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Современные подходы к изучению текучести кадров в 

организации  
 

Аннотация. Актуальность исследования обусловлена возрастающей значимостью управ-

ления текучестью персонала как ключевого фактора организационной устойчивости и 

конкурентоспособности в условиях динамичной экономической среды. Высокая текучесть 

влечёт существенные финансовые издержки, потерю знаний и снижение морального духа 

коллектива, что требует от организаций перехода от реактивного учёта к проактивному 

прогнозированию и управлению рисками. В результате проанализирована эволюция поня-

тийного аппарата от традиционных коэффициентов к концепциям функциональной теку-

чести и предиктивного удержания. Разработана классификация методов изучения текуче-

сти, разделяющая их на реактивные и проактивные подходы, и представлена их детальная 

сравнительная характеристика. Особое внимание уделено интегративным моделям на ос-

нове HR-аналитики, большим данным и машинному обучению, которые позволяют выяв-

лять скрытые паттерны и прогнозировать риски увольнения. Основной вывод статьи со-

стоит в том, что современное изучение текучести кадров трансформируется в стратегиче-

скую аналитическую функцию, требующую синтеза знаний в области управления персо-

налом и организационной психологии для достижения устойчивого конкурентного пре-

имущества. 

Ключевые слова: текучесть кадров, управление персоналом, HR-аналитика, 

прогнозирование, анализ данных, удержание персонала, организационная эффективность. 
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Contemporary approaches to studying staff turnover in 

organizations 
 

Abstract. The relevance of this study stems from the growing importance of staff turnover man-

agement as a key factor in organizational resilience and competitiveness in a dynamic economic 

environment. High turnover entails significant financial costs, knowledge loss, and decreased 

employee morale, requiring organizations to shift from reactive accounting to proactive forecast-

ing and risk management. This article analyzes the evolution of conceptual frameworks from 

traditional ratios to the concepts of functional turnover and predictive retention. A classification 

of turnover study methods, dividing them into reactive and proactive approaches, is developed, 
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and a detailed comparative analysis is presented. Particular attention is paid to integrative models 

based on HR analytics, big data, and machine learning, which enable the identification of hidden 

patterns and the prediction of attrition risks. The main conclusion of the article is that modern 

staff turnover research is transforming into a strategic analytical function, requiring the synthesis 

of knowledge in the fields of human resources management and organizational psychology to 

achieve a sustainable competitive advantage. 

Key words: turnover, HR management, HR analytics, forecasting, data analysis, retention, 

organizational effectiveness. 

 

ведение. 

Актуальность исследования про-

блемы текучести кадров в совре-

менных организациях трудно переоце-

нить. В условиях цифровой трансформа-

ции, глобальной конкуренции за таланты 

и изменений на рынке труда персонал 

становится ключевым стратегическим 

активом, а его неконтролируемая убыль – 

одной из наиболее серьёзных угроз 

устойчивости бизнеса [5, c. 638]. Высокие 

показатели текучести влекут за собой 

прямые финансовые издержки, связанные 

с подбором, адаптацией и обучением но-

вых сотрудников, косвенные потери в 

виде утраты корпоративных знаний и 

компетенций, а также приводят к сниже-

нию производительности и ухудшению 

социально-психологического климата в 

коллективе [4, c. 87]. 

Несмотря на длительную историю 

изучения феномена текучести в рамках 

экономики труда, социологии и управ-

ленческих дисциплин, в научно-

практическом поле наблюдается суще-

ственная проблемная дихотомия [6, c. 

32]. С одной стороны, накоплен значи-

тельный объем исследований, посвящён-

ных классическим детерминантам уволь-

нений, таким как уровень оплаты труда, 

удовлетворённость работой и условия 

труда [10, c. 539]. С другой стороны, бур-

ное развитие технологий сбора и обра-

ботки данных, появление HR-аналитики 

и методов искусственного интеллекта по-

родило множество новых, зачастую раз-

розненных подходов — от сентимент-

анализа текстов интервью до сложных 

предиктивных моделей на основе ма-

шинного обучения [12]. Таким образом, 

проблема данного исследования заклю-

чается в отсутствии комплексной систе-

матизации этих разнородных методик, 

что затрудняет их осмысленный выбор и 

практическое применение специалистами 

по управлению персоналом [8, c. 101]. 

Существует явный разрыв между теоре-

тическим потенциалом новых технологий 

и их интеграцией в целостные, практиче-

ски ориентированные системы диагно-

стики текучести. 

Целью настоящей статьи является 

систематизация, сравнительный анализ и 

разработка типологии современных тео-

ретических и методических подходов к 

изучению текучести кадров в организа-

циях.  

