
 

 

Трудовая адаптация. Не всегда человек легко адаптируется на той или иной работе, 
поскольку образование и знания не дают гарантии того, что сотрудник быстро освоиться на 
новом месте и будет работать в том темпе, в котором требуется. Поэтому необходимо внед-
рить специальные методы по адаптированию новых сотрудников на предприятиях.                      

Уровень заработной платы. При определении места работы большое значение имеет 
уровень материального обеспечения. Размер зароботной платы формирует социальные за-
роботные нормы, которые необходимы для сотрудника той или иной квалификации[2]. 

Следует разобрать важные мероприятия по снижению текучести кадров: 
1. Улyчшение организации труда и производства; 
2. Перспектива карьерного роста; 
3. Условия для адаптации молодых сотрудников; 
4. Эффективная политика социальных ( корпоративных льгот); 
5. Внедрение новых коммуникаций и обучения; 
6. Оправданная оценка труда; 

Выводы. В ходе исследования было выявлено, что текучесть кадров – это процесс движения 
трудовых ресурсов, связанный с факторами, характеризующими производственный про-
цесс, выраженный в количественных показателях. Изучив специфику текучести кадров, 
были разработаны методы  по её снижению, заключающиеся в улучшении показателей тру-
довой деятельности. 
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Исследования в области оценки эффективности системы развития персонала ак-

цент делают на оценке эффекта от инвестирования в систему развития персонала, кото-
рый может быть получен путем сравнения расходов на обучение с социально-экономи-
ческими показателями эффективности использования персонала, такими как производи-
тельность труда, уровень текучести кадров, заработная плата.  

В качестве исследовательской гипотезы были  выдвинуты следующие: 
- с увеличением расходов на обучение персонала происходит рост производитель-

ности труда, сокращение уровня текучести кадров, рост заработной платы работников;   
- степень влияния расходов на обучение на эффективность отдачи от инвестиций 

в развитие персонала дифференцирована в зависимости от размера предприятия по чис-
ленности занятых.  

Эмпирическая база, на основе которой тестировались гипотез, была представлена 
статистическими показателями предприятий, входящими в концерн «Беллегром»  за 
2007-2017 гг. Оценка производилась с использованием  корреляционно-регрессионного 
анализа и построения эконометрических моделей. По показателям производительность 
труда, номинальная начисленная заработная плата, уровень текучести были сформиро-
ваны временные ряды (1188 точек наблюдения по каждому показателю). По показателю 
расходы на обучение персонала исходная база значительно уже - 194 точки наблюдения, 
что обусловлено рядом обстоятельств. Во-первых, эта информация в статистической от-
четности стала фиксироваться только с 2012 года с интервалом предоставления 1 раз в 
два года. Во-вторых, не все предприятия фиксировали эту информацию.   

Для расчета производительности труда применяется два методических подхода: 
1. Как отношение годового выпуска продукции без налогов к среднесписочной 

численности работников.  
2.  Как отношение добавленной стоимости к среднесписочной численности ра-

ботников.  
Расчет добавленной стоимости осуществлен согласно Методическим рекоменда-

циям по расчету добавленной стоимости и добавленной стоимости на одного среднеспи-
сочного работника (производительности руда по добавленной стоимости) на уровне ор-
ганизации [1]. 

Оценка экономической эффективности отдачи инвестиций в систему развития 
персонала была проведена  по их взаимосвязи с производительностью труда. 

Оценка социальной эффективности инвестиций в систему развития персонала 
была оценена  по их влиянию на систему мотивации через взаимосвязь с показателями 
заработной платы  и текучести кадров. Результаты эконометрических оценок первой ги-
потезы представлены в таблице 1.   

Как показали данные таблицы 1, среди предполагаемых зависимостей по пара-
метру значимости коэффициента корреляции только в модели зависимости расходов на 
обучение персонала всего и производительности труда, рассчитанной по годовому вы-
пуску продукции без налогов, коэффициент корреляции является значимым и сила его 
влияния удовлетворительная. Построенная по данным модель зависимости параметров 
является значимой, однако у исходных данных очень большой разброс значений, о чем 
свидетельствует значение Multiple R-squared (0,03007). Модель зависимости интерпре-
тируется следующим образом: при увеличении расходов на обучение на 1 % производи-
тельность труда прирастет на 0,29%.  
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Таблица 1 – Эконометрическая оценка параметров социальной и экономической 
эффективности инвестиций в обучение персонала  
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Производительность 
труда (по годовому вы-

пуску продукции без 
налогов) 

Расходы на обу-
чение персонала  

0,173 0,016 у=120,067+0,2
915*х    

0,030,0156 

Коэффициент текучести Расходы на обу-
чение персонала  

-0,046 0,529    

Производительность 
труда (по годовому вы-

пуску продукции без 
налогов) 

