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ИССЛЕДОВАНИЕ ПРОБЛЕМЫ ВЫСОКОЙ ТЕКУЧЕСТИ КАДРОВ 

НА ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ 
 

В данной статье исследуются причины текучести кадров на промышленных пред-
приятиях, влияние текучести кадров на результаты деятельности предприятий. Обоснова-
на взаимосвязь текучести кадров и мотивации персонала, обобщены и исследованы факто-
ры мотивации работников промышленных предприятий. 
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Проблема безработицы остается довольно актуальной для современ-

ной России, но, наряду с этим, многие предприятия сталкиваются с пробле-
мой высокой текучести кадров. Данная ситуация характерна не только для 
низкорентабельных или убыточных предприятий, вынужденных платить за-
работную плату работникам ниже, чем в среднем в отрасли или в регионе, 
но и для эффективно функционирующих предприятий, работники которых 
получают заработную плату выше среднерегионального или среднеотрасле-
вого уровня.  

Исследованием данной ситуации уже довольно давно занимаются как 
экономисты-теоретики, так и экономисты-практики, сталкивающиеся с ухуд-
шением результатов деятельности предприятия по причине частой смены спе-
циалистов, менеджеров, рабочих. В частности, исследование природы и причин 
данного явления содержится в работах Кибанова А. Я., Карасевой Н. В., Клей-
меновой Л. В. [2, 3, 5]. 

Результаты исследования многих авторов свидетельствуют о том, что 
причиной высокой текучести кадров, как правило, является неудовлетворен-
ность работников содержанием своих обязанностей, требованиями к ним, си-
стемой и уровнем вознаграждения за труд. Следствием же высокой текучести 
кадров, в большинстве случаев, является снижение уровня общей квалифика-
ции работников предприятия, недостаточный уровень взаимопонимания между 
работниками, снижение производительности труда в течение периода, пока 
вновь принятые работники адаптируются к новому месту работы, и, соответ-
ственно, снижение экономических и финансовых результатов деятельности 
предприятия.  

Относительно категорий работников, часто меняющих работодателя, что, 
естественно, приводит к высоким показателям текучести кадров и к негативным 
последствиям, о которых шла речь выше, можно сказать, что именно исполните-
ли, т. е. рабочие, являются категорией, наиболее склонной к смене работы.  

Влияние высокой текучести кадров на результаты деятельности предпри-
ятия исследовались многими авторами, но определенный интерес, на наш 
взгляд, представляет исследование, проведённое Н. В. Карасевой, результаты 
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которого свидетельствуют о том, что взаимосвязь между текучестью кадров и 
потерями от брака продукции является крайне тесной. В частности, на основе 
регрессионного и корреляционного анализа, проведённого данным автором, 
была выявлена линейная взаимозависимость между показателями текучести 
кадров и отношения стоимости брака и рекламаций к сумме выручки исследуе-
мого предприятия. Коэффициент детерминации 0,9989 свидетельствует о высо-
кой степени зависимости показателей текучести кадров и соотношения стоимо-
сти брака и выручки предприятия [2]. 

