 

Оплата труда, компенсации 

и льготы 

− Фонд оплаты труда; 

− отношение фонда оплаты труда к объему выручки; 

− средний уровень заработной платы; 

− децильный коэффициент; 

− позиционный процентиль заработной платы*; 

− средняя стоимость льгот на одного сотрудника 

6 

Социально-

психологический климат и 

внутренние коммуникации 

− Вовлеченность персонала; 

− удовлетворенность трудом; 

− индекс лояльности сотрудников 

* – авторские метрики 

 

1. Подбор и адаптация персонала. Подбор персонала является одной из основных 

областей применения HR-аналитики [8, с. 542]. Это становится особенно очевидным в 

условиях кадрового дефицита на рынке труда, при котором укомплектование штата 

оказывается наиболее острым вызовом для службы персонала. Даже при отсутствии на 

предприятии системно организованного HR-анализа менеджеры по подбору персонала ведут 

учет движения кандидатов и рассчитывают базовые метрики. 

Конверсия подбора персонала. Одним из наиболее распространенных инструментов 

анализа в рамках данной функции службы персонала является составление воронки подбора 

– модели процесса подбора персонала, содержащей информацию о движении соискателей с 

момента просмотра рекрутером резюме до момента трудоустройства. На каждом этапе 

подбора рассчитываются промежуточные значения конверсии -- отношение числа 

соискателей, успешно прошедших этот этап, к числу соискателей, допущенных до него. 
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Расчет общей конверсии позволяет определить долю кандидатов, с которыми оформлены 

трудовые отношения. Анализ конверсий каждого из этапов и определение нижнего и 

верхнего экстремумов призваны выявить потенциальные проблемы в содержании этапов. 

Так, если экстремумы конверсий имеют характер статистических выбросов, это может 

свидетельствовать о недостатке или, напротив, избыточности критериев отбора на 

предыдущих этапах. Также конверсия этапов подбора персонала используется в целях 

нормирования труда рекрутеров, планирования процессов подбора, сравнения 

эффективности различных источников притока кандидатов. 

Срок закрытия вакансии – время, прошедшее с момента публикации вакансии до 

момента найма соискателя, иначе говоря – от начала первого до окончания последнего этапа 

подбора персонала. HR-аналитика позволяет сопоставлять сроки закрытия вакансий в 

зависимости от различных характеристик последних и прогнозировать фонд оплаты труда 

(ФОТ) для вакантных штатных единиц. 

Трудовая нагрузка рекрутеров – показатель, рассчитываемый как отношение числа 

открытых вакансий к средней численности рекрутеров за отчетный период. Следует 

учитывать, что прямое сравнение трудовой нагрузки целесообразно только в рамках 

конкретного направления подбора (массовый подбор, точечный подбор). 

Коэффициент закрываемости вакансий может выступать одним из ключевых 

показателей эффективности работы специалистов по подбору персонала и рассчитывается 

как отношение числа закрытых вакансий к общему числу вакансий за отчетный период. 

Стоимость закрытия вакансии определяется как отношение суммы внутренних и 

внешних затрат на подбор персонала к числу закрытых вакансий [11]: 

 
CPH =

∑ Свнутр + ∑ Cвнеш

Чвз
, (1) 

где CPH – стоимость закрытия вакансии, Cвнутр и Cвнеш – внутренние и внешние расходы на 

подбор персонала соответственно, Чвз – число закрытых вакансий. 

Внутренние расходы складываются преимущественно из оплаты труда рекрутеров и 

иных сотрудников, задействованных в процессе найма, а также суммы бонусов, 

выплаченных по реферальной программе, и сверхнормативной оплаты труда за совмещение 

вакантных должностей, если таковое имело место. Внешние расходы связаны с различными 

источниками привлечения кандидатов, а также с оплатой услуг по аутсорсингу рекрутмента 

(при использовании). 

Стоит учитывать, что процесс подбора кандидатов на разные позиции и с 

использованием различных каналов привлечения отличается по количеству этапов, сроку и 

стоимости закрытия. По этой причине более целесообразным представляется расчет средней 

стоимости найма в зависимости от характера закрываемых вакансий. 

