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Аннотация. Процесс управления персоналом поддерживает весь трудовой цикл сотрудника, от первона-
чального найма до увольнения, и помогает компании функционировать должным образом. В данной свя-
зи актуализируется изменение роли менеджеров по персоналу предприятия в эпоху больших данных, что 
является предметом статьи. Цель статьи — исследование особенностей трансформации роли менеджеров 
по персоналу предприятия в эпоху больших данных. Методология: сравнение, анализ научных публика-
ций, ретроспективный метод, системно-логический метод. В настоящее время предприятиям необходимо 
внедрять инновационные технологии, чтобы обеспечить себе конкурентные преимущества в глобальной 
конкурентной среде. Управление персоналом, хотя и является одной из самых важных сфер деятельности 
хозяйствующих субъектов, достаточно часто на практике упускается из виду, когда речь идет об использо-
вании новейших технологий. Делается вывод об изменении роли менеджеров по персоналу предприятия 
в эпоху больших данных в таких областях, как найм, удержание сотрудников, общее кадровое планирова-
ние, управление производительностью, налаживание каналов связи с другими отделами компании, обуче-
ние сотрудников, их адаптация, оценка вовлеченности сотрудников, автоматизация.

Ключевые слова: большие данные, инновационная технология, инновация, искусственный интеллект, ме-
неджер по персоналу, персонал, предприятие, управление персоналом
Для цитирования: Юй Цзыминь, Ли Хунян. Трансформация роли менеджера по персоналу предпри-
ятия в эпоху больших данных // Вестник Челябинского государственного университета. 2023. № 3 (473). 
С. 294–300. 

Original article 

TRANSFORMATION OF THE ROLE OF THE HR MANAGER  
OF THE ENTERPRISE IN THE AGE OF BIG DATA
Yu Tszymin , Li Hongyang  

1,2 Belarusian State University, Minsk, Belarus, anyaanran@mail.ru

Abstract. The HR process supports the entire life cycle of an employee, from initial hire to termination, and helps 
the company function properly. In this regard, the change in the role of HR managers of an enterprise in the era 
of big data is updated, which is the subject of the article. The purpose of the article is to study the features of 
the transformation of the role of HR managers in the era of big data. Methodology: comparison, analysis of scien-
tific publications, retrospective method, system-logical method. Today, businesses need to innovate in order to gain 
a competitive edge in a globally competitive environment. Although personnel management is one of the most im-
portant areas of activity for business entities, it is quite often overlooked in practice when it comes to using the lat-
est technologies. It is concluded that the role of HR managers in the enterprise in the era of big data is changing 
in such areas as hiring, retaining employees, general personnel planning, performance management, establishing 
communication channels with other departments of the company, training employees, their adaptation, employee 
engagement assessment, automation.
Keywords: big data, innovative technology, innovation, artificial intelligence, personnel manager, staff, enterprise, 
personnel management
For citation: Yu Tszymin, Li Hongyang. Transformation of the role of the HR manager of the enterprise in the age 
of big data. Bulletin of the Chelyabinsk State University. 2023;(3(473):294-300. (In Russ.). 

© Юй Цзыминь, Ли Хунян, 2023



Трансформация роли менеджера по персоналу предприятия в эпоху больших данных

Transformation of the role of the HR manager of the enterprise in the age of big data 295

Введение
В условиях современности для того, чтобы яв-

ляться эффективным в своей деятельности, ме-
неджер по персоналу должен быть в курсе по-
следних технологических разработок. Цифровая 
трансформация вкупе с  новыми технологиями 
ведут к реорганизации, преобразованию многих 
компаний, и большие данные лежат в основе этих 
трансформаций.

Большие данные используются в самых раз-
ных сферах, от образования до транспорта, здра-
воохранения и даже рекрутинга. Данные — это 
просто информация, и чем их больше, тем эффек-
тивное можно использовать их для оптимизации 
хозяйственных процессов. Искусственный ин-
теллект и большие данные теперь неразделимы. 
Большие данные становятся обычным явлением 
в современном деловом мире, в операциях, в об-
служивании клиентов, в маркетинге и управле-
нии персоналом. Целью статьи является исследо-
вание особенностей трансформации роли менед-
жеров по персоналу предприятия в эпоху боль-
ших данных.

