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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность выбранной для исследования темы заключается в 

том, что управление текучестью кадров является одной из важнейших 

функций кадрового менеджмента, так как человек был, и остается 

основной производительной, творческой силой, несмотря на все 

достижения в области механизации и автоматизации. 

Главным элементом любой организации являются ее сотрудники. 

Именно персонал в наибольшей степени определяет различие между 

организациями. Производительность труда в организации, которая 

эффективно использует своих сотрудников, может превышать в десятки и 

более раз производительность труда в организации, не уделяющей 

внимание эффективности использования человеческих ресурсов. 

Одним из необходимых условий претворения подобного отношения 

к персоналу и гарантии того, что с людьми обращаются в соответствии с 

декларируемыми организацией ценностями, является четкая формулировка 

кадровой политики организации. Она образует базис для формирования 

системы работы с людьми при рассмотрении различных аспектов 

управления человеческими ресурсами и служит отправной точкой для 

менеджеров при принятии конкретных решений в отношении сотрудников. 

Управление персоналом является одной из важнейших функций 

кадрового менеджмента, так как человек был, и остается основной 

производительной, творческой силой, несмотря на все достижения в 

области механизации и автоматизации. В условиях современного сложного 

производства роль человека возрастает, и к его способностям, уровню 

знаний и квалификации предъявляются все более высокие требования. 

Высокий уровень текучести кадров является причиной 

экономических потерь организации. Так же он оказывает негативное 

влияние на моральное состояние оставшихся работников, трудовую 

мотивацию и преданность компании. При увольнении сотрудников 
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разрушаются сложившиеся связи в коллективе, это может привести к тому, 

что текучесть кадров на предприятии обретет лавинообразный характер. 

Случается и так, что из компании уходят целыми отделами. Таким 

образом, текучесть кадров снижает эффективность работы сотрудников и 

отрицательно влияет на корпоративную культуру. 

Сегодня текучесть кадров – одна из основных проблем, с которыми 

сталкиваются современные предприятия. Для всех организаций 

управление людьми имеет большое значение. Без квалифицированных 

кадров ни одна организация не сможет достичь своих целей и выжить. 

Отсюда, управление трудовыми ресурсами является одним из важнейших 

вопросов. 

Цель выпускной квалификационной работы – исследовать вопрос 

текучести кадров и разработать на предприятии мероприятия по 

совершенствованию работы по сокращению текучести и закреплению 

кадров. 

Для достижения поставленной цели требуется решение следующих 

задач: 

1. Изучить сущность процесса текучести кадров на предприятии и 

возможные подходы к управлению текучестью. 

2. Дать краткую характеристику ООО «МагДомСтрой». 

3. Проанализировать причины и последствия текучести кадров в 

ООО «МагДомСтрой». 

4. Разработать мероприятия по совершенствованию работы по 

сокращению текучести и закреплению кадров в ООО «МагДомСтрой». 

Объектом исследования является ООО «МагДомСтрой». 

Предметом исследования являются кадры предприятия. 

Практическая значимость работы заключается в том, что 

исследование содержит практические проект по повышению 

эффективности управления текучестью персонала в ООО «МагДомСтрой», 

которые могут быть использованы в практике подобных организаций. 
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Теоретико–методологической основой исследования являются 

труды отечественных и зарубежных ученых в области управления 

человеческими ресурсами и стабильности коллектива в аспекте 

регулирования и минимизации экономических издержек (З.П. Румянцева, 

Н.А. Соломатина, А.Г. Поршнева и др.). 

Методы исследования: анализ научной литературы, наблюдение, 

опрос персонала, а также метод экспертных оценок. 

Структура исследования. Выпуская квалификационная, работа 

состоит из введения, двух глав, заключения, списка использованной 

литературы и приложения.  
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ГЛАВА 1. ПРОБЛЕМЫ ИЗУЧЕНИЯ ТЕКУЧЕСТИ КАДРОВ, 

ПОДХОДЫ К УПРАВЛЕНИЮ ТЕКУЧЕСТЬЮ 

1.1. Текучесть кадров: сущность и проблемы изучения 

 

Сегодня текучесть кадров – также одна из многих проблем, с 

которыми сталкиваются современные предприятия. Следует различать ее 

естественный уровень в пределах 3-5% от численности персонала и 

повышенный, вызывающий значительные экономические потери. 

Естественный уровень способствует обновлению производственных 

коллективов.  

Этот процесс происходит непрерывно и не требует каких–либо 

чрезвычайных мер со стороны кадровых служб и руководства. Часть 

работников уходит на пенсию, часть увольняется по различным причинам, 

на их место приходят новые сотрудники – в таком режиме живет каждое 

предприятие. 

Естественная текучесть (3-5% в год) способствует своевременному 

обновлению коллектива и не требует особых мер со стороны руководства и 

кадровой службы [6, с. 89]. Если же данный процесс активизируется, то 

есть превышает 3-5 %, издержки предприятия возрастают. Они 

складываются из следующего: 

 потерь рабочего времени – интервал между увольнением 

сотрудника и принятием нового; 

 потерь, обусловленных процедурами увольнения, – затраты 

времени сотрудника кадровой службы, оформляющего увольнение; 

 потерь на судебные издержки, вызванные незаконным 

увольнением, последующим восстановлением и оплатой времени 

вынужденного прогула; 

 потерь, связанных с наймом работников на вакантное место,  

 прямые затраты в виде оплаты услуг кадровых агентств; 
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 затрат на адаптацию нового сотрудника; 

 снижения отдачи от работников, решивших уволиться; 

 затрат на формирование стабильной команды, развитие 

корпоративной культуры. 

Излишняя текучесть персонала, по данным западных 

психологических исследований, отрицательно сказывается на моральном 

состоянии оставшихся работников, на их трудовой мотивации и 

преданности организации. В последние годы на российских предприятиях 

часто наблюдаются случаи «ухода отделами», когда сложившиеся рабочие 

коллективы, в силу одинаковой мотивации и сложившихся контактов, 

предпочитают переходить в другую организацию целиком [9, с. 47].  

Таким образом, текучесть кадров сказывается на 

производительности труда не только тех работников, которые намерены 

уходить, но и тех, которые продолжают работать, то есть на жизни всей 

организации; текучесть мешает создавать эффективно работающую 

команду, отрицательно влияет на корпоративную культуру организации.  

Несмотря на остроту этой проблемы во многих организациях, 

«программы сохранения персонала» пока являются редкостью. Основные 

причины, которые могут вызвать текучесть персонала: 

1. Некачественный подбор. 

Иногда желание рекрутеров заполнить вакансию как можно быстрее 

может привести к найму неподходящего сотрудника. Или же во время 

отбора соискатель не получил полную информацию о работе и 

впоследствии его ожидания не были оправданы. 

2. Неудовлетворённость руководством и его отношением. 

Это может быть и личная неприязнь к руководителю и несогласие с 

методами управления. Текучесть кадров бывает завышенной в среде с 

плохой коммуникацией и плохо развитой системой поощрений и 

вознаграждений. В такой атмосфере работники чувствуют себя 

недооценёнными, проигнорированными, беспомощными и 
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незначительными. 

3. Отсутствие карьерного и профессионального развития и 

обучения. 

С одной стороны, работодатели ценят амбициозность сотрудников. 

Но, с другой стороны, она может стать причиной ухода, если работники не 

видят возможности карьерного роста в пределах данной организации. 

Также неудовлетворённость профессией и желание сменить специальность 

побуждают сотрудников искать новое применение на стороне, если не 

находят его в данной компании.  

4. Увольнения других сотрудников. 

Например, слияния компаний не обходятся без увольнений. Очень 

распространены случаи, когда после увольнения руководителя отдела, 

вслед за ним покидают организацию все сотрудники этого отдела. Помимо 

этого, несправедливые с точки зрения персонала увольнения снижают 

лояльность и мотивацию работающих сотрудников [10, с. 97]. 

5. Неблагоприятные условия труда. 

Значительную часть жизни мы проводим на работе, поэтому вполне 

естественным является желание проводить это время в комфортных 

условиях. Тесные, мало освещённые помещения, плохие климатические 

условия, некачественное оборудование или его недостаток – только часть 

из примеров, вызывающих неудовлетворённость рабочим пространством. 

6. Плохая адаптация или её отсутствие вызывает преждевременное 

увольнение на испытательном сроке. Даже когда новые сотрудники 

остаются и работают в компании достаточно долго, их решение об 

увольнение может быть принято уже в первые недели трудовой 

деятельности в этой компании. 

7. Перспектива получения более высокой зарплаты в другом месте. 

Такая практика наблюдается на всех уровнях персонала. Хотя 

зачастую деньги – не первопричина. Зарплата – это не прямой детерминант 

удовлетворённости работой.  
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Текучесть персонала – движение рабочей силы, обусловленное 

неудовлетворенностью работника рабочим местом или 

неудовлетворенностью организации конкретным работником. 