Одной из метрик непрямой оценки эффективности процесса подбора персонала служит 

коэффициент принудительной текучести кадров в период срока испытания. Он включает в 

себя увольнения сотрудников, не прошедших испытание, по инициативе работодателя: 

 
Ктек.сип

=
Рув.сип

Рсс.си
× 100%, (2) 

где Ктек.сип
 – коэффициент принудительной текучести кадров в период срока испытания, 

Рув.сип
 – число работников, уволенных по инициативе работодателя в период срока 

испытания, Рсс.си – среднесписочная численность работников, проходивших испытание, за 

отчетный период. 

Следующая группа метрик связана с аналитическим обеспечением процессов социально-

трудовой адаптации. 

Если высокие значения коэффициента принудительной текучести кадров в период срока 

испытания в определенной степени свидетельствуют о нерелевантности нанятых 
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сотрудников и, соответственно, о недостаточной эффективности рекрутинга, то для оценки 

функции адаптации персонала применяется коэффициент добровольной текучести кадров в 

период срока испытания. Он вычисляется аналогично предыдущему, но для расчета 

используется число работников, уволенных по собственному желанию в период срока 

испытания. Высокие значения данного коэффициента во многом свидетельствуют о 

неэффективности службы персонала как агента социально-трудовой адаптации. Если же 

наблюдается существенный разброс значений в разных подразделениях, причина может 

заключаться в некомпетентности линейных руководителей некоторых подразделений. 

Поскольку длительность срока испытания зачастую варьируется в зависимости от 

должности, на которую принимается работник, на предприятиях и в организациях, службы 

персонала которых уделяют особое внимание процессам адаптации, может устанавливаться 

единый срок реализации адаптационных программ. В этом случае целесообразно 

рассчитывать приведенные показатели именно в контексте периода прохождения 

работниками программы адаптации, а не срока испытания. 

Для оценки результатов программы адаптации персонала на предприятии автором был 

разработан такой показатель, как коэффициент завершаемости социально-трудовой 

адаптации, который рассчитывается как отношение фактического числа работников, 

прошедших программу адаптации, к плановому и выражается в процентах: 

 
Кз.а =

Раф

Рап

× 100%, (3) 

где Кз.а – коэффициент завершаемости социально-трудовой адаптации, Раф
 и Рап

 – 

фактическое и плановое число работников, прошедших программу адаптации, 

соответственно. 

1. Анализ наличных трудовых ресурсов. Для общей характеристики наличных трудовых 

ресурсов предприятия (составления так называемого «паспорта компании») используются 

данные о численности работников (списочной, среднесписочной) и их структуре в разрезе 

подразделений, занимаемых должностей и социально-демографических характеристик, а 

также о фонде рабочего времени. Фактически единственным условием для агрегирования 

этих данных выступает корректное функционирование системы кадрового учета [5, с. 38–

39]. Однако ряд показателей, связанных с анализом наличных трудовых ресурсов, требует 

применения различного рода аналитических инструментов. 

Оценка соответствия наличных трудовых ресурсов потребностям предприятия в рабочей 

силе осуществляется посредством расчета укомплектованности штата [4]: 

 
Уш =

Дз

Дш
× 100%, (4) 

где Уш – укомплектованность штата, Дз и Дш – число занятых и число штатных должностей 

соответственно. 