Для исследования проблемы текучести кадров и выявления путей её ре-
шения авторами статьи был оценен уровень текучести кадров одного из круп-
нейших промышленных предприятий г. Пскова — ОАО «Автоэлектроармату-
ра» («АВАР»). Данное предприятие является производителем электрооборудо-
вания для двигателей и транспортных средств, стоимость которых составляет 
более 97 % в общем объёме выручки предприятия на протяжении многих лет. 
Деятельность предприятия по многим экономическим показателям является до-
статочно успешной. Так, рост объёма выручки от основного вида хозяйствен-
ной деятельности в 2011 г. по отношению к 2010 г. составил 160,6 %, из чего 
следует, что предприятие успешно преодолело прошедший кризис и в настоя-
щее время по основному показателю объёма выручки вышло на докризисный 
уровень. Ежегодно в производство внедряются несколько новых перспектив-
ных изделий. До 70 % продукции данное предприятие поставляет на автозаво-
ды, такие как «АвтоВАЗ», «ГАЗ», «GM-АвтоВАЗ», «GM-Узбекистан»,  
«КамАЗ», «МАЗ», «УАЗ», «ЗАЗ»; 13,09 % продукции предприятия поставляет-
ся на экспорт. Среднесписочная численность персонала исследуемого предпри-
ятия в 2011 г. составила 1511 чел, причем, в 2011 г. было дополнительно приня-
то 88 чел. Большое значение для оценки использования трудовых ресурсов на 
предприятии имеет показатель прибыли, приходящейся на одного работника. 
Несмотря на то, что в абсолютных единицах значение данного показателя уве-
личилось на 41,2 тыс. руб. по результатам работы в 2011 г. по сравнению с 
2010 г. (2010 г. — 2,65 руб./чел., 2011 г. — 43,85 руб./чел.), основной рост дан-
ного показателя был обеспечен ростом рентабельности продаж (97,39 %). За 
счёт роста производительности труда данный показатель увеличился всего на 
1,85 % (или 763 руб.), что свидетельствует о низких темпах роста производи-
тельности труда на данном предприятии. Для более глубокого исследования 
причин низких темпов роста производительности труда и возможных проблем с 
кадровым составом обратимся к показателям, характеризующим движение пер-
сонала (см. таблицу 1). 

Данные о движении персонала показывают (см. рисунок 1), что коэффи-
циент оборота по приему выше коэффициента оборота по выбытию на протя-
жении всего анализируемого периода. Практически по всем категориям рабо-
тающих в 2011 г. произошел рост, который увеличил численность на 83 челове-
ка. Тем не менее, текучесть кадров увеличилась на 5,1 % и составила 16,4 %.  
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Разумеется, не всякое увольнение работника и приём нового является 
негативным явлением для предприятия, т. к. естественная текучесть (3–5 %) 
может способствовать обновлению кадров в целом, омоложению коллектива, 
приходу перспективных работников. Излишняя же текучесть вызывает значи-
тельные экономические потери, а также создаёт организационные, кадровые, 
технологические, психологические трудности. На данном предприятии наблю-
дается очевидная излишняя текучесть кадров, что не может не являться про-
блемой, требующей решения. 

Как известно, излишняя текучесть кадров может быть связана с тем, что 
работники покидают предприятие по собственному желанию, их увольняют за 
прогулы, за нарушение техники безопасности, самовольный уход и прочим 
причинам, не вызванным производственной или общегосударственной по-
требностью.  

Очевидно, что обследуемое предприятие нуждается в выявлении причин 
таких высоких показателей текучести кадров. Исследованию факторов, влияю-
щих на мотивацию работников и, соответственно, текучесть кадров в научной 
литературе уделяется довольно много внимания. В частности, Ж. Дебро счита-
ет, что причины, по которым люди, как правило, меняют работу, можно разде-
лить на три вида: желание повысить статус, стремление увеличить доход, а 
также возможность реализации интересного проекта в другой фирме [1]. Сле-
дует отметить, что последний вид причин в большей мере характерен для мене-
джеров, инженерно-технических работников и частично для высококвалифици-
рованных рабочих. Для большинства же работников промышленных предприя-
тий более характерны первые два вида причин. Заметим, что данный автор не 
выделила вида причин, связанного с отношениями в коллективе, моральным 
климатом на предприятии, а также увольнений по причине недостаточного 
внимания работодателей к желанию работников иметь, так называемый, допол-
нительный социальный пакет. 

Авторы, занимающиеся подобного рода исследованиями, часто отмечают 
важность наличия социальных стимулов для обеспечения заинтересованности 
работников в труде на конкретном предприятии, повышения их мотивации. В 
частности, обследование одной из российских компаний показало, что среди 
самых важных факторов мотивации обследуемыми были названы составляю-
щие, относимые к социальным стимулам (бесплатные обеды, оплата транс-
портных расходов, удобный график работы и др.). Также интересным представ-
ляется то, что материальные методы стимулирования, такие, как премии, оказа-
лись менее значимы, чем социальные компенсации [4].  

