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Резюме 

Актуальность. Совершенствование технологий прогнозирования и планирования, развитие 
проактивного управления человеческими ресурсами являются стратегической необходимостью для 
конкурентоспособных развивающихся организаций. Дефицит человеческих ресурсов, высокая конкуренция 
в привлечении талантов, растущие ожидания сотрудников к условиям труда и карьерному росту 
требуют от успешных работодателей объективного сценарного предвидения будущего развития 
организации и персонала. Трансформация HR-функции из операционной роли в стратегическое 
партнерство бизнеса определяет переход от реактивного решения проблем к прогнозированию будущих 
потребностей в навыках, предсказанию и предотвращению текучести, оптимизации планирования 
численности, повышению вовлеченности и другим перспективным характеристикам персонала. 

Цель исследования ‒ обоснование направлений совершенствования технологий прогнозирования и 
планирования в проактивном управлении человеческими ресурсами на современном рынке труда.  

Задачи: исследовать тенденции развития современного национального и регионального рынка 
труда; проанализировать реактивный и проактивный подходы к управлению персоналом в условиях 
трудодефицитной конъюнктуры рынка; раскрыть различия между задачами прогнозирования и 
планирования в процессе управления; определить направления применения и развития прогнозной HR-
аналитики в проактивном управлении человеческими ресурсами организации. 

Методология. Исследование было проведено на основе общенаучных методов анализа и синтеза, 
системного подхода и сравнительного анализа, методов статистического анализа, прогнозирования и 
планирования и др.  

Результаты. Диагностированы проблемные ситуации формирования трудодефицитной 
конъюнктуры современного национального и регионального рынка труда, в соответствии с 
результатами диагностики выявлены преимущества проактивного управления персоналом. 
Рассмотрены направления развития прогнозной и прескриптивной HR-аналитики как основы для 
совершенствования технологий прогнозирования и планирования.  

Выводы. В условиях трудодефицитной конъюнктуры современного рынка труда основным 
направлением совершенствования технологий прогнозирования и планирования в проактивном 
управлении является приоритетное развитие прогнозной и прескриптивной HR-аналитики для 
системного и комплексного предвидения перспектив развития человеческих ресурсов организации. 
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Abstract 

Relevance. The improvement of forecasting and planning technologies, the development of proactive human 
resource management are a strategic necessity for competitive developing organizations. The shortage of human 
resources, high competition in attracting talent, and the growing expectations of employees for working conditions 
and career growth require successful employers to have an objective scenario vision of the future development of the 
organization and staff. The transformation of the HR function from an operational role to a strategic business 
partnership defines the transition from reactive problem solving to forecasting future skill needs, predicting and 
preventing turnover, optimizing headcount planning, increasing engagement, and other promising staff 
characteristics.  

The purpose of the study is to substantiate the directions of improving forecasting and planning technologies in 
proactive human resource management in the modern labor market.  

Objectives: to study the development trends of the modern national and regional labor market; to analyze 
reactive and proactive approaches to personnel management in a labor-deficient market environment; to reveal the 
differences between forecasting and planning tasks in the management process; to determine the directions of 
application and development of predictive HR analytics in proactive human resource management of the 
organization.  

Methodology. The research was conducted on the basis of general scientific methods of analysis and synthesis, 
a systematic approach and comparative analysis, methods of statistical analysis, forecasting and planning, etc.  

Results. The problematic situations of the formation of the labor shortage conjuncture of the modern national 
and regional labor market are diagnosed, in accordance with the diagnostic results, the advantages of proactive 
personnel management are revealed. The directions of development of predictive and prescriptive HR analytics as a 
basis for improving forecasting and planning technologies are considered.  

Conclusions. In the context of the labor-deficient conditions of the modern labor market, the main focus of 
improving forecasting and planning technologies in proactive management is the priority development of predictive 
and prescriptive HR analytics for systematic and comprehensive forecasting of the prospects for the development of 
an organization's human resources. 
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methods; proactive management; HR analytics. 
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*** 

Введение 
В современных условиях транс-

формации национального и региональ-
ных рынков труда прослеживается тен-
денция роста неудовлетворенной по-
требности в человеческих ресурсах, по-

лучившая креативное название «кадро-
вого голода». Многие эксперты считают 
ее одной из основных проблем развития 
современной экономики. Очевидно, что 
такая ситуация мотивирует работодате-
лей к проактивной работе с персоналом, 
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совершенствованию технологий эффек-
тивного управления человеческими ре-
сурсами, активному использованию 
прогнозной и прескриптивной аналити-
ки в стратегировании кадрового потен-
циала своих организаций.  