Обзор литературы
Как отмечает Д. А. Шитилина, большие дан-

ные, характеризующиеся четырьмя ключевыми 
параметрами — объем, скорость, разнообразие 
и ценность,  — помогают принимать более эф-
фективные стратегические бизнес-решения. Вви-
ду текущих рыночных тенденций эта концепция 
выходит за рамки хранения огромного количе-
ства информации, что приводит к тому, что ра-
нее используемые аналитические методы стано-
вятся излишними [10, с. 32]. В нынешних усло-
виях иметь много данных, поступающих в ор-
ганизацию, — это одно, но иметь возможность 
хранить, анализировать и  визуализировать их 
в режиме реального времени — совсем другое. 
В данном сценарии требуется иметь информацию 
в реальном времени, чтобы полностью понять, 
что происходит внутри организации, а также за 
ее пределами. И в этой связи на первый план вы-
ступает концептуализация технологий больших 
данных [3, с. 9].

В течение последних лет хозяйствующие субъ-
екты все чаще обращаются к  использованию 
больших данных для достижения различных це-
лей, включая более эффективный маркетинг, оп-
тимизацию операций, повышение продаж или 
прочие достижения, которые имеют решающее 
значение для успеха предприятия. Вместе с тем, 
независимо от того, как используются большие 

данные, руководство многих компаний справед-
ливо рассматривает их в качестве важнейшего 
инструмента для перспективного роста. Многие 
специалисты по кадрам осознали ценность боль-
ших данных и начали использовать их для приня-
тия стратегических решений в области управле-
ния персоналом [4, с. 32]. В данной связи актуали-
зируется проблематика трансформации роли ме-
неджеров по персоналу в эпоху больших данных.

По справедливому замечанию А. Т. Сейраня-
на, А.  В.  Мартиросяна, искусственный интел-
лект и  большие данные способствуют устра-
нению предвзятых решений и  помогают HR-
специалистам совершать результативные дей-
ствия, сокращая ручной анализ и предоставляя 
рекомендации, базирующиеся на данных, а не на 
человеческих эмоциях [8, с. 1245]. Следовательно, 
благодаря глубокому и мгновенному пониманию, 
которое обеспечивает искусственный интеллект, 
специалисты по персоналу смогут удерживать, 
привлекать и нанимать компетентные кадры для 
повышения эффективности хозяйственной дея-
тельности.

Применительно к трансформации роли менед-
жеров по персоналу в эпоху больших данных сле-
дует отметить, что эти данные имеют определя-
ющее значение в процессе найма. Когда менедже-
ры занимаются поиском новых сотрудников, они 
могут использовать данные с  сайтов вакансий 
и социальных сетей, чтобы найти людей с точ-
ной квалификацией, которая требуется для кон-
кретной должности.

Использование больших данных может по-
мочь избежать неудачного найма. Если удается 
достичь уменьшения вероятности найма на рабо-
ту не того человека, можно сэкономить бизнесу 
значительные суммы денег в долгосрочной пер-
спективе.

Как отмечает Н. К. Благодетелева, поиск под-
ходящих сотрудников выходит за рамки опреде-
ления простого списка критериев. Большие дан-
ные позволяют узнать, что действительно важно 
для конкретной организации. Компании должны 
проводить собственный анализ больших данных 
для своих уникальных целей найма и обучения, 
а не полагаться на квалификацию, которую высо-
ко ценят другие компании [1, с. 25].

Например, одна компания, использующая боль-
шие данные, может обнаружить, что люди с соот-
ветствующим опытом работы с меньшей вероятно-
стью останутся в организации в долгосрочной пер-
спективе и что продолжительность пребывания на 
предыдущих местах работы не влияет на текущую 
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производительность сотрудников. Основываясь 
на этих выводах, компания могла бы вместо этого 
сосредоточиться на том, что, с позиции больших 
данных, было релевантным.