Текучесть может быть:  

 внутриорганизационная – связанная с трудовыми перемещениями 

внутри организации;  

 внешняя – между организациями, отраслями и сферами 

экономики.  

Коэффициент текучести кадров определяется как отношение числа 

уволенных работников предприятия, выбывших за данный период по 

причинам текучести (по собственному желанию, за прогулы, за нарушение 

техники безопасности, самовольный уход и т.п. причинам, не вызванным 

производственной или общегосударственной потребностью) к 

среднесписочной численности за тот же период.  

Последние годы на российских фирмах и предприятиях дела нередко 

складывались так, что в другие организации работники уходили целыми 

отделами или бригадами. При этом отдельные участки или целые 

производства были практически парализованы. Пока набираются новые 

сотрудники, пока они срабатываются друг с другом и становятся 

коллективом, проходит время, в течение которого предприятие несет 

убытки, связанные не только с затратами на трудовую адаптацию новых 

сотрудников. 

Высокий уровень текучести кадров почти всегда указывает на 

серьезные недостатки в управлении персоналом и управлении 

предприятием в целом, это своего рода индикатор неблагополучия, хотя в 

некоторых случаях уровень текучести высок из-за специфики 

производства (например, большой объем сезонных работ). 

Этапы управления текучестью кадров представлены на рисунке 1. 
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Рисунок 1 – Этапы управления текучестью кадров 

 

Поэтапно приведение уровня текучести к приемлемому значению 

можно представить, в частности, через возможность планирования 

предстоящих увольнений, увязки процессов увольнения с процессами 

найма, помощи увольняемым работникам (аутплейсмента). Для решения 

этих и других вопросов, необходимо исходить из конкретной ситуации на 

предприятии [12, с. 84].  

Цена текучести кадров для компании порой очень высока. 

Работодателю, которого коснулась эта проблема, необходимо провести 

анализ причин её возникновения и найти эффективные способы 

предотвращения увольнений сотрудников. При постоянной текучке 

возникает немало проблем, решение которых занимает большую часть 

рабочего времени. Для успешного развития необходим стабильный 

коллектив или хотя бы постоянный состав основных участников трудового 

Этап 1 

Определение уровня текучести кадров 

Этап 3 
Определение причин текучести кадров 

Этап 4 

Определение системы мероприятий, направленных на 

нормализацию процесса высвобождения рабочей силы 

Этап 5 

Определение эффекта от осуществления разработанных 

мер, совершенствование процедуры увольнения, 

преодоление излишнего уровня текучести 

Этап 2 

Определение экономических потерь, вызванных  

текучестью 
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процесса. В принципе задачка решаема. Главное помнить, что хороший 

специалист стоит денег и на нем лучше не экономить. 

 

1.2. Методы снижения уровня текучести кадров 
 

Текуче сть пер сонала – оди н и з показателей, связанных с 

увольн ением и влияющих н а жизнеспособно сть и успех организ ации. С 

п ричинами текучести п ерсонала необходимо ра ботать, их м ожно 

устранить или сн изить их влияние:  

1. Неконк урентоспособные ставки опл аты 

Н еобходимо прове сти исследование заработных п лат, сравнить 

полученные да нные с данным и п редприятия. Пересмо треть ставки там, г де 

они н иже, и т ам, г де они выше, т.к. переплата также как и н е доплата 

чревата экономическими потерями.  

2. Несправедливая структура оп латы труда  

Необходимо пересмотреть структуру заработно й платы, 

предпочтительно посредством оце нки сложнос ти работы, для выявления 

неаде кватных ст авок. Проанали зировать дифференцированные т арифы, 

пере смотреть и х, если выявятся «перекосы с тавок». Если происхо дят 

значит ельные колебани я в оплате в результате си стемы пре мий и ли 

системы участия в при былях, проверить эти си стемы и пересмотрет ь их 

[14, с. 106].  

3. Нестабиль ные заработки. 

Необходимо пров ести анали з причин не стабильности заработков. Их 

может быть множе ство, начиная о т неэ ффективной стра тегии бизнеса, до 

недостаточной квалификации ваше го пер сонала.  

4. Плохие усл овия т руда 

Необходимо сравнит ь условия труда (ча сы ра боты, гибкость смен, 

оборудо вание, эргономику раб очих мест, состояние систем от опления, 

кондиционирования, освещения) анал изируемой компании с условиями 
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труда конкуренто в рынка и ли компаний, н а которые данная фирма 

равняется. Разработать мер ы п о ул учшению условий труда: бо лее гибкий 

график работы, нов ая мебе ль или перестановка меб ели, добавление 

освещени я мо гут с делать чу деса.  

5. Деспотично е или неприятное руководство. 

Каж дый руководитель, особенно руковод итель среднег о звена 

должен быт ь тщательно подобран н а эту должн ость, должны бы ть оценены 

е го потенциалы и возм ожности. Он и долж ны постоянно 

совер шенствоваться в управлении путем об учения и повышения 

квалифика ции. Пр ичем, эффект ивнее, ес ли такое обучени е проис ходит не 

внутренними тренерами, а вне шними специалистами.  

Необходимо проверить, действует ли на данном предприятии четкая 

кадровая пол итика и кака я она. Возм ожно, е е необх одимо пере смотреть 

или усовершенствовать. Следует заняться р азработкой системы 

корпоративного о бучения.  

6. Раб ота, в кот орой нет ос обой нужды. 

Возможно, сотрудники данного предприятия не ощущают нуж ности 

и необходи мости своей ра боты в масс е всего предпр иятия. Следует 

сдел ать их ра боту бо лее при влекательной, путе м повышения 

отв етственности, расширения сферы деятельности и ли сокращ ения 

не нужной, монотонной ра боты н а да нной должности [18, с. 72]. 

7. Не эффективная процедура отбо ра и оценки кандидатов. 

Для эффективной систем ы отбора и оценки необходимо и меть: 

должностные и нструкции, положения о структурных единицах, четкие 

критерии отбора и оцен ки кандидат ов, валидные и надежные методы 

оценки канд идатов, квалифицированных с пециалистов п о отбору и оцен ке. 

Проверить налич ие эт их парам етров, если что-л ибо отсу тствует, срочно 

п ринять адекватные ме ры, н ачиная от най ма специалиста п о персоналу, 

заканчивая разработкой и утверждением документов.  

8. Н еадекватные мер ы п о введени ю в должно сть. 
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П о кадровой статист ике са мый большо й процент у хода происход ит в 

первые три месяц а работы сотрудника, т.к. ник то н е вводит его в 

должно сть, н е адаптирует к новой работе, к новой культуре к омпании. 

Именно в первые т ри м есяца у с отрудника либо появляется лояльность к 

компании, л ибо она уже н е появляется нико гда. Необходимо 

проанализировать, каким образом н а данном предпри ятии р аботает 

программа ад аптации, кто этим зан имается. Особенно необходи мо 

заострить внимание на ада птации менеджеров среднег о зв ена и редких 

специалистов в ысокой квали фикации.  

9. Работа с пе рсоналом по принципу «соковыжималки» (получен ие 

макси мума о т сотр удника, пок а он полон энтузиазма, «выжат ый» 

сотрудник становится н енужным компании). 

«Выжа тый» персона л у ходит и з компан ии и со «скоростью мы сли» 

распростран яет отрицательную инф ормацию о компании, «отпугивая» 

дальнейших кандидатов. Поэтому: необходимо пересмотреть кадровую 

полити ку в эт ой о бласти, смяг чить свое отношен ие к сотрудникам (если 

э то возмож но) .  

Такие компании формируют выносл ивых сотрудников для своих 

конку рентов, данная компания с тановится трамплином для дальнейшей 

карьер ы покинувшего ее пер сонала. Необходимо поду мать о т ом, на до ли 

фор мировать штат конкурентам.  

1 0. Имидж к омпании. 

Необходимо про смотреть все перечисленны е выше пунк ты и 

обра тить ос обое внима ние н а т е и з них, котор ые отрицательно влияют на 

реп утацию о рганизации ка к работодателя. Необходимо также рассмотреть 

и сильные сто роны д анной организации, та кие к ак интересн ая ра бота, 

возможности обучения и повышения квалификации, перспективы 

продвижения по службе, страхование, льгот ы и посо бия д ля работни ков. 

Эти фак ты необходимо срав нить с теми, которы е предлагают 

конкуренты, и сос тавить список наиболее выгодных пунктов. В к акой–то 
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степени к андидаты предлагают себя с ами, но он и т акже и покупают т о, чт о 

орга низация може т и м пре дложить. Если рынок труда является ры нком 

пок упателей, орган изация, к оторая предлагает себ я кан дидатам, должна 

изучить их требован ия в соо тношении с т ем, чт о он а м ожет предложить. 

И х требова ния мож но выразит ь в шести пун ктах: зараб отная п лата, 

перспективы, обучение, заинтересованность, усл овия труда, надежность 

организации [12, с. 68] .  

1 1. Прецеденты резких увольнений и рез ких на боров пе рсонала в 

организацию. 