Существует три основных подхода к планированию численности работников: 

− маржиналистский подход, который основывается на соотношении предельных 

значений производительности труда, дохода и издержек; 

− статистический подход, базирующийся на выявлении статистически значимых связей 

между численностью штата и иными показателями, которые могут рассматриваться как 

факторы и дифференцируются в зависимости от функционально-профессиональной 

принадлежности работников; 

− производственно-аналитический подход, который предполагает анализ норм 

трудозатрат на выполнение различных технологических операций и определение 

трудоемкости производства планового объема продукции с последующим расчетом 

требуемой численности работников [1, с. 204–205]. 
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Значимым аспектом планирования численности штата на основе данных о наличных 

трудовых ресурсах предприятия выступает соблюдение нормы управляемости. Для оценки 

нагрузки управленческого персонала в виде количества подчиненных, приходящихся на 

одного руководителя, рассчитывают коэффициент управляемости: 

 
Ку =

Р − Чи.о

Чр
, (5) 

где Ку – коэффициент управляемости, Р – общая численность работников, Чи.о – численность 

исполнительного органа (генеральный директор / совет директоров), Чр – численность 

руководителей всех уровней. 

Аналогичным образом рассчитывается коэффициент управляемости для отдельных 

подразделений (вместо численности исполнительного органа следует принять константу 1, 

поскольку подразделения возглавляет единоличный руководитель). Затем коэффициенты 

сопоставляются с нормой управляемости, которая определяется в зависимости от уровней 

управления и специфики трудовой деятельности в рамках конкретной организационной 

функции). 

Наконец, одним из ключевых показателей анализа наличных трудовых ресурсов 

выступает производительность труда. Существует три основных метода расчета последней: 

− натуральный метод, который предполагает определение производительности как 

отношения количества произведенной продукции в физическом выражении к 

среднесписочной численности работников, задействованных в процессе ее производства; 

− стоимостный метод, при котором объем продукции в денежном эквиваленте (валовая, 

товарная, чистая, условно-чистая продукция) делится на число работников; 

− трудовой метод, который заключается в делении объема работы, выраженного в 

нормо-часах, на среднесписочное число рабочих [1, с. 140–142]. 

2. Движение персонала представляет собой изменение численности штата предприятия 

вследствие приема на работу и выбытия рабочей силы. Существует ряд показателей, 

направленных на оценку характера и интенсивности движения персонала, наиболее 

распространенными из которых являются: 

− коэффициент общего оборота рабочей силы – отношение суммарного числа 

принятых и выбывших работников к средней численности списочного состава предприятия 

за отчетный период; 

− коэффициент оборота рабочей силы по приему – отношение числа принятых к 

среднесписочной численности штата; 

− коэффициент оборота рабочей силы по выбытию – отношение числа работников, 

выбывших по разным причинам, к среднесписочной численности; 

− коэффициент текучести кадров – отношение числа работников, выбывших по 

причинам текучести1, к среднесписочной численности; 

− коэффициент замещения рабочей силы, который рассчитывается как отношение 

числа принятых работников к числу выбывших или коэффициента оборота по приему к 

коэффициенту оборота по выбытию; 

− коэффициент постоянства кадрового состава – отношение числа работников, 

полностью отработавших на предприятии отчетный период, к среднесписочной численности 

штата за этот период. 

Если для предприятия актуальна проблема избыточного движения персонала, 

целесообразно рассчитывать стоимость замещения рабочей силы – издержки, которые несет 

 

1 К причинам текучести не относится смена места жительства, поступление на учебу, призыв на военную 

службу, выход на пенсию, потеря трудоспособности, смерть работника. 
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предприятие при увольнении работника и привлечении нового на его место. Она включает в 

себя два блока: бухгалтерские издержки и альтернативные издержки. К первым относятся 

явные, фактически понесенные затраты, связанные с замещением рабочей силы. Их следует 

декомпозировать на три компонента:  

1. Бухгалтерские издержки высвобождения персонала, которые включают в себя оплату 

труда сотрудников, задействованных в процессе увольнения – в первую очередь 

руководителя, специалистов отдела кадров, бухгалтеров, а в некоторых случаях менеджеров 

по персоналу, которые проводят выходные интервью. 

2. Бухгалтерские издержки совмещения вакантной должности или реализации 

соответствующей функции посредством привлечения самозанятых лиц и индивидуальных 

предпринимателей на условиях гражданско-правового договора. Если освободившаяся 

должность никем не совмещается и для выполнения должностных обязанностей уволенного 

работника не привлекаются внешние исполнители, бухгалтерские издержки совмещения 

будут равны 0. 