Итак, благодаря использованию больших дан-
ных предоставляется возможность уменьшить 
количество неверных решений о найме. Это, по-
жалуй, самое очевидное преимущество использо-
вания больших данных в HR. Неверные решения 
о найме отрицательно сказываются на компани-
ях, поскольку поиск кандидатов требует времени 
и ресурсов. Неверное решение может означать, 
что придется повторить весь процесс снова. Но 
большие данные могут помочь в этом процессе. 
Используя подход к найму, основанный на боль-
ших данных, менеджеры не только ускоряют про-
цесс, но и повышают вероятность того, что кан-
дидат, который выбирается, будет преуспевать на 
своей новой должности.

Одной из самых сложных задач отдела кадров 
в целом и менеджеров по персоналу в частности 
является удержание сотрудников. Предприятия 
с высокой текучестью кадров тратят множество 
ресурсов на сотрудников, которые в  конечном 
итоге не остаются в  компании. По замечанию 
М. Е. Романовой, с помощью больших данных ме-
неджеры могут получить более точную информа-
цию на предмет того, кто увольняется, как часто 
увольняются сотрудники и есть ли закономер-
ности, касающиеся тех, кто ищет работу в дру-
гом месте. В то же время данные можно анализи-
ровать, чтобы выявить закономерности относи-
тельно людей, которые решили остаться в компа-
нии [5, с. 425]. Выводы могут помочь менеджерам 
по персоналу разрабатывать модели удержания 
сотрудников.

Применительно к проблематике удержания со-
трудников целесообразно обратиться к конкрет-
ным примерам. Так, в компании могут проявить-
ся определенные аспекты, которые влияют на мо-
ральный дух сотрудников. Возможно, некоторые 
сотрудники считают, что они упускают возмож-
ности для развития. Важно определить причины 
и принять меры для их устранения. Если отдел 
кадров внимательно следит за аналитикой боль-
ших данных, он может быстрее выявлять про-
блемы. Сопоставляя данные о заработной плате, 
рабочей нагрузке, возможностях продвижения по 
службе и отзывах сотрудников, менеджер по пер-
соналу может использовать прогнозный анализ, 
чтобы определить, какие сотрудники с большей 
вероятностью уволятся, и оперативно решить эти 
проблемы. Благодаря обращению к большим дан-

ным специалисты также могут определять зако-
номерности увольнений. Так, например, можно 
обнаружить увеличение числа сотрудников, по-
кидающих компанию в определенный месяц или 
сезон. Анализируя эти данные, менеджер по пер-
соналу может точно определить, почему это про-
исходит, и принять требуемые меры.

Иногда специалист мало что способен сделать, 
чтобы помешать сотрудникам уволиться. Однако, 
собирая данные о том, почему они приняли такое 
решение, менеджер по персоналу может опреде-
лить общие причины и уменьшить вероятность 
того, что это произойдет в будущем.

Большие данные могут помочь информировать 
менеджеров по персоналу об общем кадровом 
планировании компании. Например, специали-
сты могут использовать эти данные, чтобы опре-
делить потребность в дополнительных ресурсах 
и рационально распределить задачи между со-
трудниками для предотвращения «выгорания». 
Имея четкое представление о том, какой тип ра-
ботников лучше всего подходит для каждой ра-
боты, можно принимать эффективные решения 
о найме и распределении для максимизации при-
быльности.

Ключевая роль при использовании больших 
данных отводится управлению производитель-
ностью. Большие данные могут помочь владель-
цам бизнеса и  руководителям отделов кадров 
более точно измерять эффективность сотруд-
ников. Компании, использующие инструменты 
повышения эффективности сотрудников, могут 
определить, что некоторые сотрудники с почасо-
вой оплатой не так продуктивны в определенные 
смены, и могут обращаться к планам повышения 
производительности. В  качестве альтернативы 
аналитика предоставляет возможность выявить 
сотрудников, которые постоянно добиваются вы-
соких результатов и, следовательно, заслуживают 
бонусов. 