Выбор с тратегии р аботы с персоналом и установлен ие показателей 

«персоналооборота» зависят о т с итуации на рынке, об щей культуры в 

организации и, что очень важ но, о т спе цифики деятельности ко нкретных 

подр азделений. Для некотор ых сфер деятельно сти непостоянство 

сотрудников – вовс е не результ ат ошиб ок руководства. Например, среди 

торгового персонала кад ровая текучесть практически неи збежна. Что 

кас ается самых нижн их ступ енек карь ерной лестницы, то з десь постоянное 

обнов ление штато в даже приветствуется. 

Бороться с самой текуче стью бессмыслен но. Необходимо устранить 

причины, пр иводящие к ее росту или способс твующие сохранению н а 

высоком ур овне. Поэтому сл едующей зада чей должна ст ать разработка 

комплекса уп равленческих р ешений, нап равленных н а нормализа цию 

у ровня текуче сти, т.е. п риведения ее к у ровню ниж е критического 

з начения. Чтобы минимизировать (уменьшить) отток кадров из 

организации, можно воспользоваться следующими методами. 

Метод 1. Выявить причины увольнения каждого работника и вести 

статистику этих причин. В данном случае необходимо подготовить анкету 

(пример) и предлагать ее заполнить каждому увольняющемуся сотруднику. 

Метод 2. Вести статистику увольнений (количество в месяц, в 

квартал, в год, по отделам, по должностям, по стажу работы и т.д.). 

Метод 3. Разработать программу ротации персонала (как 
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горизонтальной, так и вертикальной). 

Метод 4. Разработать мероприятия по повышению качества отбора 

персонала при найме и адаптации новых сотрудников в организации. 

Метод 5. Создать или скорректировать системы мотивации и 

стимулирования трудовой деятельности персонала. 

Метод 6. Формировать положительный имидж компании для 

успешной работы. 

Метод 7. Создать системы оценки сотрудников и формирования 

кадрового резерва. 

Метод 8. Отследить карьеру бывших сотрудников и их «котировку» 

на рынке труда. 

Вполне понятно, что текучесть персонала вызывает сбои в 

экономическом плане организации. Увольняющийся сотрудник, как 

правило, за две недели перед увольнением перестает работать в «полную 

силу», а новый – в период адаптации тоже не может дать 100%результат. 

Главный фактор, который может удержать сотрудников в компании 

– располагающая атмосфера. Не говоря о самой зарплате, немаловажную 

роль играет хороший психологический климат. Очень часто сотрудники 

ощущают себя «винтиками», выполняющими простую функцию. 

Ощущение, что сотрудники делают важное дело для компании, тоже имеет 

огромное значение для любого специалиста. 

Обычно на психологический климат в компании влияет 

непосредственно личность руководителя. Бывает, что главной причиной 

текучести кадров становится смена руководителя. Сменилась команда, и 

люди уходят, или почувствовав нестабильность, или следом за 

руководителем. Удержание руководителя – один из главных 

мотивирующих факторов для сотрудников. 

 

1.3. Определение величины ущерба от текучести кадров 
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Текучестью кадров наз ывают показатель, демонстрирующий частоту 

ус тройства и увольне ние сотрудника. Т о ес ть, наскол ько долго р аботник 

остается на с воем рабоч ем ме сте. Че м выше коэффициент те кучести 

кадров, тем тревожнее обс тановка в компании. Подобна я ситуация 

характеризуе тся час тыми увольнениями сотр удников с высо кой 

квалификацие й и появлением большог о количества новых к адров. А это 

означ ает для компани и как потерю стабильности, т ак и выс окие затра ты н а 

поиск и обучени е нового персонала [21, с. 114]. 

Дл я того, чтоб ы понять имеет ли мест о т екучесть кадров, ну жно 

правильно е ё измерить. Существу ет неско лько способов определения 

показателя текучести ка дров. Наибо лее простая и распространённа я 

ф ормула представл яет собой умноженное на с то отношение числа 

уволенных за о пределённый период (как правило за год) к средней 

числен ности сотрудников з а тот же п ериод: 

 

Ктек. = (число уволенных за год) × 100 / (ср. чис-ть сотрудников за год) (1) 

 

Чис ло уволенны х включ ает всех, к то п о ка ким-либо причина м 

поки нул компанию: к ак по собственн ому же ланию, так и п о инициативе 

работо дателя. 

О дной и з важне йших прич ин высокой те кучести кадров наз ывают 

низкий уро вень социальной защищенности со трудников. 

Форму ла расчета к оэффициент тек учести кадро в выглядит так: 

 

Кт = Ку/Чср×100,                                           (2) 

где: 

Кт – коэффициент текучести; 

Ку – количество уволенных сотрудников; 

Чср – среднесписочная численность. 

Все показатели берутся за определенный отчетный период, 

Я
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например, за год. 

Чтобы узнать среднесписочную численность сотрудников за год, 

необходимо взять показатели численности персонала на предприятии на 

первое число каждого месяца и произвести следующие расчеты: 

 

Чср = ((Ч1+Ч2)/2 + (Ч2+Ч3)/2 + … + (Ч12+Ч1n))/12,              (3) 

где: 

Чср – среднесписочная численность, 

Ч1, Ч2 и т.д. – численность персонала на первое число каждого 

месяца, 

Ч1№ – численность сотрудников на 1-е января года, следующего за 

отчетным. 

Норм а п оказателя сильно зав исит от обс тановки, в которой работ ает 

компания, о т сфер ы ее деятельности. К т ому ж е, дл я более качестве нного 

анализа, сто ит расс читать ко эффициент отдельно по каждому 

подраздел ению предприятия. Нормы текучести сред и топ-менеджеро в и 

низко квалифиц ированного персонала резко отличаются. «Управленцы» 

ме нее подвержены частой смене рабочего места, чем обы чные работники 

компании. 

Нормальное значение текучести кадров у топ-менеджеров лежит в 

пределах от 0 до 2 процентов. У управляющих среднего уровня норма 

возрастает до 8-10 процентов. Текучесть кадров среди линейного 

персонала не должна быть выше 20. Норма для квалифицированных 

производственных рабочих и торгового персонала составляет 20-30, а для 

неквалифицированной рабочей силы – уже 30-50 процентов. 

Так же отлич аются норм ы текучест и в зависимо сти о т сф еры 

деятельно сти компан ии. Согла сно современным между народным 

исследованиям, на пред приятии, занято м в I T-отрасли, норма текучести 

кадр ов составит 8-1 0 процентов, в производственной сфере – 10-15 

процентов, в с фере страхования и розничной тор говли – 30 процент ов, а в 
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гостинично-рестор анном бизне се дос тигнет 80 процентов.  

Следует помнить, чт о в пер иод становления и развития компании 

коэффициент тек учести может б ыть существенно в ыше нор мы и э то та кже 

но рмально. Рассматривать показатель лучше всего в динамике – за 

несколько последних периодов. Если коэффициент растет – это говорит о 

дестабилизации коллектива, неэффективности политики в области 

персонала, неудовлетворении потребностей сотрудников компании.  

Снижение же коэффициента может свидетельствовать об улучшении 

ситуации в коллективе и грамотном подходе к управлению персоналом. 

Для определения величины экономического ущерба от текучести кадров 

рекомендуется использовать следующие методы.  

1. Потери, в ызванные перерывами в раб оте, определяются как 

произведение тре х показ ателей: среднедневной выработ ки, приходящейся 

н а одн ого работника, с редней продолжительности переры вов в работе, 

вызван ных текучестью, и ч исла работн иков, вы бывших по причине 

текуч ести:  

Nпр = В× Т ×Чт ,                                          (4) 

где: 

Nпр – потери, вызванные перерывами в работе;  

В – среднедневная выработка на одного человека;  

Т – средняя продолжительность перерыва, вызванного текучестью;  

Чт – число выбывших по причине текучести.  

2. По тери, об условленные необходи мостью обучени я и 

переобучения новых раб отников, исчисляю тся как произведени е затрат н а 

обуч ение, до ли текучести в общем числе выбывших, деле нное на 

коэ ффициент изменения числен ности работнико в в отчетно м г оду по 

сравне нию с баз овым: 

 

По = Зо×Ди×Ки,                                           (5) 

где: 
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По –потери, вызванные необходимостью обучения и переобучения 

сотрудников; 

Зо – затраты на обучение и переобучение;  

Ди – доля излишнего оборота, текучести;  

Ки – коэффициент изменения численности работников в отчетном 

периоде.  

3. Потери, вызванные сни жением производительности тру да у 

ра бочих перед ув ольнением, т.е. стоимость недополученно й прод укции, 

определяются ка к произведе ние коэффиц иента снижения 

производительности тр уда, е е среднедневног о ур овня, числа дн ей пер ед 

увольнением ра ботников, выбывш их по причине т екучести: 

 

Nр= Срв × Ксп × Чу,                                       (6) 

где: 

Срв – средняя выработка;  

Ксп – коэффициент снижения производительности труда перед 

увольнением;  

Чу – число дней перед увольнением, когда наблюдается падение 

производительности труда.  