Процессы прогнозирования и пла-
нирования человеческих ресурсов фор-
мируют основы развития эффективного 
кадрового менеджмента и являются 
важнейшими аспектами управления ор-
ганизацией. В условиях стремительных 
изменений внешней среды, экономиче-
ских и технологических трансформаций 
прогнозирование обеспечивает адапта-
цию к новым реалиям. Рациональное 
планирование человеческих ресурсов не 
только позволяет избежать как избытка, 
так и нехватки сотрудников, но способ-
ствует более продуктивному использо-
ванию ресурсов, оптимизации затрат, 
повышению эффективности управления. 
Интеграция прогнозирования и планиро-
вания в систему управления человече-
скими ресурсами создает условия для 
быстрого реагирования на рыночные из-
менения, формирует устойчивые конку-
рентные преимущества организаций, 
обеспечивает рост производительности 
труда персонала. 

Актуальность совершенствования 
технологий прогнозирования и планиро-
вания человеческих ресурсов определяет-
ся как сложностью и дифференцирован-
ностью направлений управления персо-
налом, так и условиями развития совре-
менных организаций. В связи с вышеска-
занным необходимо в каждой организа-
ции сформировать систему прогнозиро-
вания и планирования для повышения 
эффективности управления человечески-
ми ресурсами. 

Материалы и методы 
В процессе проведения исследования 

были использованы работы следующих 
авторов: И. Г. Носыревой [1], Н. А. Бело-
бородовой [2], О. Л. Чулановой [3], 
И. Г. Ершовой, Л. А. Афанасьевой [4], 

А. А. Цыцориной, Д. В. Асеева [5], 
В. В. Гордеева, В. И. Абрамова [6], 
В. В. Петрушиной [7], З. Р. Мусостова, 
Ф. В. Дзодзиковой [8], В. А. Умнова [9], 
В. М. Свистунова [10], Н. Ю. Сопилко, 
В. В. Горбачевой [11], С. А. Искандаро-
вой [12] и других авторов, в которых оха-
рактеризованы тенденции формирования 
современного рынка труда и его трудо-
дефицитной конъюнктуры, проанализи-
рованы направления развития проактив-
ного управления, выявлены перспективы 
развития прогнозной и прескриптивной 
HR-аналитики как актуального тренда 
управления человеческими ресурсами и 
совершенствования прогнозирования и 
планирования в кадровом менеджменте. 

В процессе написания статьи нами 
были использованы общенаучные методы 
анализа и синтеза, методы статистическо-
го анализа, системного подхода и сравни-
тельного анализа, аналогий, индукции и 
дедукции и другие.  

Результаты и их обсуждение 
Согласно данным официальной ста-

тистики, уровень безработицы в нацио-
нальной экономике во втором квартале 
2025 г. составил 2,2% и в августе текуще-
го года снизился до нового историческо-
го минимума ‒ 2,1%1. В Центральном фе-
деральном округе уровень безработицы в 
текущем периоде составляет 1,4%, в Кур-
ской области – 1,5%, а самое низкое зна-
чение этого показателя в стране наблю-
дается в столице – 0,8%1. 

Численность безработных граждан в 
октябре 2025 г. в Курской области была 
равна 1139 чел. (уровень регистрируемой 
безработицы – 0,21%). Количество сво-
бодных рабочих мест и вакантных долж-
ностей, заявленных работодателями в ор-
ганы службы занятости на этот же пери-

                                                
1 Рынок труда и занятость населения // 

Территориальный орган Федеральной служ-
бы государственной статистики по Курской 
области. URL: https://46.rosstat.gov.ru/ 
employment (дата обращения: 17.09.2025). 
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од, было 10469. Как свидетельствуют 
данные Министерства по труду и занято-
сти населения Курской области, на одно-
го безработного в регионе в настоящее 
время приходится более 10 рабочих мест 
и вакансий1. 