3. Бухгалтерские издержки подбора и адаптации – сумма стоимости закрытия искомой 

вакансии и затрат предприятия на программу адаптации принятого работника. 

Альтернативные издержки – это упущенная выгода, которую можно было бы получить 

при отсутствии увольнений. Аналогичным образом разделим их на три компонента: 

1. Альтернативные издержки увольнения. Для их нахождения необходимо принять во 

внимание, что в последние дни или недели перед увольнением производительность труда 

работника снижается. Поэтому альтернативные издержки увольнения одного работника 

рассчитываются по формуле: 

 TCа.у = Вдн × Ксп.у × Тс.п, (6) 

где TCа.у – альтернативные издержки увольнения работника, Вдн – дневная выработка 

работника, рассчитанная стоимостным методом, Ксп.у – коэффициент снижения 

производительности труда перед увольнением, Тс.п – число дней перед увольнением, когда 

наблюдается снижение производительности труда.  

2. Альтернативные издержки вакантности. Рассчитываются в том случае, если 

выполнение должностных обязанностей уволенного работника не осуществляется по 

совмещению или на основе договоров ГПХ. В общем виде могут быть рассчитаны как 

произведение дневной выработки работника и среднего срока закрытия вакансии. 

3. Альтернативные издержки социально-трудовой адаптации. Данный показатель 

призван учитывать, что производительность труда нового работника ниже, нежели 

опытного. Для этого вводятся два показателя: коэффициент снижения производительности 

труда в период адаптации и срок достижения среднего уровня производительности труда: 

 TCа.а = Вдн × Ксп.а × Та, (7) 

где TCа.а – альтернативные издержки социально-трудовой адаптации, Вдн – дневная 

выработка одного работника, Ксп.а – коэффициент снижения производительности труда в 

период адаптации, Та – фактическая длительность социально-трудовой адаптации (срок 

достижения среднего уровня производительности труда). 

Стоимость замещения рабочей силы может быть рассчитана не только применительно к 

отдельной штатной единице, но и в масштабе штатной позиции, структурного подразделения 

или предприятия в целом. 

4. Обучение и развитие персонала. Данное направление деятельности службы персонала 

также требует качественного аналитического обеспечения. Инструменты HR-аналитики 

позволяют оценивать эффективность новых методов обучения и сравнивать их с 

апробированными, изучать обоснованность затрат на программы корпоративного обучения 

и решать ряд других задач. Соответствующий рассматриваемому функциональному 

направлению блок метрик включает в себя такие показатели, как: 
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− доля вакансий, закрытых при помощи кадрового резерва,которая позволяет судить о 

целесообразности использования кадрового резерва как источника привлечения рабочей 

силы; 

− доля назначений из числа кадрового резерва – отношение числа резервистов, 

занявших целевые позиции, к общей численности кадрового резерва; 

− коэффициент текучести резервистов – отношение числа уволенных резервистов к 

среднесписочной численности кадрового резерва. Высокие значения данного показателя 

могут свидетельствовать о неэффективности политики предприятия в отношении кадрового 

резерва (например, о чрезмерно длительном пребывании работников в резерве в отсутствие 

возможностей занять целевые позиции); 

− обученность персонала – отношение фактического числа работников, прошедших 

программу обучения, к плановому числу обученных работников. 

5. Оплата труда, компенсации и льготы. HR-аналитика предоставляет широкие 

возможности для всестороннего анализа действующей в компании системы стимулирования 

труда, в частности компенсационного пакета. В структуру последнего входит денежное 

вознаграждение работников в виде постоянной и переменной части заработной платы, а 

также социальный пакет – дополнительные выплаты и льготы, предоставляемые 

работодателем сверх установленных трудовым законодательством [7, с. 54].  

Первостепенная задача в рамках аналитики C&B (от англ. compensations and benefits – 

компенсации и льготы) – анализ и бюджетирование фонда оплаты труда (сумма затрат 

предприятия на оплату труда, включая стимулирующие и компенсационные выплаты, а 

также затраты на оплату отпусков, временной нетрудоспособности, зарплатные налоги и 

страховые взносы).  