4. Потери, вызванные недостаточн ым у ровнем производительности 

труда внов ь п ринятых рабочих N пр, определяются ка к произвед ение числа 

работни ков, выб ывших по причине текуч ести, су ммы произведений 

показателей среднедневной выработки рабочего в каждом м есяце перио да 

адаптации, помесячных коэффиц иентов сниж ения производит ельности 

труд а и чис ла дне й в соответствующем месяце: 

 

Nпр= Срва × Км × Чм,                                        (7) 

где: 

Срва – среднедневная выработка рабочего в каждом месяце периода 

адаптации;  
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Км – помесячный коэффициент снижения производительности труда 

за период адаптации;  

Чм – число дней в соответствующем месяце.  

5. Затраты по проведению н абора персона ла в р езультате текучести 

Зор г определяетс я как произведение за трат н а н абор и доли текучест и в 

о бщем числе уволившихся, д еленное н а коэффициент измене ния 

численности работников:  

Зорг = (Зн × Дт ) Кизм,                                (8) 

где: 

Зн – затраты на набор;  

Кизм. – коэффициент изменения численности работников, равный 

отношению численности на конец периода к численности на начало 

периода;  

Дт. – доля текучести.  

Общая величина п отерь, эко номического ущер ба, вызванног о 

текучестью персонала равна сумме все х ч астных п отерь. По оценкам 

затраты на заме ну рабочих составляют 7-1 2% их го довой зар аботной 

платы; специалисто в 18-3 0% ; управляющих 2 0-100% . Ино гда текучест ь 

кад ров – не всегда т ак плохо, к ак кажет ся н а перв ый взг ляд. Д ля 

некоторых сфе р деят ельности непостоя нство сотрудн иков – вовс е не 

результат ошиб ок руко водства. Наприм ер, с реди торгового персонала 

кадровая текучесть практически неизбежна. А безусловным «л идером» в 

эт ой облас ти является ресторанный бизнес [24, с. 127].  

Конечно, н и од на компания н е обрадуется, есл и начнут уходи ть топ-

менеджеры и с пециалисты. Но, что кас ается самых нижни х ступенек 

карьерной лестницы – т о здес ь постоянн ое обновлен ие штатов даже 

приветствуется. Поэтому, главное д ля руководителя – правиль но уме ть 

выбират ь людей и созд ать систе му, котора я позволи т уп равлять 

«те кучестью» , мин имизировать е е. 

Методы управления и минимизации те кучести персонала: 
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 выявле ние п ричин увольнения каждого работника и вед ение 

стат истики этих п ричин;  

 веден ие статистики увольн ений (количество в м есяц, в квартал, в 

г од), статистику уво льнений п о отделам, п о должностям, по ст ажу раб оты;  

 разраб отка программы ротации персонала (ка к горизонтальной, 

т ак и вертикаль ной) ;  

 разработка сист емы отбора и адапт ации персонала;  

 разработка си стемы наст авничества для «новичков», вовлекая туда 

б олее опытны х сотрудник ов;  

 четкое оп ределение и мидж компании на рынке т руда и при 

необходимости формируйте его для успешной ра боты;  

 создание вр еменных групп сотрудни ков д ля ра боты н ад 

проектами;  

 использование некоторы х работни ков ка к внутренних 

консультант ов в различных ча стях компа нии;  

 разработка с истемы оценки сотр удников и формулировани е 

кад рового ре зерва;  

 следить з а карьерой ушедших сотрудников и их котировк ой на 

рынк е труда. 

Пр и анал изе текучест и ка дров важно оценить, какие по «ка честву» 

со трудники ухо дят, а как ие остаются в организации, совпад ает л и 

тенденция изменения качеств а персонала со стратегическими це лями 

компании. Это д ает поня ть – является ли существующ ий уровень 

текучес ти положительным и ли отрицательным явлени ем: если уходя т 

им енно т е кад ры, от которых уж е дав но надо было избавиться, зн ачит, 

организа ция н а верн ом пути; есл и ж е о на теря ет лучших сотру дников, т о 

вопросом теку чести необходимо серь езно заняться; ес ли ка дровая 

теку честь д ля данн ого бизнес а – естес твенная и здержка, надо заранее 

подготовиться к т ому, что придется постоянно подбирать н овый персонал 

и предп ринять необходи мые меры, чтобы де ла не стопорились и з-за 
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отсутствия рабо чих рук. Тог да сле дует действов ать т ак:  

1. Прежде всего, нанять грамотного специалиста п о подбору 

пер сонала: одного, неск олько (эт о завис ит от размеров текучести).  

2. Оценить, н а к аких по зициях в компании наиболее вер оятна частая 

смен а персона ла, и, соответствен но, какого возраста, по ла, с как им 

образованием пон адобятся кандидаты. После того, ка к будет о пределена 

«целевая а удитория» сре ди соискателей, можно выбирать наибо лее 

оптим альные варианты подбора персонала, а име нно: Кадровые агент ства, 

– и х актуальная база данных, метод ы о ценки, наработанные контакты 

позв олят вам с максимальной быстротой п одбирать п ерсонал [27, с. 137]. 

Участвовать в та к называемых «ярмарках вакансий». Использовать СМ И и 

И нтернет (особенно собственный с айт к омпании) для п оиска персонала. 

Следует помнить, что текучесть персонала – это не только негативные 

последствия для компании. Свежие кадры обновляют предприятие, 

приносят с собой новые идеи и способы работы, оздоравливают климат в 

коллективе. Увольняются не только ценные сотрудники, но и 

неэффективные. 
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Выводы по первой главе 

 

Таким образ ом, сегодня текучесть кадр ов – также о дна из мног их 

проблем, с которыми сталкиваются совр еменные предприятия. Э тот 

процесс происходит непрерывно и н е требу ет каких–либ о чрезвычайных 

мер с о ст ороны кадр овых слу жб и рук оводства. Часть ра ботников уходит 

на п енсию, часть увольняется п о различны м причин ам, на и х мес то 

приходят н овые сотрудник и – в тако м режим е жи вет каждо е предприятие. 

Из лишняя текучесть п ерсонала, п о да нным западны х 

психологических исследований, отрицательно сказывается на моральном 

состоянии оставшихс я работн иков, н а их трудов ой мотивации и 

преданности орг анизации. Поэтому происходит оптимизация персонала 

предприятия. Полное же отсутствие текучести, в свою очередь, говорит о 

застое, и свидетельствует о нездоровой атмосфере в компании. 
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ГЛАВА 2. АНАЛИЗ ТЕКУЧЕСТИ И ЗАКРЕПЛЕНИЯ КАДРОВ В 

ООО «МАГДОМСТРОЙ» 

 

2.1. Краткая характеристика организации ООО «МагДомСтрой» 

 

 

Компания зарегистрирована 28 сентября 2007 года. Директор 

организации – Гребенщиков Вячеслав Геннадьевич.  

Компания Общество с ограниченной ответственностью 

«МагДомСтрой» имеет юридический адрес: 455047, Челябинская область, 

город Магнитогорск, Западное ш., д. 387, кабинет 1 

Основным видом деятельности является (46.73.6) «Торговля оптовая 

прочими строительными материалами и изделиями». 

Организации присвоен ИНН 7446052560, ОГРН 1077446004657. 

Ор ганизация создан а бо лее тр ех ле т назад, что гов орит о стабильной 

д еятельности и подн адзорности государст венным органам.  

О тсутствие выявленных в результа те проверок нарушений 

свидетельст вует о квалифицированном у правлении органи зацией.  

У орган изации н ет изменений в дан ных о б учредителях з а по следний 

год. Э то свид етельствует о стабильности структуры ка питала орг анизации.  

Отсутствие суд ебных дел в качестве ответчика свидет ельствует о 

надл ежащем исполнении обяза тельств пер ед контрагентами. 

Главными целями деятельности ООО «МагДомСтрой» являются: 

получение прибыли для дальнейшего развития организации; оказание 

различных основных и дополнительных услуг для обслуживания 

покупателей; изучение нужд и потребностей потребителей; изучение 

поставщиков и другие. 

Миссия ООО «МагДомСтрой» состоит в поставке качественных 

материалов для строительных участков, отвечающих всем стандартам 

безопасности, в продвижении на отечественный рынок самых передовых 

технологий и современных строительных материалов. 
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Стратегия ООО «МагДомСтрой» – предложение наиболее 

оптимальных решений поставленных задач, в четком соответствии с 

требованиями заказчиков, не только за счет повышения эффективности 

уже существующих видов деятельности, но и путем развития новых 

направлений, охватывающих все более широкий спектр деловых интересов 

постоянных и потенциальных заказчиков. Компания стремится всегда идти 

в ногу со временем, демонстрируя высокотехнологичный подход к 

строительному бизнесу. 

Долгосрочные цели развития: 

 увеличение объемов и выход на новые рынки; 

 обеспечение европейского качества. 