Исходя их исследований, проведённых вышеупомянутыми авторами, 
очевидным представляется факт, что текучесть персонала напрямую связана с 
его мотивацией.  

Что касается обследуемого авторами данной статьи предприятия ОАО 
«АВАР», то оценка существующей системы мотивации на данном предприятии 
показала, что предприятие пытается применять различные виды мотивации ра-
ботников: материальное стимулирование, социальное стимулирование, мораль-
ное стимулирование.  
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Материальное стимулирование включает следующие основные составля-
ющие: заработная плата, премия, компенсационные выплаты. В качестве пре-
мии работникам выплачиваются суммы сверх установленной оплаты за значи-
тельный вклад в деятельность предприятия (внедрение новых разработок, по-
вышение качества выпускаемой продукции, поддержание и улучшение системы 
менеджмента качества (СМК), успешное завершение по определенным показа-
телям плана, поддержание и улучшение СМК). Компенсационные выплаты 
производятся в случае выхода трудовых усилий работника за рамки заранее 
предусмотренной загрузки на данном рабочем месте (доплата за руководство 
бригадой, доплата за работу в многосменном режиме, доплата за вредные и не-
благоприятные условия труда, оплата за сверхурочную работу и работу в вы-
ходные дни). 

Исследование методов материального стимулирования было направлено 
на оценку удовлетворенности персонала получаемой заработной платой и пре-
мией и определения желаемого уровня заработной платы. Уровень заработной 
платы устраивает 7,14 % работников, уровень премии — 14,29 %; более 85 % 
производственного персонала выразили свое недовольство материальными ме-
тодами стимулирования их труда. При этом отметим, что заработная плата в 
среднем по предприятию превышает среднедушевые денежные доходы населе-
ния по области. Несмотря на мнение, что любой работник желает получать 
максимально высокую зарплату, исследование показало, что в случае реального 
опроса большинство работников в качестве желаемого указали на уровень зар-
платы, который они, видимо, считают реальным для данного предприятия или 
для данного региона.  

В целом по предприятию, согласно опросу, желаемый уровень заработной 
платы находится в интервале 20000–39000 рублей, так ответили более 50 % 
опрошенных. Кроме этого, значительная часть работников, а именно 25,49 %, 
желает получать заработную плату от 40000 до 49000 рублей. 

Методы социального стимулирования отражены в Коллективном дого-
воре данного предприятия. Сотрудникам было предложено обозначить те 
факторы социального стимулирования, которые были им доступны за время 
работы на предприятии, и оценить в какой мере они им были доступны (см. 
рисунок 2). 

Самый реализуемый метод социального стимулирования на предприя-
тии — это медицинское страхование работников; 74,58 % респондентов от-
ветили, что им предоставлялась возможность получения медицинской стра-
ховки на предприятии. Направление на обучение за счёт средств работодате-
ля, хотя и заявлено в Коллективном договоре как один из методов социаль-
ного стимулирования, используемых на предприятии, на практике реализует-
ся только на 3,39 %. В целом можно отметить, что методы социального сти-
мулирования реализованы недостаточно; по всем методам, кроме одного, не 
достигается даже 40 %, а по 4 из 10 заявленных методов практическая реали-
зация даже меньше 10 %. 
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риального вознаграждения, для производственного персонала ОАО «АВАР» 
это не является первостепенным фактором. В среднем значение материальных 
поощрений отметили 85,48 % опрошенных работников. Но более значимым 
фактором является наличие социальных гарантий: 86,64 % опрошенных отме-
тили его высокую значимость. И хотя разница в значимости этих факторов не-
велика, для понимания сути мотивов работников предприятия важно уже то, 
что социальные гарантии работники ценят не меньше, чем непосредственное 
материальное поощрение. 