В условиях низкой безработицы ра-
ботодатели сталкиваются с серьезными 
вызовами, в первую очередь связанными 
с привлечением, удержанием и мотива-
цией персонала, а также формированием 
и развитием эффективной системы 
управления человеческими ресурсами. 
Кроме того, в современной динамичной 
среде ключевыми конкурентными пре-
имуществами становятся компетенции и 
таланты сотрудников, а управление чело-
веческими ресурсами выступает приори-
тетом стратегического управления орга-
низациями.  

В работах И. Г. Носыревой [1] и 
Н. А. Белобородовой [2] рассматривают-
ся проблемы управления персоналом в 
условиях трудодефицитной конъюнкту-
ры на рынке труда. Авторы формулиру-
ют гипотезу, что «в условиях демогра-
фического старения, трансформации 
рынка труда в постпандемийный период, 
повышения спроса на труд под влиянием 
развития импортозамещения и роста гос-
заказа увеличивается разрыв между 
спросом и предложением на рынке тру-
да» [1, с. 1721]. Решение проблемы де-
фицита персонала, как считают авторы, 
состоит в разработке и внедрении меро-
приятий по адаптации кадровых страте-
гий к ситуации кадрового голода, что 
позволит повысить эффективность их 
реализации [1]. 

В более поздней работе (2025 г.) ак-
цент в решении проблем управления пер-
соналом в условиях трудодефицитной 
конъюнктуры И. Г. Носырева и Н. А. Бе-
лобородова делают на формирование си-
                                                

1 Рынок труда // Министерство по труду 
и занятости населения Курской области. 
URL: https://trudzan.kursk.ru/page-427789.html 
(дата обращения: 17.09.2025). 

стемы развития персонала и совершен-
ствование ее структурно-функциональ-
ных особенностей [2]. 

Полностью разделяя точку зрения 
авторов на возрастающую сложность 
управления персоналом в условиях тру-
додефецитной конъюнктуры на рынке 
труда [2], необходимость адаптации кад-
ровых стратегий и систем развития пер-
сонала к данным условиям, отметим ак-
туальную потребность в развитии техно-
логий прогнозирования и планирования в 
эффективном управлении человеческими 
ресурсами в условиях дефицита кадров в 
региональной экономике. 

Сложная демографическая ситуация 
характерна для многих регионов России, 
в т. ч. и для Курской области. В таблице 1 
представлена динамика численности и 
структуры (городское и сельское) насе-
ления региона за 5 лет. 

Численность населения области еже-
годно снижается, за пять лет снижение 
составило 3,83%. При этом сельское 
население сокращается более быстрыми 
темпами, что приводит к сокращению 
доли сельского населения.  

Сокращение численности населения 
является одним из наиболее серьезных 
демографических факторов, оказываю-
щих комплексное негативное влияние 
на региональный рынок труда. Сниже-
ние численности приводит к уменьше-
нию предложения рабочей силы на 
рынке труда, демографическому старе-
нию и росту демографической нагрузки, 
снижению инновационной активности 
трудового потенциала и многим другим 
отрицательным последствиям. Кроме 
того, сокращение сельского населения 
отрицательно скажется на развитии 
сельского хозяйства, которое традици-
онно является отраслью специализации 
Курской области.   

Численность населения области 
снижается за счет естественной убыли 
населения и отрицательного миграцион-
ного сальдо (2022 г., 2024 г.) (табл. 2). 
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Таблица 1. Динамика численности и структуры населения Курской области  
в 2021‒2025 гг. [13, с. 24] 

Показатель 2021 2022 2023 2024 2025 
Все население:      
‒ чел. 1091581 1078156 1067034 1060892 1049783 
‒ % к предыдущему году - 98,77 98,97 99,42 98,95 
Городское население:      
‒ чел. 746230 738194 730769 729497 723872 
‒ % к предыдущему году - 98,92 98,99 99,83 99,23 
Сельское  население:      
‒ чел. 345351 339962 336265 331395 325911 
‒ % к предыдущему году - 98,44 98,91 98,55 98,35 
В общей численности населения, %:      
‒ городское 68,4 68,5 68,5 68,8 69,0 
‒ сельское 31,6 31,5 31,5 31,2 31,0 
 