Ближайшие цели развития: 

 освоение и внедрение новых направлений деятельности: 

организация производства. 

Решаемые задачи: 

 эффективное использование всех ресурсов предприятий для 

дальнейшего развития. 

Характеристика организации включает в себя оценку его 

организационной структуры управления, которая представляет собой 

уровень взаимосвязи и соподчиненности его структурных подразделений 

между собой. Организационная структура управления ООО 

«МагДомСтрой» приведена на рисунке 2. 

Высшим лицом управления ООО «МагДомСтрой» является 

единственный Учредитель организации, который принимает решения о 

распределении прибыли, реорганизации, ликвидации ООО 

«МагДомСтрой» и т.д. 
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Рисунок 2 – Организационная структура управления ООО «МагДомСтрой» 

 

Единоличным исполнительным органом ООО «МагДомСтрой» 

является генеральный директор, который несет ответственность за 

осуществление и эффективность операций организации, и их соответствие 

нормам действующего законодательства РФ, своевременную уплату 

налогов, сборов и прочих обязательных платежей, трудовую дисциплину и 

своевременность выплаты заработной платы, а также прочие вопросы 

ведения финансово-хозяйственной деятельности ООО «МагДомСтрой».  

Заместитель генерального директора организует работу ООО 

«МагДомСтрой» и обеспечивает эффективную систему снабжения, 

качественный процесс продаж и обслуживания клиентов, контроль 

отношений с контрагентами и выполнение обязанностей генерального 

директора по его поручению. 

Отдел продаж возглавляет руководитель, который осуществляет 

оценку продукции и контролирует поставку товаров согласно торговым 
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планам. Приобретаемые товары проходят оценку качества в отделе 

продаж. Главными задачами данного отдела являются организация 

эффективного товарооборота, регулярное определение необходимого 

уровня потребности в запасах, оптимизация их количества на складе, 

разработка эффективной сбытовой политики ООО «МагДомСтрой».  

Для хранения материальных запасов в ООО «МагДомСтрой» 

организована работа склада, материально-ответственными лицами по 

которому являются кладовщики, обеспечивающие сохранность товаров 

организации на складе, их своевременный учет поступления и внутреннего 

перемещения. 

Далее проведем анализ кадрового состава ООО «МагДомСтрой». 

Динамика кадрового состава ООО «МагДомСтрой» за 2021-2023 гг. 

представлен в таблице 1. 

Таблица 1 – Динамика кадрового состава ООО «МагДомСтрой» за 

2021-2023 гг., чел. 

Показатель 

 

2021 г. 2022 г. 2023 г. Изменение 

фактического 

значения 2023 к 

2021 г. 

План Факт План Факт План Факт Абс. 

изм, 

чел. 

Темп 

прирост

а, % 

1. 

Административно-

управленческий 

персонал  

6 6 6 6 6 6 0 0 

2. Специалисты  7 5 7 5 8 6 1 20 

3. Основные 

рабочие  

25 21 27 23 28 25 4 19,05 

4. Всего  38 32 40 34 42 37 5 15,625 

 

Сог ласно данным таблицы 1 нам и получ ены следующие выводы:  

 во всем исследуемом пе риоде наблюдается дефицит штатн ой 

ч исленности кадров;  

 н а конец 2 023 го да не хватка персонала остро ощущается п о таким 

катего риям персонала: специалисты – 2 ч ел., основные рабочие – 3 чел. ;  
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 в целом числен ность персонала в исслед уемом персонале возро сла 

на 1 5,6%, произошло э то из-з а рост а численности основног о персонала на 

1 9% ;  

 осно вной удельный вес в с труктуре пе рсонала во вс ем 

исследуемом периоде принадлежит основн ым работни кам, на втором 

месте по численн ости персонала нахо дятся с пециалисты – ри сунок 3. 

 

 

Рисунок 3 – Структура персонала ООО «МагДомСтрой» за 2021-2023 гг., 

% 

 

Ст руктура персонал а ком пании в исследуемом периоде отвечает 

специфике деятельности ООО «МагД омСтрой». Важ ным показателем, 

характериз ующим кадровый состав компан ии являе тся уровень его 

о бразования, в едь только наличи е высококвалифицированных 

специалистов спосо бствует эффективному фу нкционированию 

ор ганизации в целом.  

Дин амика персон ала по уро вню обр азования О ОО «МагДомСтрой» 

за 2021-2023 гг. п редставлена в та блице 2. 
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Таблица 2 – Динамика персонала по уровню образования ООО 

«МагДомСтрой» за 2021-2023 гг., чел. 

 

 

Показатель 

2021 г. 2022 г. 2023 г. Абс. изм. 

2023 г. к 

2021 г., 

чел. 

Темп 

прироста 

2023 г. к 

2021 г. 

(отклонение 

от 100%), % 

1. Два высших образования  2 2 3 1 100 

2. Высшее профессиональное 

образование  

8 9 11 3 37,5 

3. Среднее 

специальное/профессиональное 

образование  

14 15 17 3 21,43 

4. Среднее (общее) образование  8 8 6 -2 -25 

5. Всего  32 34 37 5 15,63 

 

Уровен ь об разовательной составляющей персонала позво ляет 

о пределить н а сколь ко предп риятие уделяет внимание раз витию 

профессион альных качеств своих работников.  

Согласно дан ным таблицы 2 можн о сде лать сл едующие вы воды 

относительно образовательн ой составляющей персонала учреждения:  

 по ложительным фа ктором в деяте льности уч реждения является 

рост численности пер сонала, имеющег о дв а высших обра зования – в ц елом 

э то ад министративно-управленческий блок;  

 числен ность персонала, имеющего одно высшее образование в 

исследуемом период е во зросла н а 3 7,5%;  

 количество персонала, им еющего ср еднее 

спец иальное/проф ессиональное образова ние з а три год а во зросло н а 

2 1,4% , та к как предприятие заня то в производст ве прочи х комплектующих 

и принадлежностей дл я автотранспортных с редств, то основная част ь 

специалистов – это люди, законч ившие колледж или техникум п о 

соответствующ ей спе циальности; 

 числ енность п ерсонала, имеющего среднее образование з а 2021-

20 23 г г. снизи лась на 25% ; 

 основной удельный в ес в стр уктуре пе рсонала во всем 
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исследуемом п ериоде принадлежит специа листам, им еющим среднее 

специальное/профе ссиональное образование, что впо лне соответствует 

сп ецифике де ятельности предприятия – рисунок 4. 

 

Рисунок 4 – Структура уровня образования персонала ООО 

«МагДомСтрой» за 2021-2023 гг., % 

 

Возраст ная струк тура персонал а ОО О «МагДо мСтрой» за 2 021-20 23 

г г. представлена в табли це 3. 

Таблица 3 – Возрастная структура персонала ООО «МагДомСтрой» 

за 2021-2023 гг., чел. 

 

 

Показатель 

2021 

г. 

2022 

г. 

2023 

г. 

Абс. 

изм. 

2023 г. 

к 2021 

г., чел. 

Темп 

прироста 

2023 г. к 

2021 г. 

(отклонение 

от 100%), % 

1. Количество сотрудников до 30 лет  7 10 11 4 57,14 

2. Количество сотрудников от 30 до 50 

лет  

23 20 24 1 4,35 

3. Количество сотрудников от 50 до 60 

лет  

2 4 2 0 0 

3.1 Количество женщин старше 55 лет  1 3 1 0 0 

3.2 Количество мужчин старше 60 лет  1 1 1 0 0 

4. Всего  32 34 37 5 15,63 
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Соглас но данным таблицы 3 нами получены следующие выв оды: 

 чис ло мо лодых специалистов в учреж дении в исследу емом 

периоде возросло на 4 челове ка, что в процентн ом соотношении составило 

5 7,14%; 

 число сотрудников в возрасте о т 30 д о 5 0 лет возросло н а 4,3 5% ; 

 положительным фактором счи таем снижен ие численн ости 

персона ла предпенси онного возраста вов леченных в д еятельность 

компании та к к началу ис следуемого периода и х число сост авляло 2 чел. 

(6,2 5%), в 20 22 год у – 4 чел. (11,8%), а кон цу 20 23 г. их численность 

соста вила 2 чел. (5,4%).  

Структура персонала п о возрастному критерию ООО 

«МагДомСтр ой» за 20 21-2023 г г. представлена на р исунке 5. 

 

 

Рисунок 5 – Структура персонала ООО «ЧИМА РУС по возрастному 

критерию за 2021-2023 гг., % 

 

Структу ра персонала ООО «МагДомСтрой» п о ген дерному признаку 

за 2 021-2023 г г. предс тавлена на рисунк е 6. 
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Рисунок 6 – Структура персонала ООО «МагДомСтрой» по гендерному 

признаку за 2021-2023 гг., % (чел.) 

 

Согласно данн ым рисунка 10 наибольший удельный в ес в структуре 

персонала принадлежит м ужскому по лу, причем к концу 20 23 года 

отмечается р ост числа мужчин в комп ании, что в полне соответствует 

специфике деятельности организа ции. В производс твенных цехах 

преимущественно задейс твованы мужчины.  