Из проведённого исследования вытекает, что данное предприятие нужда-
ется в изменениях в системе мотивации, в частности, в области дополнения её 
формами мотивации, соответствующими потребностям и желаниям работни-
ков. Кроме того, одним из недостатков процесса мотивации на обследуемом 
предприятии является отсутствие единой системы изучения мотивов персонала, 
сбора и обработки соответствующей информации. Совершенствование мотива-
ции должно основываться на данных прикладных исследований, которые про-
ясняли бы характеристики, качества персонала, его потребности. В настоящий 
момент на предприятии исследованием мотивации занимаются сотрудники от-
дела кадров, у которых, согласно должностным инструкциям, множество обя-
занностей, и, помимо исследования мотивации, сотрудники заняты приемом 
персонала, его подбором, составлением отчётов, и, как показывает практика, в 
последнюю очередь исследованием мотивации персонала.  

Особо следует отметить, что данная ситуация характерна для большин-
ства российских промышленных предприятий. Поэтому одной из базовых ре-
комендаций может быть пожелание, чтобы для проведения исследований по-
требностей промышленного персонала и для непосредственной работы с пер-
соналом ввести в штат специалиста, занимающегося исключительно вопросами 
исследования и управления мотивацией персонала. Работники с подобными 
должностными обязанностями уже есть на многих предприятиях, занимающих-
ся IT-технологиями, инновациями, а также на предприятиях, где психологиче-
ское состояние работников существенно влияет на качество выполняемых ими 
работ. На большинстве же промышленных предприятий отношение к работни-
кам, их пожеланиям, ожиданиям остается неизменным уже несколько десятиле-
тий, несмотря на переход к рыночной экономике.  

В качестве мероприятий в области материального стимулирования для 
промышленных предприятий, подобных рассматриваемому, учитывая резуль-
таты исследования, можно предложить, например, следующие мероприятия: 

1) премии лучшим работникам месяца по цехам; ожидаемый эффект от 
данного мероприятия — заинтересованность работников в качественном вы-
полнении своих обязанностей, повышение производительности труда; 

2) премии за новаторство; ожидаемый эффект — проявление инициативы 
со стороны работников, желание и в дальнейшем реализовывать свои творче-
ские возможности на данном предприятии; 

3) ежегодные премии за стаж работы на предприятии; ожидаемый  
эффект — снижение текучести кадров, формирование постоянного кадрового 
состава.  
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Несмотря на кажущиеся большие дополнительные расходы на премиро-
вание работников, в реальности их величина может быть вполне доступна для 
предприятия. Как показал расчёт по данным исследуемого предприятия, для 
введения ежегодной премии за стаж от 10 % (5 лет стажа) до 50 % (более 15 лет 
стажа) от средней зарплаты работников необходимо изыскать сумму, равную 
1 % от текущего фонда оплаты труда (2800 тыс. руб.), что вполне по силам дан-
ному предприятию, учитывая повышение мотивации после реализации меро-
приятия, снижение текучести кадров и, как следствие, рост экономических по-
казателей деятельности предприятия. Средства на другие премии могут быть 
изысканы за счёт перераспределения средств, выделяемых на премирование в 
настоящее время. 

В качестве нематериальной мотивации возможно внедрение следующих 
нововведений: 

1) предоставление первоочередной возможности выбора времени отпус-
ка; ожидаемый эффект — повышение производительности труда, повышение 
социальной активности; 

3) мероприятия, направленные на сокращение отрицательных послед-
ствий монотонной работы; ожидаемый эффект — снижение текучести кадров 
по причине недовольства организацией рабочего места, повышение качества 
продукции вследствие уменьшения времени утомления работников, повышение 
производительности; 

2) организация отдыха детей и работников, например, организация и ча-
стичная оплата групповых поездок на зрелищные, познавательные и развлека-
тельные мероприятия сотрудников и их детей в другие города; ожидаемый эф-
фект — формирование у работников ощущения «заботы» об их досуге со сто-
роны руководства предприятия, создание причастности к единой команде; 

Целесообразность данных мероприятий обусловлена результатами опроса 
работников в рамках исследования причин текучести кадров и факторов моти-
вации работников. В частности, очередность выбора времени отпуска важна 
для большинства работников, особенно имеющих семьи. Сокращение степени 
монотонности выполняемой работы связано с тем, что удовлетворенность вы-
полняемой работой и удовлетворенность качеством рабочего места согласно 
проведённому опросу имеет значение для более чем 80 % рабочих предприятия. 
А, как известно, на предприятиях промышленности одной из проблем является 
однообразие и монотонность выполняемых работ, что плохо сказывается на 
психологическом состоянии работников, снижает удовлетворенность условия-
ми труда, ухудшает состояние здоровья.  