В основе исследования лежит гипо-

теза о том, что максимальная эффектив-

ность в управлении текучестью достига-

ется не выбором единственного «опти-

мального» метода, а стратегической ком-

бинацией количественных (включая ана-

лиз больших данных и прогнозное моде-

лирование) и качественных (глубинные 

интервью, фокус-группы) подходов, что 

позволяет перейти от констатации фактов 

увольнения к проактивному выявлению 

рисков и управлению вовлеченностью 

персонала. 

Материалы и методы исследова-

ния. 

Методологической основой данного 

исследования является системный под-

ход, который позволил рассмотреть изу-

чение текучести кадров не как набор раз-

розненных инструментов, а как целост-

ную, развивающуюся систему диагности-

ки и управления, взаимосвязанную с дру-

гими организационными процессами [1, 

c. 57]. Для достижения цели и решения 

поставленных задач был применён ком-

плекс взаимодополняющих методов. 

В 
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Основным теоретическим методом 

явился всесторонний анализ и синтез 

научной литературы. В качестве источ-

никовой базы были отобраны российские 

и зарубежные публикации, посвящённые 

проблематике текучести кадров, HR-

аналитике и управлению персоналом, их 

анализ позволил выявить ключевые век-

торы эволюции концепций и инструмен-

тов. 

На следующем этапе был применён 

метод классификации для структуриро-

вания выявленного массива методик. 

Разработанная классификация строилась 

на нескольких бинарных и градуирован-

ных признаках: по временной ориентации 

(реактивная/проактивная), по типу обра-

батываемых данных (количествен-

ные/качественные), по уровню техноло-

гической сложности и по решаемой зада-

че (диагностика, прогноз, формирование 

рекомендаций). 

Итоговым методом стали сравни-

тельное обобщение и моделирование, в 

рамках которого на основе проведённого 

анализа была разработана авторская ти-

пология и созданы сравнительные табли-

цы, визуализирующие системные взаи-

мосвязи между различными подходами, 

их характеристиками и сферами приме-

нения. 

Логика исследования выстроена от 

общего к частному, от анализа эволюции 

понятий и общих принципов к детальной 

классификации методов и, далее, к синте-

зу в виде практических рекомендаций по 

построению комплексной диагностиче-

ской системы. 

Для наглядного представления клю-

чевого аналитического инструментария, 

выявленного в результате исследования, 

составлена таблица 1, систематизирую-

щая основные методы изучения текуче-

сти кадров по заданным критериям.  

 

Таблица 1. Сравнительная характеристика методов изучения текучести кадров 

Название  

метода 
Тип подхода 

Основные 

источники 

данных 

Ключевые 

метри-

ки/результаты 

Преимуще-

ства 

Ограни-

чения 

Расчёт коэф-

фициентов 

текучести 

Реактивный 

Базы дан-

ных по 

увольнени-

ям 

Коэффициент 

общей, излиш-

ней текучести; 

индекс ста-

бильности 

Простота 

расчёта, 

стандарти-

зация, исто-

рические 

тренды 

Не объяс-

няет при-

чины 

Анкетирова-

ние и опросы 

Преимуще-

ственно  

проактивный 

Массовые 

опросы со-

трудников 

Уровень удо-

влетворённо-

сти, индекс во-

влеченности 

Выявление 

общих 

настроений, 

массовый 

охват, регу-

лярный мо-

ниторинг 

Риск со-

циально 

желатель-

ных отве-

тов, слож-

ность ин-

терпрета-

ции 

Структуриро-

ванные интер-

вью 

Реактивный 

Интервью с 

увольняю-

щимися со-

трудниками 

Категориро-

ванные причи-

ны увольнения 

Прямой 

сбор ин-

формации 

об уходе, 

выявление 

системных 

проблем 

Возмож-

ная неис-

кренность 

уходящего 

сотрудни-

ка 
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Анализ боль-

ших данных и 

цифровых 

следов 

Проактив-

ный 

Данные 

корпоратив-

ных систем, 

с согласия 

сотрудника. 

Паттерны ком-

муникации, се-

тевой анализ 

Объектив-

ность, вы-

явление 

скрытых 

корреляций 

Этические 

и право-

вые риски, 

сложность 

анализа 

Предиктивное 

моделирова-

ние 

Проактив-

ный 

Историче-

ские HR-

данные, ре-

зультаты 

опросов 

Вероятность 

увольнения для 

каждого со-

трудника, клю-

чевые факторы 

риска 

Высокая 

прогнозная 

точность, 

индивиду-

альный 

подход 

«Черный 

ящик», 

требует 

каче-

ственных 

данных 

 

Однако использование данных ком-

муникаций должно регулироваться внут-

ренней политикой и законодательством с 

информированного согласия сотрудни-

ков. 

Результаты исследования. 