ООО «М агДомСтрой» функционирует в очень насыще нной 

конкурен тной с реде, дл я т ого ч тобы компании имет ь постоянны й поток 

клиентов необходимо т щательно прорабатывать сво и маркетинговые 

коммуникации. 

Проведенный ан ализ к адров предпри ятия показал, что необходимы 

меры по увеличению выручк и компа нии, чт о може т быть достигнуто 

повышением эффек тивности де ятельности персонала О ОО 

«МагДомСтрой». 
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2.2. Анализ существующей программы по сокращению текучести 

кадров в ООО «МагДомСтрой» 

 

В ООО «МагДомСтрой» существует программа по сокращению 

текучести кадров в виде проведения анкетирования персонала с целью 

выявления причин недовольства как возможного их влияние на текучесть 

кадров и принятия в дальнейшем необходимых мер. С этой целью в ООО 

«МагДомСтрой» было проведено исследование состояния мотивационной 

сферы.  

Для проведения данного исследования ООО «МагДомСтрой» 

воспользовалось услугами консалтинговой фирмы ООО «Инфогруппа 

Компасс». 

Результаты ранжирования значимости личных мотивов приведем в 

таблице 4. 

Таблица 4 – Ранг значимости личных стимулов сотрудников ООО 

«МагДомСтрой» 

Легенда 
Высшее и 

среднее звено 

Младшее 

звено 

Вспомогательный 

персонал 

1. Достойный уровень зарплаты 2 1 1 

2. Хорошие условия труда 5 3 2 

3. Возможность профессионального 

(карьерного) роста 
7 4 3 

4. Престижность предприятия 8 8 9 

5. Престижность профессии и 

занимаемой должности 
3 7 8 

6. Удовлетворения от занятия 

любимым делом 
1 2 7 

7.Развитие способностей и 

получение профессиональ6ных 

навыков 

6 5 6 

8. Творческий характер труда 4 6 5 

9. Наличие свободного времени 9 9 4 

 

Результаты а нкетирования позволили сформировать перечен ь 

стимуло в к труду и проранжир овать, исхо дя и з собственных наблюдений 

опраши ваемых, и х приоритетность. 
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В ит оге, можно сделат ь следующие выводы: 

1. Приоритетность стимулов не постоянна, так, для: 

 сотрудников высше го и ср еднего звена: удовл етворенность от 

занятия любимым д елом; хорошие у словия т руда; прес тижность 

п рофессии и ли зани маемой д олжности; 

 сотрудни ков м ладшего звена: дос тойный уровень з аработной 

пл аты; удов летворенность от занятия л юбимым де лом; хорошие условия 

труда; 

 сотрудни ков вспомогательных служб: дост ойный уровень 

заработ ной платы; хорошие услови я тру да; престижность профессии и ли 

занимаемой должности; возм ожность проф ессионального (к арьерного) 

роста; 

2. Наиболее проблемными на практ ике являются четыре параметра 

леге нды: 1 – дос тойный уровень заработно й п латы, 2 – х орошие условия 

труда, 6 – удовлетвор ение от заняти я любимым д елом, 7 – развитие 

с пособностей и получение профессиональных нав ыков. 

3. Относительно благополучными можно считать три параметра: 8 – 

творческ ий характер труда, 4 – престижность предпр иятия, 3 – 

возм ожность профессионального (карьерного) роста. 

4. К умеренно пробл емным следуе т отнести с ледующие два 

п араметра: 9 – наличие свободно го времени и 5 – престижность професс ии 

или зан имаемой должности. 

5. Большинство опра шиваемых (7 8,8% ) показало возмо жность 

повышения эффективности своего тр уда при соответствующем увеличении 

заработанной платы, и изменени и системы стимулирования. 

6. Меж ду кри териями, которым должно соответствов ать идеал ьное 

предприятие и критериями соо тветствия данного предприятия сущест вует 

разница. Так, на идеальном предприятии в трой ке главны х крит ериев, 

получи вших высокий б алл: достойный уровен ь зарпл аты, хор ошие услови я 

труда, удовлетворение о т занятий лю бимым дел ом, т о на практике данные 
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критерии име ют низкую оценку. 

В исследуемой органи зации, гд е наи более выражено мат ериально 

д енежное стимулир ование, а матери ально–социальным и м орально-

психологическим стимулам н е уд еляется должного внимания, в се равно 

с тоит не удовлетворенность материальным положен ием, условиями труда и 

ра звитиями способностей.  

Таким о бразом, в ОО О «МагДом Строй» существует 

неудовлетворенность дея тельностью персонала, поэ тому мо жно сде лать 

вывод о необходимости усиления с истемы стимулирования персонала 

о рганизации. 

С целью выяснения удовлетворенностью существующей системой 

стимулирования в ООО «МагДомСтрой» было проведено анкетирование 

сотрудников, результаты которого приведены ниже: 

1. Насколько Вы удовлетворены системой оплаты труда? 

а) полностью удовлетворен 

б) большей частью удовлетворен  

в) категорически не удовлетворен 

 

Рисунок 7 – Удовлетворенность сотрудников системой оплаты труда 

 

И з ответов следует, чт о большинство (7 7% ) со трудников частично 

и ли полностью не удовлетворены п ринятой сис темой оплаты тру да; и 

тол ько 2 3 % сотр удников полностью удовлетворены опла той с воего т руда. 
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2. В торым вопросо м анкетирования был вопро с о психологическом 

климате в коллек тиве и в анкете он бы л сформул ирован следующим 

обра зом: 

Ка к В ы оценивае те психологический климат в коллективе? 

а) з амечательный коллектив, иду на р аботу с удовольствием и 

чувств ую себ я на рабочем м есте очень комфо ртно 

б) нахожусь постоянно в состо янии конфликта с коллега ми 

в) часто с тр удом сд ерживаю сво и отрицательные э моции 

д) м не в се ра вно, какой к лимат н а работе 

 

Рисунок 8 – Мнение персонала о психологическом климате в коллективе 

 

Из отв етов сотрудников станов ится ясно, ч то т олько 8,5% считают 

пс ихологический климат на рабоче м мест е комфортным, большинство же 

7 3,5% не удовлетворены ситуацией и либо находятся постоянн о в 

состоян ии конфликта с коллегам и (37%), либо с т рудом сдержива ют с вои 

э моции (46,5%). А 18% сотрудников полность ю равнодушны к т ому, что 

происходи т в кол лективе. 

3. Третий вопрос а нкеты касался отношения персонала к своей 

фирме и звучал следую щим образом: 

Ка к В ы оценив аете корпоративност ь в ООО «МагДомСтрой» ? 

а) полн остью отсутствует 

б) присутствует частично 
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в состоянии 
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в) считаю, что в ООО «МагДомСтрой» корпоративность развита 

 

Рисунок 9 – Оценка персоналом корпоративности фирмы 

 

И з ответов сотрудников следу ет, ч то корпорат ивность развита 

недоста точно, так к ак только 12% высказали м нение, чт о корпорат ивность 

разв ита, большинств о сотрудников (69% ) счит ает, что к орпоративность 

разв ита лишь частично, а остальные 1 9% е ё полност ью отр ицают. 

Четвертый в опрос выя снял отношение персонал а к о все й сист еме 

стимулирования. 

Ч то, п о-в ашему, н аиболее стимулирует сотруд ников к хорошей 

рабо те? 

а) оп лата труда 

б) признание заслуг, хорошей рабо ты 

в) пу бличная похвала 

г) нетрадицио нные форм ы поощрения 

д) широкий пак ет социального поощрения 

Результат о тветов сотрудников на во прос приве ден в графическом 

в иде н а рисунке 10. 
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Рисунок 10 – Мнение персонала о предпочитаемых сотрудниками видах 

поощрения 

 

Большинство вознаграждений представлены в трех формах: 

денежных компенсаций, подарков, публичной похвалы и особых льгот. Но 

самые эффективные и сбалансированные системы поощрения, как 

правило, получаются при совмещении нескольких видов вознаграждения. 

Нетрадиционные формы поощрения: компенсации, подарки, 

публичные признания.  

И з ответов сотру дников следует, ч то на ряду с оплатой тр уда д ля 

большинства из них требуются и нематериальн ые в иды мотивации в в иде 

похва лы, п убличной признат ельности засл уг и хоро шей работы. А 83% 

сотрудник ов хотел и б ы нетрад иционных фор м поощрения, 7 4% хот ели бы 

виде ть более широкие социальные гара нтии и л ьготы. 

К ак показа ло иссле дование, на предприятии имеется достаточно 

высокий уров ень труд овой а ктивности. При э том ср едний уров ень 

труд овой актив ности выше, чем средн ий уров ень удовлет воренности 

работ ой.  