Среди социальных стимулов, имеющих большое значение для работников 
данного предприятия, а также для работников аналогичных предприятий, явля-
ется организация отдыха работников и их детей, что доказывает целесообраз-
ность одного из предлагаемых мероприятий, кроме того, это будет способство-
вать улучшению психологического климата в коллективе.  

Реализация мероприятий, подобных предложенным в качестве примера 
выше, может существенно улучшить экономические показатели работы пред-
приятия. Так, в частности, как показал опрос экспертов (руководителей подраз-
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делений промышленных предприятий Пскова), внедрение подобного рода ме-
роприятий может снизить показатели текучести кадров в пределах от 8,11 % до 
10,69 % с вероятностью 0,95. Также с вероятностью 0,95 можно считать, что 
увеличение производительности труда, по мнению экспертов, произойдет в 
пределах от 5,92 % до 8,08 % (в зависимости от точности выбора комплекса ме-
роприятий и остроты реакции работников на проводимые мероприятия), вслед-
ствие чего вырастет объём производства и, соответственно, прибыль на одного 
работника.  

Из исследования, проведённого в данной статье, можно сделать следую-
щие выводы: 

– на промышленных предприятиях, как правило, недостаточно внимания 
уделяется выявлению причин текучести кадров и поиску реальных и действен-
ных методов и форм снижения данного показателя;  

– в рамках мероприятий по выявлению факторов мотивации работников в 
большинстве случаев исследуются, как правило, факторы, которые либо хоро-
шо известны руководителям предприятия, либо не нарушают их представления 
о том, какими должны быть пожелания и потребности работников;  

– мнение работников предприятий относительно ценности мероприятий в 
рамках повышения мотивации может существенно расходиться с представле-
ниями руководства; 

– в качестве мероприятий по снижению текучести кадров и повышению 
мотивации, как правило, используются не меняющиеся в течение десятилетий 
меры, не учитывающие рост потребности работников в возможности реализо-
вать их профессиональные, творческие способности и получить в ответ адек-
ватную оценку и вознаграждение, а также многие другие факторы; 

– применение мер по повышению мотивации, разработанных на основе 
пожеланий работников могут существенно снизить текучесть кадров, повысить 
производительность труда. 

Учёт результатов исследования, проведённого авторами данной статьи, 
будет способствовать принятию руководителями разных уровней более обос-
нованных решений в области снижения текучести кадров, формированию ло-
яльного, активного, творческого, нацеленного на инновации и открытого для 
общения с руководством персонала.  
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МИРОВОЙ ОПЫТ РАЗВИТИЯ 

НЕГОСУДАРСТВЕННОГО ПЕНСИОННОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 
С УЧАСТИЕМ СТРАХОВЫХ КОМПАНИЙ 

 
В статье рассматриваются основные модели пенсионного обеспечения в США и дру-

гих европейских странах. 
 
Ключевые слова: страхование, пенсионное страхование, пенсионное обеспечение, 

трудовая пенсия, накопительная пенсия, личный пенсионный счёт. 
 
В государствах с рыночной экономикой получили распространение три 

базовых института пенсионного обеспечения, сочетание которых позволяет по-
лучить различные комбинации моделей пенсионных систем: социальная по-
мощь, обязательное социальное страхование и личное добровольное страхова-
ние пенсии. 

Специалисты в области пенсионного страхования считают, что использо-
вание трёх составляющих в рамках единой системы пенсионного обеспечения 
позволяет наиболее надёжно страховать от различных рисков, в том числе от 
правительственных или рыночных.  