 
Таблица 2. Естественное и механическое движение населения Курской области [13] 

Показатель 2020 2021 2022 2023 2024 
Родившиеся 9136 8770 7952 7588 7255 
Умершие 19421 23372 17367 15421 15961 
Естественный прирост, убыль (-) -10285 -14602 -9415 -7833 -8706 
Миграционный прирост, убыль (-) 2239 1177 -1707 1691 -2403 
Суммарная убыль населения -8046 -13425 -11122 -6142 -11109 
На 1000 человек населения      
‒ родившихся 8,3 8,0 7,4 7,1 6,9 
‒ умерших 17,7 21,4 16,2 14,5 15,1 
‒ естественный прирост, убыль (-) -9,4 -13,4 -8,8 -7,4 -8,2 
‒ миграционный прирост, убыль (-) 2,05 1,09 -1,60 1,59 -2,29 
‒ суммарная убыль населения -7,35 -12,31 -10,4 -5,81 -10,49 
 

Естественная убыль населения в ре-
зультате резкого роста смертности в 
2021 г. (влияние пандемии) достигла сво-
его максимального значения -13,4 в про-
милле. По показателю рождаемости в 
2024 г. (6,9 промилле) Курская область 
занимает 20 место и по показателю 
смертности (15,1 промилле) среди субъ-
ектов Российской Федерации1. В среднем 
по Российской Федерации в 2024 г. эти 
показатели составили 8,4 и 12,5 промилле 

                                                
1 Естественное движение населения в 

разрезе субъектов Российской Федерации. 
URL: http://ssl.rosstat.gov.ru/storage/ media-
bank/EDN_12-2024.htm (дата обращения: 
17.09.2025). 

соответственно1. Тенденции растущей 
естественной убыли негативно влияют на 
возрастную структуру населения. 

Частичная компенсация естествен-
ной убыли положительным миграцион-
ным приростом наблюдалась в регионе в 
2020, 2021 и 2023 гг. В 2022 и 2024 гг. 
численность населения сократилась, в т. ч. 
за счет миграционного оттока населения. 
Мигрирует в основном население трудо-
способного возраста, что также отрица-
тельно влияет на возрастную структуру 
населения (табл. 3). 

В 2025 г., несмотря на ежегодное 
увеличение верхней границы трудоспо-
собного возраста, возросла доля насе-
ления «старше трудоспособного воз-
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раста» наряду с уменьшением доли 
«моложе трудоспособного» и «трудо-
способного» возраста. Таким образом, 
в 2025 г. в области увеличилась демо-
графическая нагрузка до 0,78. Прове-

денный анализ свидетельствует о не-
благоприятных тенденциях и перспек-
тивах развития регионального рынка 
труда и формировании трудодефицит-
ной конъюнктуры.  

 
Таблица 3. Возрастная структура населения Курской области, % [14] 

Показатель 2021 2022 2023 2024 2025 
Из общей численности население в возрасте:      
‒ моложе трудоспособного 17,0 17,0 16,8 16,8 16,5 
‒ трудоспособном 55,7 55,2 56,4 56,4 56,2 
‒ старше трудоспособного 27,2 27,8 26,8 26,8 27,3 
 

Критическую нехватку рабочей си-
лы, связанную с рядом факторов (демо-
графическая яма, низкий уровень рожда-
емости, ужесточение миграционной по-
литики и др.) на современном рынке тру-
да отмечают Е. В. Горошко и О. Л. Чула-
нова [15]. 

Проблемы снижения численности 
населения и отрицательного влияния как 
на формирование, так и на развитие чело-
веческих ресурсов анализируются И. Г. Ер-
шовой и Л. А. Афанасьевой в [4]. В своих 
выводах авторы отмечают роль регио-
нальных различий в разрезе демографи-
ческих, природно-ресурсных, социально-
экономических процессов, которые вли-
яют на обеспечение, формирование и 
развитие человеческих ресурсов [4, 
с. 935]. В продолжении данного вывода 
необходимо отметить, что региональные 
условия в Курской области в настоящее 
время способствуют экономической и 
трудовой эмиграции.  

Игнорирование этих проблем может 
привести не только к стагнации регио-
нальной экономики и снижению уровня 
жизни населения, но и к проблемам в кад-
ровом менеджменте организаций, связан-
ном с нехваткой человеческих ресурсов. 