Нередко на предприятиях в целях рационализации расходов на персонал 

устанавливаются не абсолютные, а относительные ограничения бюджета на оплату труда. В 

этом случае при планировании затрат необходимо соблюдать установленную долю ФОТ в 

прогнозируемом объеме выручки, а впоследствии осуществлять ежемесячный и 

ежеквартальный мониторинг успешности следования данному требованию. 

Для изучения неравенства работников в части оплаты труда рассчитывается децильный 

коэффициент – отношение суммы заработных плат 10% работников с наиболее высоким 

уровнем оплаты труда к сумме заработных плат 10% работников с самой низкой оплатой 

труда. 

Автором был разработан показатель, предназначенный для оценки 

конкурентоспособности уровня оплаты труда работников предприятия на рынке труда, – 

позиционный процентиль заработной платы (PSP, от англ. positional salary percentile): 

 
PSP =

nb + 0,5 × ns

N
× 100, (8) 

где PSP – позиционный процентиль заработной платы, nb – число предприятий на рынке (в 

отрасли), в которых средний уровень заработной платы ниже среднего на предприятии, ns – 

число предприятий на рынке (в отрасли), в которых средний уровень заработной платы равен 

среднему на предприятии, N – количество обследованных предприятий. 

Позиционный процентиль заработной платы релевантно рассчитывать применительно к 

отдельным штатным позициям. 

6. Социально-психологический климат и внутренние коммуникации. Анализ метрик, 

предполагающих оценку социально-психологических особенностей трудовой деятельности 

работников предприятия, требует предварительного сбора эмпирических данных с 

использованием социологических методов. В данном контексте наиболее распространенным 

методом выступает опрос, который при соблюдении требований к репрезентативности 

выборочной совокупности позволяет получить объективные данные о трудовых аттитюдах, 
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ценностно-мотивационных смыслах, жизненных и профессиональных целях работников 

предприятия, а также об уровне их вовлеченности в работу, удовлетворенности своим 

трудом, лояльности работодателю. 

В наши дни особый интерес у работодателей вызывает такой показатель, как индекс 

чистой лояльности работников – eNPS (от англ. employee net promoter score) [10, с. 154]. Он 

рассчитывается на основе ответов на анкетный вопрос «Готовы ли вы рекомендовать свою 

компанию в качестве потенциального работодателя?» (или на его семантические 

эквиваленты). Как правило, данный вопрос содержит шкалу Лайкерта, минимальное 

значение которого соответствует утверждению «совсем не готов», а максимальное – 

«полностью готов». Для расчета eNPS из доли респондентов, отметивших высокие значения, 

вычитается доля указавших низкие баллы; серединные значения, соответствующие 

утверждению «затрудняюсь ответить», в рамках показателя игнорируются. Индекс может 

варьироваться в диапазоне от -100 до +100, при этом более высокий результат 

свидетельствует о более высоком уровне лояльности сотрудников. 

Алгоритм внедрения HR-аналитики в деятельность службы персонала предприятия. 

Внедрение HR-аналитики на предприятии представляет собой комплексный процесс, 

который требует усилий не только службы персонала, являющейся, как правило, 

инициатором такого внедрения, но и множества смежных подразделений. На уровне 

ресурсного обеспечения выстраивание системы HR-аналитики предполагает совместную 

работу аналитиков отдела персонала с ИТ-специалистами, сфера компетенции которых 

предполагает, в числе прочего, автоматизацию кадрового учета и оптимизацию 

соответствующего ПО, формирование архитектуры баз данных и выбор наиболее 

адекватных инструментов сбора, обработки, анализа и визуализации данных. На уровне 

информационного обеспечения необходимо тесное сотрудничество HR-аналитиков с 

линейными и функциональными руководителями в целях совершенствования внутренней 

отчетности подразделений, которая является значимым источником информации, требуемой 

для расчета HR-метрик. Алгоритм внедрения HR-аналитики предполагает последовательное 

прохождение ряда этапов, которые представлены в таблице 2. 