Исследование подтвердило гипотезу 

о значительной трансформации концеп-

туальных основ изучения текучести. Если 

традиционный подход, доминировавший 

долгое время, был сфокусирован на рас-

чёте коэффициента текучести как основ-

ном индикаторе, то современная пара-

дигма значительно расширилась [2, c. 

322]. Во-первых, произошла дифферен-

циация самого понятия: была выделена 

функциональная текучесть и дисфункци-

ональная текучесть, что требует принци-

пиально разных управленческих реакций 

[10, c. 540]. Во-вторых, акцент сместился 

с констатации свершившегося факта на 

проактивное прогнозирование. Ключевой 

современной концепцией становится 

«предиктивное удержание», которое ос-

новано на раннем выявлении сотрудни-

ков группы риска и принятии превентив-

ных персонализированных мер [12]. Это 

превращает изучение текучести из кадро-

вого учёта в элемент стратегической ана-

литики. 
На основе сравнительного анализа 

разработана классификация, разделяю-
щая все методы на две крупные катего-
рии по временной ориентации и решае-
мой задаче. Критерием послужила спо-
собность метода не только объяснять 
прошлые увольнения, но и предсказывать 
будущие. 

Реактивные подходы нацелены на 
анализ уже произошедших увольнений. 
Их ценность заключается в формирова-
нии исторической картины, выявлении 
системных организационных проблем и 
«работы над ошибками» [3, c. 7]. Типич-
ные методы: классические интервью, 
анализ причин увольнений по докумен-
там, расчёт квартальных и годовых ко-
эффициентов текучести. 

Проактивные подходы ориентирова-
ны на будущее. Их задача — диагностика 
текущего состояния коллектива, измере-
ние уровня вовлеченности и лояльности, 
а также прогнозирование индивидуаль-
ных рисков увольнения до того, как со-
трудник принял окончательное решение. 
Сюда относятся регулярные опросы, ана-
лиз цифровых следов, сетевой анализ 
взаимодействий и сложные модели ма-
шинного обучения [13, c. 4]. 

Ключевым результатом исследования 
является вывод о том, что наибольшую 
эффективность демонстрируют не от-
дельные методы, а их интеграция в рам-
ках единой системы HR-аналитики [7, c. 
859].  

Такой подход позволяет перейти от 
изолированных «моментальных сним-
ков» к непрерывному мониторингу и 
многофакторному анализу. Для практи-
ческого применения разработанной клас-
сификации составлена таблица 2, которая 
связывает ключевые группы факторов 
текучести с наиболее эффективными ме-
тодами их выявления. Это позволяет ор-
ганизациям целенаправленно формиро-
вать свой диагностический инструмента-
рий. 
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Таблица 2. Факторы текучести кадров и методы их диагностики 

Группа  

факторов 

Конкретные  

факторы 

Наиболее релевантные  

методы диагностики 

Пример  

практической  

меры 

Организационные 

Неэффективный 

менеджмент, от-

сутствие карьер-

ных перспектив, 

неясность целей и 

ролей 

Анонимные опросы во-

влеченности. Сетевой 

анализ коммуникаций 

для выявления проблем 

в управлении. Аналити-

ка карьерных паттернов 

Внедрение программ 

развития линейных 

руководителей. Со-

здание прозрачных 

карт карьерного роста 

Социально-

психологические 

Низкая вовлечен-

ность, нарушение 

баланса работы и 

личной жизни 

Анализ тональности 

фидбека. Метрики циф-

ровых следов. Сетевой 

анализ для выявления 

изолированных сотруд-

ников 

Корректировка 

нагрузки, коучинг для 

менеджеров по 

управлению команд-

ным климатом 

Экономические 

Неконкурентная 

зарплата, неспра-

ведливая система 

бонусов 

Анализ корреляции дан-

ных об увольнениях с 

данными о компенсаци-

ях 

Ревизия системы 

грейдов и компенса-

ций 

Личные  

Изменение жиз-

ненных обстоя-

тельств, выгора-

ние, поиск новой 

профессиональной 

роли 

Предиктивные модели, 

анализирующие ком-

плекс поведенческих и 

рабочих метрик. Инди-

видуальные карьерные 

коуч-сессии 

Разработка персона-

лизированных планов 

развития, программы 

анти-выгорания 

 

Таким образом, результаты исследо-

вания показывают, что современный 

подход к изучению текучести представ-

ляет собой многоуровневую систему, 

объединяющую количественные и каче-

ственные данные, традиционные и инно-

вационные методы для перехода от учёта 

к прогнозу и управлению. 

Обсуждение. 

Полученные результаты позволяют 

перейти к интерпретации и обсуждению 

ключевых трендов, противоречий и прак-

тических следствий современных подхо-

дов к изучению текучести кадров. 