Успешное функционирование и раз-
витие организаций в современной ситуа-
ции требует адекватной адаптации тех-
нологий прогнозирования и планирова-
ния, а также приоритета проактивного 
управления персоналом.  

А. А. Цыцорина и Д. В. Асеев [5], 
сравнивая практивный и реактивный 
подходы к управлению изменениями, 
приходят к выводу, что проактивный 
подход ориентирован на прогнозирова-
ние и стратегическое планирование как 
условие комплексного развития деятель-
ности организации. 

В работе В. В. Гордеева и В. И. Абра-
мова [6] доказано, что реактивные методы 
в условиях динамичной и неопределенной 
внешней среды неэффективны, тогда как 
проактивная парадигма, формирующая 
желаемое будущее, основанная на синтезе 
современных аналитических методов, кон-
цепции принятия решений из будущего, 
создает условия для развития организации.  

Направления развития стратегиче-
ского планирования как инструмента эф-
фективного использования трудовых ре-
сурсов организации рассмотрены в [7]. 
Авторы, обосновывая необходимость 
проактивного подхода в управлении тру-
довыми ресурсами организации, акцен-
тируют внимание на прогнозировании, 
комплексно сочетающем различные ме-
тоды и инструменты, разработке HR-
стратегии как плана действий для удо-
влетворения будущих потребностей в 
персонале. Развитие технологий прогно-
зирования и планирования позволяет ор-
ганизациям своевременно реагировать на 
изменения рынка труда и обеспечивать 
человеческими ресурсами достижение 
стратегических целей [7]. 
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В современных условиях реактивный 
подход к управлению человеческими ре-
сурсами часто приводит к высоким затра-
там на срочный найм, потере производи-
тельности труда, несвоевременному реа-
гированию на изменения внешней среды, 
разработке неэффективной стратегии. 
Тогда как проактивный подход, основан-
ный на прогнозировании и планировании, 
позволяет предвидеть будущие потребно-
сти в кадрах на основе стратегических 
целей, снизить риски текучести кадров, 
актуально обеспечивать развитие органи-
зации человеческими ресурсами необхо-
димой квалификации и с соответствую-
щими компетенциями.  

Формирование и развитие системы 
проактивного управления человеческими 
ресурсами требуют совершенствования 

технологий и методов прогнозирования и 
планирования. Недостаточное внимание 
к процессу прогнозирования может при-
вести к необоснованным плановым ре-
шениям. 

З. Р. Мусостов, Ф. В. Дзодзикова в 
[8] приводят ключевые отличия прогно-
зирования от планирования: «Планиро-
вание имеет своей целью обоснование 
принятия и практической реализации 
управленческих решений, а также повы-
шение стабильности, предсказуемости и 
эффективности деятельности... Цель про-
гнозирования заключается, прежде всего, 
в создании научных предпосылок для 
осуществления запланированных управ-
ленческих решений» [8, с. 267]. 

Основные отличия прогноза от плана 
представлены ниже (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Основные отличия прогноза от плана [8] 

В процессе проактивного управления 
человеческими ресурсами существенное 
внимание должно быть уделено именно 
процессам прогнозирования для разра-
ботки эффективной стратегии управле-
ния, принимая во внимание различия за-
дач прогнозирования и планирования 
(рис. 2). 

Проактивный подход к управлению 
персоналом повышает гибкость организа-
ции, позволяя ей быстро адаптироваться к 
изменениям на рынке. Система взаимосвя-
занных методов прогнозирования и плани-
рования включает формализованные, экс-

пертные и комбинированные методы. Тех-
нологии применения методов в современ-
ном управлении человеческими ресурсами 
во многом определяются развитием HR-
аналитики (процесс сбора, анализа и ин-
терпретации данных о сотрудниках и про-
цессах управления персоналом). 