Теперь перейдем к анализу ф акторов, которые влияю т н а трудовую 

активность. Оп рос п оказал, что основным фактором, снижающим уровень 

трудовой актив ности, является н екорректное использование руководство м 

мер административного воздей ствия. Ф акторами, повыш ающими уровень 
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трудовой активности, был и назван ы моральное и, в пе рвую очередь, 

мат ериальное стим улирование. 

Действительно, в ООО «МагДомСтрой» поо щрения, 

преимуществе нно в денеж ной форме, соверш ались негла сно и имели 

незначительный размер. Р аспоряжения отдавались в о сновном в устной 

форме, а нак азания – в письменной. При этом наказание явля лось очень 

часто публичным.  

При высокой значимости неформальных отношений в организаци и 

а дминистративные воздейс твия таког о ха рактера воспринималис ь 

пе рсоналом однозначн о негативно. В пер вую очередь ожи далось, чт о 

существен ным фа ктором, влияющим на труд овую активность, сотрудники 

ООО «МагД омСтрой» назовут страх пот ерять работу. Однако результаты 

опроса показали, ч то сот рудники н е боятся потерять работу в д анной 

организации. 

Ок азалось, чт о пе реход н а следующую должнос ть либо в другую 

организацию являет ся о дним и з основ ных ближай ших планов сотрудников 

все х уровней уп равления. Вы сокий уровень трудово й активности гов орит 

о готовности данную сит уацию изменить либо путем пере хода на более 

вы сокую поз ицию в организации, либо путем увольне ния.  

Основные недостатки действующей системы стимулирования 

персонала в компании: 

1. Текучесть кадров не способствует повышению эффективности 

деятельности предприятия и говорит о возможных проблемах в 

управлении персоналом в организации.  

2. Что касается существующей системы стимулирования персонала, 

то можно отметить, что в ООО «МагДомСтрой» поощрения, 

преимущественно совершались негласно и имели незначительный размер.  

3. Исследование, проведенное консалтинговой фирмой ООО 

«Инфогруппа Компасс» показало, что персонал не удовлетворен 

материальным положением, условиями труда и развитиями способностей.  
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Большая часть сотрудников, считает, что их труд оплачивается 

несоответственно, управляют ими неправильно, поэтому они не боятся 

потерять работу в организации. Можно сделать вывод о необходимости 

усиления моральной и материальной системы стимулирования персонала 

организации. 

 

2.3. Разработка рекомендаций по снижению текучести кадров в ООО 

«МагДомСтрой» 

 

В рамках совершенствования управления текучестью кадров в 

организации разработаем проект программы по снижению текучести и 

закреплению кадров. 

С целью выявления причин текучести кадров был проведен опрос 

среди работников ООО «МагДомСтрой», в результате которого были 

выявлены причины увольнения. Особо следует отметить недовольство 

работников системой стимулирования. 

В целях совершенствования системы стимулирования персонала в 

ООО «МагДомСтрой», что поможет сократить текучесть кадров, можно 

предложить следующее: 

1. Разработка карьерного роста сотрудников (обучение, 

переподготовка и повышение квалификации персонала). 

2. Оптимизация социального пакета. 

3. Внедрение новой формы морального поощрения. 

Менедж ер по персо налу уж е при при еме кандидата должен 

спроектирова ть возможную карьеру и обсудить ее с кандидатом исхо дя из 

индивидуа льных ос обенностей и специфики мотив ации. Одна и та же 

карьерная л иния дл я разных сотрудни ков может быть и п ривлекательной, 

и неинтересной, чт о существенным образом скажется н а эффективности их 

дальнейшей де ятельности.  
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Разработка системы карьерного роста для менеджера в ООО 

«МагДомСтрой» представлена на рисунке 11. Созд аваемая программа по 

возможностям пр одвижений на О ОО «МагДомСтрой» должн а включать в 

себя следующие пункты: 

1) дав ать широкий спек тр информ ации о вакан тных мест ах и о 

квалификации, к оторая нужна, чтоб ы и х занять; 

2) указывать сис тему, в соотв етствии с которо й квалифицированные 

служ ащие могут прете ндовать н а э ти ме ста; 

3) помог ать ра ботникам у становить цели карь еры; 

4) поощрять осмысленный диалог м ежду работника ми и их 

руководит елями о целях этой карьеры. 

 

                                                     Генеральный директор 

     

                                           Заместители генерального директора 

       

                               Руководители структурных 

                             подразделений 

                           ведущие  

                                       старшие менеджеры 

                              менеджеры 

        менеджеры 

 

 

 

 

 

Рисунок 11 – Проект системы вертикального карьерного роста ООО 

«МагДомСтрой»  

 

Пример разработки индивидуальной карьеры работника ООО 

«МагДомСтрой» приведен в Приложении. 
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Программ ы развития карьер ы для о беспечения систематического 

мотивирующего воздействи я должны:  

 регулярно пре длагаться; 

 быть открыты ми для в сех р аботников; 

 модифицироваться, если и х о ценка показыв ает, чт о н еобходимы 

изм енения. 

О бщей це лью програм м развития ка рьеры является сочетание 

потребностей и целей рабо тника с т екущими или будущими 

возможностями продвиж ения, имеющим ися на предпри ятии. Дл я оказани я 

консультационных услуг сотрудниками по р азвитию кар ьеры могу т быт ь 

ис пользованы как форм альные, та к и неформаль ные консультации. 

Первый спосо б п одразумевает привлечен ие специалистов, ли бо 

форми рование специализированного структурн ого подразделения на 

предприятии. Вт орой – менее затратн ый, хотя е го возможности зачастую 

менее шир оки. Межд у т ем, согла сно последнему обзору Америка нской 

ассоциации мене джмента, наибо лее ши роко рас пространенными являю тся 

не формальное консультирование специалистами-кадровиками и 

консультирование непосредственными руководите лями.  

Более формальными и быстро распространяющимися, но менее 

широк о применяемыми п рактиками, являются специальные семинары и 

особые центры самооцен ки. В таки х центрах сначала о пределяются 

с ильные и сла бые ст ороны м енеджера в следую щих област ях: анализ 

пр облем; коммуник ация; устан овление ц елей; принят ие решений и 

разрешение конфлик тов; отбор, обучение, мотив ировка работников; 

контроль за работниками; компетентность в вопросах общения и 

п онимания; использование времени. На основ е результатов в к аждой из 

э тих обла стей менедже р с ам устана вливает л ичные задачи и цел и 

продвижения. Перс онал цент ра помогает менеджеру сформу лировать 

реалис тические це ли, отражающие действите льно сильные и слабые 

стороны в ука занных о бластях. 
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В текущей ситуаци и более реальной для О ОО «МагДомСт рой» 

представляется использование неформальн ой формы консультирования 

сотрудников по поводу развития к арьеры. Р азличные виды 

нематериального стимулирования с уществуют разрозненно, нель зя сказат ь 

о действ ии едино й системы нематериального стимулирования, поэтому 

основ ным направлением совер шенствования нематериал ьного 

сти мулирования н а и сследуемых предприятиях должн о ста ть создание 

единой с истемы нематериа льного стимулирования. Основными этап ами 

создания такой системы должн ы стать: 

1. Управленческая подготовка и переподготовка руково дства 

организации. 

2. Соз дание про граммы социальной политики орга низации, 

организация культурно-массовых и спо ртивных мер оприятий, 

дополнительн ого обучения и т.п. 

3. Со здание подсистемы морального стимулирования. 

Согласно тео рии справедливости Ада мса, лю ди стрем ятся к то му, 

чт обы их потребности удовлетворялись. Н о они также хотят, ч тобы к ним 

относились справедливо в о тношении распределения работы и поощрений. 

Теория справедливост и Д ж. Адамс а рассматривает склон ность рабо тников 

сравнивать с вои ус илия ( «в клад» ) и получаемое вознаграждение («от дача») 

в терминах справе дливости. Как и у Вру ма, здесь важны ожидания по 

отн ошению к св оей работе. 

Моральная мотиваци я нацелена на удовлетворение социально-

психологических потреб ностей сотрудников в общении, уважении, 

признании и т.д. Приз нание профессиональных успехов сотрудни ка 

р уководством, вовлеченность в о бщий п роцесс, поддержка и п оощрение 

инициативных сотрудников, делегирова ние ответственнос ти и 

полномочий, о рганизация корпоративн ых праздников, тр енингов и 

семина ров - эти ф акторы н е носят матер иального характера, они п омогают 

улучшит ь мора льно-псих ологический кл имат в коллективе.  
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Говоря об использовании с оциально-психологич еских мето дов 

стимулирования п ерсонала, необходим о отметить, что очень важн ым 

ус ловием успешн ости такой страте гии стимулирования служит о ткрытость 

и доверительность в отноше ниях между руководством и работника ми: 

постоянное и точ ное информирование о производственно-экономической 

ситуации, складывающейся н а предп риятии, об ожидаемых пе рспективах, 

намечаемых действиях, успешности и х реализации. Кроме того, 

предприятию необх одимо боль ше уделять внимани я информированности 

работников кас ательно того, какие пре имущества, п омимо заработной 

платы, они м огут получать. Это можно дела ть с помощью соб раний, 

совещани й работников. Э то должно порождать инте рес к делам компа нии, 

интерес к инф ормации, выходящий за пред елы рабочег о места, о тсюда 

возникнов ение мышления и деятел ьности с позиции и нтересов 

пред приятия. 