Расходы на обу-
чение 1 работ-

ника 

-0,017 0,817    

Номинальная начислен-
ная заработная плата 

Расходы на обу-
чение 1 работ-

ника 

0,063 0,385    

Производительность 
труда (по добавленной 

стоимости) 

Расходы на обу-
чение 1 работ-

ника 

-0,058 0,425    

Производительность 
труда (по добавленной 

стоимости) 

Расходы на обу-
чение персонала  

0,112 0,121    

Источник: рассчитано автором 
В случае нулевых расходов на обучение персонала производительность труда бу-

дет на уровне 120,0674 млн. руб. на чел. Однако, показатель Multiple R-squared равный 
0,03007 говорит о том, что только 3% изменения производительности труда обусловлены 
влиянием расходов на обучение персонала. Остальные предполагаемые зависимости не 
значимы. 

Исследовательская гипотеза подтвердилась частично: экономическая эффектив-
ность отдачи инвестиций в развитие персонала имеет невысокую положительную от-
дачу, социальную эффективность через показатели текучести кадров и номинальную 
среднемесячную заработную плату оценить на 5% и 10% уровне значимости не удалось.  

Для оценки второй гипотезы исходный массив данных был сгруппирован на 4 
блока по параметру среднесписочной численности персонала: 

1 группа – до 100 чел. – малые промышленные предприятия; 
2 группа – от 100 до 500 чел. – средние  промышленные предприятия; 
3 группа   – от 500 до 1000 чел. – крупные промышленные предприятия; 
4 группа – более 1000 чел.- очень крупные промышленные предприятия. 
Тестировались выше описанные зависимости оценки социальной и экономиче-

ской эффективности инвестиций в развитие персонала.   
Результаты статистической оценки связи оцениваемых параметров в зависимости 

от размерности предприятия по численности занятых представлена в таблице 2. 
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Таблица 2 - Статистическая оценка связи оцениваемых параметров в зависимости 

от размерности предприятия по численности занятых 

Оцениваемые  параметры Статистическая оценка связи  в зависимости от раз-

мерности предприятия по численности занятых  

у х Малые Средние Крупные Очень круп-

ные 

Коэффициент 

текучести  

Расходы на 

обучение 

персонала  

Незначи-

мая  

Незначимая Обратная 

удовлетво-

рительная 

(10% значи-

мость) 

Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Расходы на обу-

чение персонала  

Коэффици-

ент текуче-

сти 

Незначи-

мая 

Незначимая Обратная 

удовлетво-

рительная 

(10% значи-

мость) 

Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Производитель-

ность труда (по 

годовому вы-

пуску продукции 

без налогов) 

 

Расходы на 

обучение 1 

работника 

Незначи-

мая 

Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Незначимая Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Номинальная 

начисленная за-

работная плата 

 

Расходы на 

обучение 1 

работника 

Незначи-

мая 

Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Незначимая Прямая 

ниже сред-

ней 

Производитель-

ность труда (по 

добавленной 

стоимости) 

 

Расходы на 

обучение 1 

работника 

Незначи-

мая 

Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Незначимая Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Производитель-

ность труда (по 

добавленной 

стоимости) 

 

Расходы на 

обучение 

персонала  

Незначи-

мая 

Прямая удо-

влетвори-

тельная 

Незначимая Незначимая 

Источник: составлено автором 

 

По результатам исследования можно сделать следующие выводы: 

1. с увеличением расходов на обучение персонала происходит незначитель-

ный рост производительности труда, т.е. наблюдается слабый экономический эффект 

2. с увеличением расходов на обучение персонала сокращения уровня теку-

чести кадров и роста заработной платы работников не происходит, т.е. социального эф-

фекта не наблюдается;   

3. социальный и экономический эффект от инвестиций в развитие персонала 

имеют только очень крупные предприятия, что подтверждает дифференцированный эф-

фект в зависимости от размерности предприятия. 
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В современных условиях хозяйствования, несмотря на стремительное развитие 

цифровых технологий, индустриализацию и динамичность окружения, эффективное ис-
пользование персонала по-прежнему имеет важное значение в обеспечении эффектив-
ного функционирования организации. Однако, чтобы кадровый потенциал был макси-
мально эффективно реализован, необходимо непрерывно совершенствовать знания и 
компетенции так, чтобы они отвечали требованиям внешней среды.  

Использование знаний как ресурса и источника эффективного развития побуж-
дает организацию управлять ими. Система управления знаниями – это совокупность ор-
ганизационных процедур, служб и технологий, которые направлены на интеграцию яв-
ных знаний, выявление неявных и генерацию новых знаний, для их коллективного во-
площения в новый более совершенный продукт [1].  
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