HR-аналитике, ее видам, информа-
ционной основе и роли в совершенство-
вании управления персоналом современ-
ными авторами уделяется пристальное 
внимание. Описывая направления HR-
аналитики как цифрового тренда в управ-
лении персоналом, О. Л. Чуланова [15] 

П
РО

ГН
О

З

1. Всегда представлен в 
альтернативных вариантах
2. Носит информационный 
характер, принимается во 
внимание при разработке 
планов
3. Имеет вероятностный 
характер
4. Не поддается влиянию и 
корректировке
5. Отсутствует ответственность 
за результат

П
Л

А
Н

1. Всегда представлен в одном 
варианте
2. Обязателен для выполнения, 
является руководством к 
действию, и его выполнение 
контролируется
3. Имеет детермированный 
характер
4. Поддается влиянию и 
корректировке 
5. Присутствует ответственность 
за результат
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выделяет ее следующие виды: дескрип-
тивная, прогнозная, предиктивная, пре-
скриптивная. В. А. Умнов [9], рассматри-
вая роль и перспективы развития HR-
аналитики как профессионального 
направления в управлении персоналом 
организации, на основе анализа источни-
ков, в зависимости от уровня решаемых 
задач рассматривает дескриптивный 
(описательный), диагностический, пре-
диктивный (предсказательный) и пре-
скриптивный (предписывающий) виды. 

В. М. Свистунов, И. А. Ковалева, 
В. В. Лобачев, И. Н. Голышкова в [10] 
акцентируют внимание на общей струк-

туре кадровой информации, которая под-
лежит сбору, агрегированию, обработке и 
хранению в информационных массивах; 
отечественному опыту использования и 
требованиям к специалистам в области 
HR-аналитики. Н. Ю. Сопилко и В. В. Го-
рбачева характеризуют HR-аналитику как 
важное условие повышения производи-
тельности труда на отраслевых предпри-
ятиях [11]. 

Принимая во внимание точки зрения 
различных авторов, представим в табли-
це 4 характеристику видов HR-
аналитики, информационные источники, 
методы анализа и сферы применения.  

 

 
Рис. 2. Задачи прогнозирования и планирования в процессе проактивного  

управления человеческими ресурсами 

Таблица 4. Характеристика видов HR-аналитики [15] 
Цель 

HR-аналитики 
Информационные  

источники Методы анализа Сферы применения 

Дескриптивная (описательная) HR-аналитика 
Выявление и монито-
ринг проблем управ-
ления персоналом на 
основе анализа ре-
троспективной ин-
формации 

Панели мониторинга 
(Dashboards), все виды от-
четов организации, свод-
ные таблицы (Pivot 
Tables), ключевые показа-
тели эффективности (KPI) 

Статистический анализ 
ретроспективных дан-
ных, описательная ста-
тистика, оценка эффек-
тивности работы 
(Performance Review) 

Диагностика организа-
ции, нормирования и 
оплаты труда, оценка 
текучести персонала, 
бенчмарки, структура 
персонала и др. 

Прогнозная (диагностическая) HR-аналитика 

Анализ и разработка 
прогнозов в управле-
нии персоналом на 
основе выявления 
причинно-
следственных связей  

Ретроспективная инфор-
мация, панели мониторин-
га (Dashboards), все виды 
отчетов организации, 
сводные таблицы (Pivot 
Tables) 

Корреляционно-
регрессионный анализ, 
машинное обучение, 
прогнозное моделирова-
ние, кластерный анализ 

Прогнозирование чис-
ленности, текучести, 
вовлеченности персо-
нала, производительно-
сти труда, формирова-
ние профиля успешного 
сотрудника и др. 

Задачи прогнозирования
•Определение независимо 
формирующихся тенденций 
развития
•Определение альтернатив развития
•Прогнозная оценка уровня ресурсов
•Прогнозирование рисков

Задачи планирования
•Систематизация деятельности (определение 
приоритеных направлений деятельности)
•Поиск кратчайшего пути к достижению 
поставленной цели (минимизация 
материальных и временных затрат)
•Выявление и устранение препятствий к 
достижению целей
•Максимизация результатов
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Окончание табл. 4 
Цель 

HR-аналитики 
Информационные  

источники Методы анализа Сферы применения 

Прогнозная (предиктивная) HR-аналитика 

Разработка альтерна-
тивных прогнозов, 
мультивариантных 
сценариев развития 
процессов управле-
ния персонала для 
проактивного управ-
ления 

Синтез HR-данных (дан-
ные о найме, производи-
тельности, зарплате, обу-
чении, опросах, отпусках, 
увольнениях и т. д.) из 
различных систем, внеш-
ние данные (рынок труда, 
экономические показате-
ли) 

Машинное обучение, 
Python, R, специализи-
рованное ПО для HR-
аналитики, корреляци-
онно-регрессионный 
анализ и теория вероят-
ностей 

Прогнозная оценка эф-
фективности различных 
каналов привлечения, 
предсказание потребно-
сти в найме, управле-
ние карьерой, предот-
вращение выгорания и 
повышение благополу-
чия и др. 