Когда у менеджера имеются достоверные дан-
ные, подтверждающие его решения по управ-
лению эффективностью, он может быть уверен, 
что относится к работникам справедливо в зави-
симости от их производительности. Менеджеры 
по персоналу также могут использовать анали-
тику больших данных для улучшения обучения 
на рабочем месте и обеспечения того, чтобы со-
трудники посещали такие занятия и действитель-
но применяли полученные знания на своих долж-
ностях. Эти задачи в плане реализации намного 
сложнее, если не прибегать к инструментарию 
больших данных.
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Слишком часто отделы кадров рассматривают-
ся отдельно от остальной части компании. Для 
того чтобы быть эффективным, менеджер по пер-
соналу должен общаться с сотрудниками компа-
нии. Например, адаптация — это важный шаг для 
новых сотрудников, который дает им возмож-
ность изучить все нюансы своей роли.

В данной связи менеджер по персоналу должен 
ориентироваться на хорошо налаженные каналы 
связи с другими отделами, чтобы адаптация про-
шла успешно. Пробелы в общении могут замед-
лить этот процесс и  сделать адаптацию менее 
результативной. По справедливому замечанию 
И. А. Дониной, И. А. Дагаевой, С. Н. Водневой, 
для улучшения коммуникации необходимо ре-
гулярно обмениваться информацией между от-
делами. Если в работе менеджеров используются 
большие данные, информация будет централизо-
ванной [2, с. 69].

Применение больших данных в практике ме-
неджеров по персоналу рассматривается через 
призму возможностей обучения сотрудников. Ру-
ководство компаний иногда воспринимает курсы 
как ресурсоемкие, трудоемкие и не дающие ожи-
даемых результатов. Достаточно ограниченное 
число предприятий вкладывают средства в очное 
обучение. Но при правильном подходе обучение 
может дать работникам новые ценные навыки. 
Аналитика больших данных может помочь ме-
неджерам по персоналу создавать более увлека-
тельные и эффективные курсы. Например, такие 
данные позволяют получить представление об 
индивидуальных моделях обучения конкретных 
сотрудников. Как отмечает К. Р. Садыкова, чем 
лучше менеджеры по персоналу понимают, как 
учатся работники, тем результативнее они смогут 
приспособить учебные материалы к их потребно-
стям [6, с. 174].

Итак, большие данные позволяют менеджерам 
по персоналу измерять потенциальную эффек-
тивность конкретной инициативы по обучению, 
чтобы убедиться, что компания делает разумные 
инвестиции, когда речь идет об обучении и раз-
витии сотрудников. Проведение частых оценок 
производительности также может помочь специ-
алистам по персоналу лучше оценить эффектив-
ность их усилий по развитию сотрудников.

Оценка вовлеченности сотрудников  — еще 
одна весьма значимая сфера применения боль-
ших данных. Вовлеченность сотрудников играет 
определяющую роль в успехе любой организа-
ции. В прошлом менеджеры по персоналу пола-
гались, главным образом, на опросы о вовлечен-

ности сотрудников, надеясь, что они дадут прав-
дивые ответы. Но большие данные предлагают 
информацию более ценную, чем опросы подоб-
ного типа. Большие данные и их анализ значи-
тельно упрощают определение того, кто работа-
ет действительно хорошо, а кто начинает утрачи-
вать мотивацию.

В контексте вовлеченности анализ больших 
данных также помогает выявить, сталкивается 
ли какой-либо сотрудник с проблемами произво-
дительности. Например, может быть проведено 
дополнительное обучение для повышения квали-
фикации именно этого работника. Каждому со-
труднику требуется удовлетворение от работы, 
и,  создавая оптимальную ситуацию, менедже-
ры по персоналу могут использовать их таланты 
и навыки таким образом, чтобы это приносило 
пользу бизнесу.

Трансформация роли менеджеров по персона-
лу в эпоху больших данных напрямую сопряжена 
с автоматизацией. Автоматизация означает упро-
щение и  сокращение длительности процессов, 
и ее использование вместе с большими данными 
может принести пользу отделу кадров. При объ-
единении этих двух подходов и внедрении авто-
матизации больших данных время, необходимое 
для подготовки данных для анализа, будет значи-
тельно сокращено, а сами данные будут собраны 
и организованы в более доступном и управляе-
мом формате.