Важно подчеркнуть, что ценность 

предиктивных моделей заключается не в 

самом предсказании, а в возможности 

своевременного управленческого воздей-

ствия. Модель, прогнозирующая риск 

увольнения сотрудника бесполезна, если 

в организации не выстроены процессы 

для работы с такими рисками: нет гото-

вых программ удержания, не определены 

ответственные менеджеры, не выделены 

ресурсы. Таким образом, наиболее про-

двинутые технологические методы эф-

фективны только при интеграции в 

управленческий контур и при наличии 

человеческого экспертного суждения для 

интерпретации результатов и принятия 

решений [11]. 

Анализ также выявил этическую ди-

лемму использования данных. Методы 

анализа цифровых следов и предиктив-

ной аналитики, при всей их эффективно-

сти, находятся в зоне повышенного вни-

мания с точки зрения защиты приватно-

сти сотрудников. Баланс между бизнес-

интересами и этическими нормами может 

быть найден через принципы транспа-

рентности и согласия: сотрудники долж-

ны быть информированы о том, какие 

данные собираются и для каких целей, а 

анализ должен быть направлен не на то-

тальный контроль, а на улучшение усло-

вий труда и развития [13, c. 5]. 
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Разработанная классификация мето-

дов подтверждает и систематизирует 

мнения ведущих специалистов. Так, тезис 

о необходимости смещения от реактив-

ных к проактивным подходам напрямую 

поддерживается в работах по эволюции 

HR-аналитики [12].  

Однако выявлено и существенное 

противоречие в академической и практи-

ческой литературе. С одной стороны, су-

ществует «технологический оптимизм», 

предполагающий, что внедрение совре-

менных технологий автоматически реша-

ет проблему текучести. С другой, ряд ис-

следований указывает на проблему ин-

терпретируемости сложных алгоритмов и 

риски усиления существующих 

предубеждений, если обучающие данные 

нерепрезентативны [9, c. 71]. Результаты 

данного исследования позволяют занять 

сбалансированную позицию: технологии 

являются мощным инструментом диагно-

стики и прогноза, но управленческие ре-

шения, особенно касающиеся индивиду-

альных траекторий сотрудников, должны 

оставаться за человеком, а алгоритмы – 

проходить регулярный аудит на справед-

ливость. 

На основе результатов можно сфор-

мулировать следующие рекомендации: 

1. Провести аудит текущего подхода: 

определить, преобладают ли в организа-

ции реактивные методы или внедряются 

проактивные; оценить, насколько суще-

ствующий инструментарий соответвтвует 

ключевым факторам текучести в компа-

нии. 

2. Спроектировать процессы реаги-

рования при внедрении систем дашбор-

дов и скоринга рисков: определить ответ-

ственных, сроки и форматы работы с со-

трудниками из группы риска, а также ти-

повые меры удержания. 

3. Разработать и формализовать 

внутреннюю политику по работе с персо-

нальными и поведенческими данными 

сотрудников, основанную на принципах 

конфиденциальности и добровольного 

информированного согласия. 

Разработанная типология и рекомен-

дации требуют апробации и адаптации в 

конкретных отраслевых и организацион-

ных контекстах, так как факторы текуче-

сти в IT-компании и на промышленном 

предприятии могут принципиально раз-

личаться. 

Заключение. 

Проведённое исследование было 

направлено на систематизацию и сравни-

тельный анализ современных подходов к 

изучению текучести кадров в организа-

ции. В результате достигнута поставлен-

ная цель, на основе анализа эволюции 

понятийного аппарата и существующих 

методик разработана комплексная типо-

логия, позволяющая структурировать 

разнородные инструменты диагностики и 

прогнозирования текучести. 

Таким образом, изучение текучести 

кадров эволюционировало от ретроспек-

тивного учёта с помощью стандартных 

коэффициентов к проактивной предик-

тивной аналитике. Ключевой современ-

ной концепцией становится «предиктив-

ное удержание», основанное на прогнозе 

индивидуальных рисков и превентивном 

управлении. 

Эффективность обеспечивается инте-

грацией методов, а не выбором одного 

«оптимального». Наиболее действенной 

является многоуровневая система, кото-

рая стратегически комбинирует количе-

ственные и качественные подходы. Клас-

сические реактивные методы сохраняют 

ценность для валидации прогнозов и вы-

явления системных проблем, в то время 

как проактивные инструменты позволяют 

выявлять риски на ранней стадии. 

Внедрение HR-аналитики, больших 

данных и искусственного интеллекта 

кардинально расширяет диагностические 

возможности, но создаёт новые вызовы: 

этические дилеммы в области конфиден-

циальности, риски смещённых алгорит-

мических решений и проблему «черного 

ящика».  
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