Прескриптивная (предуказательная) HR-аналитика 

Рекомендация кон-
кретных действий 
для достижения же-
лаемых результатов 

Результаты, полученные в 
процессе дескриптивной 
(описательной) и прогноз-
ной (диагностической и 
предиктивной) аналитике 

Оптимизационные алго-
ритмы, имитационное 
моделирование, теория 
игр, оценка сценариев, 
деревья решений, си-
стемы искусственного 
интеллекта, поддержки 
решений и др.  

Оптимизация кадровых 
стратегий, формирова-
ние команды, максими-
зация производитель-
ности, управление из-
менениями, распреде-
ление бюджета на обу-
чение и др. 

 
Прогнозная и прескриптивная HR-

аналитика трансформирует управление 
персоналом в научно обоснованный, 
оптимизированный и проактивный 
процесс. Переход к прогнозной и пре-
скриптивной аналитике требует значи-
тельных инвестиций в технологии, 
данные и человеческие ресурсы, но по-
тенциальная отдача в виде повышения 
эффективности, конкурентоспособно-
сти и устойчивости бизнеса делает это 
направление одним из самых перспек-
тивных в современном HR, что под-
тверждается исследованиями многих 
ученых и практиков. 

В. М. Свистунов и В. В. Лобачев в 
[16] отмечают, что цифровизация процес-
са управления и современные информа-
ционно-коммуникационные технологии 
обеспечивают успешность реализации 
модели проактивного управления. 
С. А.  Искандарова исследует потенциал 
генеративного ИИ (GenAI) как инстру-
мента для прогностического моделирова-
ния и предлагает руководителям «ин-
струмент для повышения предсказуемо-
сти трансформаций и проактивного 

управления рисками, что смещает фокус 
с реактивного анализа на моделирование 
будущего» [12]. Л. В. Мазелис и др. [17] 
и О. Л. Чуланова и др. [18] акцентируют 
внимание на разработку цифровых ин-
струментов интеграции well-being в кад-
ровый менеджмент.  

Таким образом, по результатам про-
ведённого исследования в области техно-
логий прогнозирования и планирования в 
проактивном управлении человеческими 
ресурсами на современном рынке труда 
можно сделать следующие выводы: 

‒ в условиях трудодефицитной 
конъюнктуры современного рынка труда 
необходимо развитие проактивного 
управления персоналом, основанного на 
совершенствовании технологий прогно-
зирования и планирования человеческих 
ресурсов; 

‒ основными направлениями разви-
тия технологий прогнозирования и пла-
нирования являются прогнозная и пре-
скриптивная HR-аналитика, которые 
обеспечат проактивное управление чело-
веческими ресурсами объективными и 
измеримыми критериями. 
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Выводы 
В условиях цифровой трансформа-

ции, нестабильности и трудодефицитной 
конъюнктуры современного рынка труда 
традиционные, реактивные методы управ-
ления персоналом, основанные на реаги-
ровании на уже произошедшие события, 
исчерпали свою эффективность. Успеш-
ное управление человеческими ресурсами 
в современных условиях зависит от спо-
собности предвидеть изменения и принять 
адекватные управленческие решения. 

Основой для совершенствования 
прогнозирования и планирования в 

условиях проактивного управления ста-
новятся технологии работы с данными, 
прогнозная и прескриптивная аналити-
ка. Эти инструменты позволяют не 
только прогнозировать риски, но и по-
лучать конкретные рекомендации по их 
предотвращению, трансформируя HR из 
затратной функции в стратегическую, 
инвестиционную. Развитие технологий 
прогнозирования и планирования на ос-
нове HR-аналитики обеспечивают орга-
низациям устойчивое конкурентное 
преимущество в условиях проактивного 
управления. 
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