Автоматизация имеет и другие сферы приме-
нения в управлении персоналом. Как отмечает 
М. Е. Романова, в увязке с большими данными ее 
можно использовать для оптимизации:

–  – работы с документами;
–  – распределения вознаграждений для сотруд-

ников;
–  – обеспечения своевременности выплат и из-

менений заработной платы [5, с. 425].
Автоматизация способствует не только высво-

бождению большего количества времени для стра-
тегического планирования, но и снижению веро-
ятности допущения ошибок (из-за действия так 
называемого человеческого фактора). Благодаря 
увязке автоматизации с большими данными фор-
мируется отдел кадров, который будет занимать-
ся налаживанием связей с сотрудниками и меньше 
сосредотачиваться на администрировании.

Далее необходимо обратиться к характеристи-
ке тенденций, сопровождающих трансформацию 
роли менеджеров по персоналу в эпоху больших 
данных (на основе информации, приводимой 
в публикациях) [7, с. 95; 9, с. 517].
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1.  Акцент на стратегических аспектах. В то 
время как компании внедряют аналитику боль-
ших данных и предусматривают обучение ме-
неджеров по персоналу использованию этих но-
вых программ, они в основном сосредотачивают-
ся на стратегическом использовании собираемых 
данных.

2.  Более интеллектуальная предиктивная 
аналитика. В  целом предиктивная аналитика 
может быть полезным инструментом для биз-
неса. Предиктивная аналитика может предоста-
вить прогноз тенденций в отрасли, а также ин-
формацию о льготах для сотрудников, управ-
лении талантами и  продвижении по службе. 
Например, предприятия могут использовать 
прогнозную аналитику для измерения эффек-
тивности мероприятий по обучению сотруд-
ников и  определения того, какие сотрудники 
с большей вероятностью достигнут поставлен-
ных целей и почему.

3.  Большие данные как фактор повышения 
ценности человеческого капитала. Руководство 
большинства компаний заявляет, что человече-
ский капитал является одним из самых важных 
активов; при этом многие организации пытаются 
подтвердить это утверждение данными. С помо-
щью аналитики данных компании могут «при-
сваивать» финансовую ценность отдельным зада-
чам, поддерживающим функционирование биз-
неса, чтобы можно было лучше понять финансо-
вое влияние каждого сотрудника, работающего 
в организации.

4.  Инструменты аналитики больших данных 
становятся проще и  доступнее. Одной из при-
чин, которая удерживает некоторые компании от 
полного внедрения аналитики данных, являет-
ся отсутствие доступности и сложность доступ-
ных программ. Однако по мере того, как попу-
лярность бизнес-аналитики и больших данных 
продолжает расти, увеличивается и количество 
вариантов для компаний, стремящихся внедрить 
аналитику данных.

5.  Сбор данных с помощью датчиков открыва-
ет новую перспективу для сферы управления пер-
соналом: HR-специалисты начинают открывать 
для себя ценность данных, получаемых с помо-
щью датчиков. Онлайн-платформы и внутренние 
системы мониторинга — вот некоторые из спосо-
бов, с помощью которых специалисты могут со-
бирать данные посредством датчиков. Сенсоры 
могут помочь отделам кадров отслеживать без-
опасность сотрудников и регулировать политику 
соблюдения требований HR.

Обсуждение результатов
При рассмотрении сущности больших данных 

следует отметить, что одним из ключевых аспек-
тов является множество задействованных типов 
данных. Единая система больших данных может 
содержать: 

–  – XML-документацию; 
–  – необработанные файлы журналов; 
–  – текстовые файлы; 
–  – изображения; 
–  – видео, аудио и традиционные структуриро-

ванные данные.
Это обычно называют разновидностью боль-

ших данных, и для того, чтобы хранить и обраба-
тывать некоторые из этих типов данных, особен-
но изображения, видео- и аудиофайлы, которые 
могут быть очень большими, требуется систе-
ма, способная быстро и легко масштабировать-
ся. Большие данные обычно представляют собой 
ресурс со многими типами данных и потенциа-
лом большого масштаба, быстрого обновления. 
Это также включает в себя новые способы хра-
нения, обработки, управления и анализа данных, 
на основе которых принимаются бизнес-решения. 
Эти новые методы обеспечивают преимущества 
больших данных, к которым стремятся как руко-
водители предприятий, так и представители от-
делов кадров.