 
Таблица 2. Алгоритм внедрения HR-аналитики в деятельность службы персонала предприятия 

Этап Содержание Участники 

1. Формирование запроса 

Осознание потребности во внедрении HR-

аналитики и формирование соответствующего 

запроса со стороны руководства службы 

персонала. Привлечение ресурсов для 

реализации запроса. Выдвижение гипотез о 

наличии определенных проблем в области 

управления персоналом и составление 

технического задания 

Руководитель службы 

персонала 

2.  Анализ текущей 

ситуации и определение 

приоритетных направлений 

Изучение системы кадрового учета и 

существующих форм работы с HR-данными. 

Составление и утверждение перечня метрик, 

требующих первостепенного анализа 

HR-аналитик, руководитель 

службы персонала, 

специалисты отдела кадров 

3.  Создание 

инфраструктуры работы с 

данными 

Моделирование бизнес-процессов, связанных с 

ведением кадрового учета и внутренней 

отчетности подразделений и получением 

данных для расчета HR-метрик, по принципу 

«как должно быть». Создание и запуск 

цифровой инфраструктуры для сбора и 

консолидации необходимых данных 

HR-аналитик, специалисты 

ИТ-службы, специалисты 

отдела кадров, линейные и 

функциональные 

руководители 
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Продолжение Таблицы 2 

4.  Апробация 

инструментария 

Апробация инструментов сбора и обработки 

данных. Анализ HR-метрик, требующих 

первостепенного анализа. Апробация 

инструментов визуализации данных. 

Представление результатов анализа заказчику 

и получение обратной связи 

HR-аналитик, руководитель 

службы персонала 

5.  Совершенствование HR-

аналитики 

Дополнительная оптимизация системы 

кадрового учета и внутренней отчетности 

подразделений, а также инструментов сбора, 

обработки, анализа и визуализации данных. 

Расширение перечня и анализ HR-метрик в 

соответствии с запросом руководства службы 

персонала 

HR-аналитик, руководитель 

службы персонала, 

специалисты ИТ-службы, 

специалисты отдела кадров, 

линейные и функциональные 

руководители 

 

Таким образом, внедрение HR-аналитики является кросс-функциональным процессом, 

требующим совместного приложения усилий эксперта-аналитика, руководителя службы 

персонала, специалистов по кадровому администрированию, а также сотрудников других 

подразделений. Кроме того, по завершении внедрения необходимо постоянное улучшение 

системы HR-аналитики, ее адаптация к непрерывно трансформирующимся внешним и 

внутренним условиям. 

Как функциональное направление службы персонала HR-аналитика способствует 

информационно-аналитическому обеспечению процессов управления персоналом. Особенно 

важным представляется релевантность инструментов HR-анализа для достижения целей 

предприятия (долгосрочных, среднесрочных и краткосрочных). Соответственно, набор 

метрик, подлежащих анализу, должен не просто отражать объективную действительность 

функционирования предприятия и деятельности трудового коллектива, а способствовать 

оптимизации механизмов и технологий принятия управленческих решений. По этой причине 

внедрение HR-аналитики является результатом совместных усилий эксперта-аналитика, 

руководителя службы персонала, руководителей функциональных HR-направлений, а также 

представителей других подразделений в соответствии со стратегией развития предприятия и 

наиболее актуальных проблем. 

В условиях становления экономики данных наличие технологических инструментов 

сбора и анализа количественной информации является гораздо меньшей проблемой, нежели 

наличие квалифицированных специалистов, которые имеют глубокие знания в области 

управления персоналом, экономики и социологии труда, прикладной математики и 

статистики, а также развитые навыки в области использования различных цифровых средств 

работы с данными. Таким образом, HR-аналитика как сфера профессиональной деятельности 

может стать одним из приоритетных направлений подготовки кадров в рамках реализации 

будущего национального проекта «Экономика данных». 
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