В последние годы менеджеры по персоналу 
успешно используют большие данные и призна-
ют, что анализ данных может оказать существен-
ное позитивное влияние за счет минимизации 
рисков и улучшения процесса принятия решений 
с точки зрения организационной эффективности 
и управления.

В рамках кадровой аналитики специалисты со-
бирают и анализируют данные о нынешних и по-
тенциальных сотрудниках компании. В большин-
стве случаев цель состоит в том, чтобы оптими-
зировать затраты предприятия. По мере того, как 
все больше организаций внедряют решения, на-
правленные на работу с большими данными, они 
находят новые способы предотвращения расточи-
тельных расходов, в том числе расходов на пер-
сонал.

По мере того как искусственный интеллект 
продолжает менять способы принятия управ-
ленческих решений и планирования ожиданий 
роста, все больше руководителей, включая ме-
неджеров по персоналу, осознают преимущества 
использования интеллектуальных инструментов 
и платформ, которые помогают им управлять сво-
ими действиями в бизнесе. 
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С ростом количества сотрудников отделы кадров 
вынуждены переключаться на новые технологии, 
чтобы ускорить принятие решений в условиях не-
стабильной деловой среды. Огромное количество 
данных о людях, начиная от навыков и заканчивая 
оценками производительности, возрастом, сроком 
пребывания в должности, образованием, предыду-
щими должностями и так далее — понимание этих 
аспектов может помочь получить целостное пред-
ставление о текущем составе, производительности 
и ресурсах для улучшения развития сотрудников, 
продуктов и услуг. Имея такой огромный набор ре-
сурсов данных, специалисты по персоналу могут 
оценивать и улучшать методы, включая набор, об-
учение и развитие, производительность.

Принимая во внимание отмеченные в статье 
тенденции, подчеркнем, что множеству менедже-
ров по персоналу по-прежнему не хватает знаний 
о способах внедрения инноваций, в частности, ис-
кусственного интеллекта, в корпоративные про-
цессы, что затрудняет переход в эпоху цифровых 
трансформаций. В течение следующих несколь-
ких лет ряд компаний, игнорирующих потенциал 
больших данных, могут оказаться на грани не-
конкурентоспособности, что поставит на карту 
их выживание, если осведомленность о внедре-
нии ресурсов искусственного интеллекта оста-
нется на поверхностном уровне. 

Заключение
Итак, в нынешних условиях большие данные 

применяются в самых разных областях, от обра-

зования до транспорта, здравоохранения и даже 
рекрутинга. Данные являются, прежде всего, 
информацией, и чем в большем количестве они 
представлены, тем результативнее их можно ис-
пользовать с целью оптимизации процессов в хо-
зяйственной сфере. 

Сегодня с уверенностью можно утверждать, 
что искусственный интеллект и большие данные 
неразделимы. Большие данные воспринимаются 
уже как обычное явление в деловой среде, в опе-
рациях, в обслуживании клиентов, в маркетинге 
и управлении кадрами. 

Подводя итоги, необходимо отметить, что 
большие данные в деятельности менеджеров по 
персоналу помогают решить две ключевые за-
дачи. Во-первых, они предоставляют текущую 
информацию о сотрудниках и рабочих процес-
сах. Во-вторых, они помогают специалистам по-
лучить ценную информацию о возможных бу-
дущих событиях и разработать своевременные 
механизмы для их предупреждения, интенсифи-
кации или оптимизации. Мысль о том, что боль-
шие данные и аналитика данных являются обя-
зательными инструментами для современных 
HR-специалистов на предприятиях, не должна 
вызывать удивления. Рациональное использо-
вание больших данных открывает множество 
перспектив в аспекте дальнейших исследований, 
в том числе речь идет о повышении производи-
тельности труда, персонализированных возмож-
ностях обучения, а также об улучшенных стра-
тегиях привлечения кадров.
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