Таким образом, н а основании вышеизложенного можно сказать, что 

требуется усоверше нствование применения социально-психологических 

методов и концепций управления персон алом. Можно в ыделить три 

основных направления усовершенствования использования социально-

псих ологических мето дов в мотивации персонала: 

 поддержание благоприятн ого психологического климата в 

коллекти ве; 

 развитие сист емы упр авления конфли ктами; 

 формирова ние и разви тие организационной ку льтуры. 

Предлаг аются с ледующие спос обы стимулирования сотрудников, 

входящие в предлагаемую систему стимулирования: 

 помещение разли чных записей о достижениях работника в ег о 

личный фа йл, 

 устная благода рность, 
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 пода рочные сертификаты (се ртификаты, позволяющие работнику 

приобретать товар ы в магазин ах на определенную с умму, по сещать 

те атры, кино и т.д. бесплат но, в пределах су мм данн ого сертифик ата), 

 зван ие «лучший работник мес яца», 

 табличка с гравир овкой имени работника, 

 канц елярская п ринадлежность в ысокого качества, передаваемая от 

одного л учшего ра ботника данн ого периода к д ругому н а мес ячной и ли 

еженедел ьной основе, 

 бо лее высоко е к ачество декоративной от делки или оснащ ения 

рабоч его м еста лучших работник ов, 

 по мещение фотографии в корпоративной газет е и ли 

информационном листке, 

 майка, рубашка, кружка и т.д. с о специ альной пом еткой 

(наприм ер, «лучший работник»).  

В ООО «МагДомСтрой» разработан и действует социальный пакет, 

но исследование мотивации выявило недовольства сотрудников его 

составляющими. Для усиления мотивации сотрудников необходимо 

создать мотивационный пакет с новыми блоками и с новыми 

составляющими. (рис. 12).  
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Рисунок 12 – Обновленный пакет мотивации ООО «МагДомСтрой»  

 

Таки е з наменательные даты, к ак рождение реб енка, юбилей будут 

приятнее, если пред приятие н е толь ко не заб удет п оздравить сотрудника, 

н о и окаже т материальную помощь. Особенно это ва жно, когд а в семь ях 

сотр удников случаются несч астья и н ужна действенная материальная 

поддер жка. Таких событий б ывает обычн о н е м ного в одно й организации, 

а чувство, что н а помощь придет организация да ет работникам 

дополнитель но чувство защищенност и и благодарности пред приятию. 

Второй бло к – предоставление льго т и дополни тельных 

преимущ еств работ ы в организац ии. Также предлагае тся частично 

оплачивать стоимост ь терапевтичес кого о смотра у в рачей, прохождение 

медицинских комиссий з а сче т средств организации; предлагается 

СТИМУЛИРУЮЩИЕ ВЫПЛАТЫ 

Премии – по результатам работы за год, а также за конкретные достижения 

Компенсация за использование мобильного телефона (корпоративный тариф МТС) 

Материальная помощь 

Один оклад при рождении ребенка;  

В случае смерти близкого родственника, в случае кражи либо несчастного случая 

размер выплаты по усмотрению руководителя 

ЛЬГОТЫ И ДОПОЛНИТЕЛЬНЫЕ ПРЕИМУЩЕСТВА 

Добровольное медицинское страхование для сотрудников и членов их семей 

(корпоративный тариф) 

Оплата путевок в лагеря и дома отдыха для детей сотрудников 

Организация обучения и оплата обучения (получение первого и второго высшего 

образования, повышение квалификации, обучения на открытых и корпоративных 

семинарах) 

 

УСЛОВИЯ ТРУДА И ОТДЫХА 

Кондиционеры 

Чистая питьевая вода и автоматы для приготовления горячих напитков  

Корпоративные мероприятия – лыжные праздники, соревнования по мини-

футболу, настольному теннису, шахматный турнир, и т.д. 

приобретение билетов в театр, кино цирк, и т.д. 

Оплата посещений спортивного, тренажерного зала – спортивные тренажеры, 

занятия по аэробике 

Оплата плавательного бассейна 
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организация п омощи в лечени и сот рудников ч ерез страховые компании и 

мед ицинские учреждения в соответствии с з аключенными договорами 

добровольного медицинс кого страховани я на осн ове реше ния комиссии п о 

социальному страхованию. 

В св ете это го пр едлагается организовать добровольное медицинское 

страхование, при эт ом будет предусмотрена скидк а сотруд никам по 

страховым полюсам за счет корп оративного страхова ния. 

Для улучшения мотивации работн ика пред приятие може т 

организовать бесплатн ый про езд д о мес та отдыха работн ика и е го семь и 

(оплачивать билеты) , возможна част ичная оплата пут евки во время 

отпу ска. Также возможно предост авить свои м р аботникам 

допол нительные отп уска как оплачиваемые, так и н е оплачиваемые. 

В све те этог о нап равления предлагается организовать отдых и 

пребывание работнико в и член ов и х семей п о путевк ам за счё т средств 

самого О ОО «МагДомСтр ой». Также предлагается организовать систем у 

оздоровлени я работников. Д ля это го предлагается преду смотреть 

в ыделение средств н е менее 2% от фонда оплаты т руда. 

Следую щий блок заключается в с оздании условий тру да и отды ха 

со трудников. В п рактике организации отдых а сотрудников достаточно 

больш ой спектр разнообразных средств и методов. Организация отдыха 

работник ов в течение дня я вляется одни м из наиболее эффективных 

инструментов систем ы моти вации персонала. Данн ое направление 

моти вации о беспечивает повышение эф фективности рабо ты персонал а в 

це лом, поскол ьку обеспечивает релаксацию ра ботника в течен ие рабочего 

д ня, обесп ечивает поддержания з доровья, самоч увствия, соц иальной 

поддержки работника.  

Проведение м ероприятий по организации отды ха работников во 

время отпуска обеспеч ивает восстановление трудов ого потенциала 

работ ника, повыш ает ег о отдачу в раб очее время. В долгосрочной 

п ерспективе д анное направл ение мотивации обуславлив ает прив язку 
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работни ка к д анному пре дприятию, по скольку проведенный отдых ил и 

про чий ак тивный отдых, как приви ло, прин осит п оложительный опыт и 

поло жительные эмоции, к оторые являются важным параметро м пр и 

сохранении ра ботником мес та работы. 

Од ним и з ключевы х мероприятий, направле нных н а мотивацию 

сотрудников, являет ся организация отды ха. Предл агается организовать 

посещение спо ртивных и тренажерных залов и бассейна для 

физкультурно-оздор овительных занятий работников ОО О 

«Маг ДомСтрой» .  

Сл едующее направление, р азработать систем у и график отды ха 

сот рудников, гра фик питания. При э том пр едприятие будет обеспечива ть 

работник ов горячим пи танием н а базе стол овой. 

Н а сегодняшний момент из вестны и научно о боснованы следующ ие 

принципы управл ения стимулами, когда чл ены коллек тива действительно 

работают с максимальной отдачей. Сти мулирование включ ает н е толь ко 

материа льно-денежные элемен ты, н о так же и «не денежные» (м оральные, 

социал ьные, органи зационные и др.). Стим улирование персонала в О ОО 

«МагДомС трой» опт имально в той степени, в к акой подчиненные могут 

бы ть информированы о вопросах, к асающихся итогов работы.  

Предоставление сотрудникам допус тимой свободы действий и 

возможности контролиро вать ситуацию, п рава принимать решения, 

касающиеся р езультатов р аботы. Уже простое осозн ание того, что челов ек 

может контролировать ситу ацию, п риносит ему удовлет ворение. Имет ь 

воз можность выбора и контроля является подсознательной потребностью 

человека. Естественно п оэтому, чт о делегирование полн омочий и 

от ветственности на нижние у ровни у правления организацией повышает 

мотивац ию подчиненных.  

Стимулир ование сот рудников, выполн яющих определенную работу, 

увеличивае тся, если им предоставлена возможност ь при нимать участие в 

р ешении вопросов, вли яющих на итоги р аботы. Для повыше ния 
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самостоятельности и активност и работ никовООО «М агДомСтрой» , для 

достижения обос нованности предприн имаемых работниками действий, для 

т ого, чтобы ра бота становилас ь более интересно й и разноо бразной, чт обы 

связи между раб отниками становились более интенсивными, чтобы 

возраст ала заинтересованн ость сот рудников в резуль татах сво его труда и 

в о взаимной помощи, необх одимо с облюдение некоторых п равил: 

 четкая расстанов ка и р аспределение заданий по степени важности;  

 установле ние признаков количес тва и качества работы, обра тная 

связь по проделанной рабо те;  

 непременное – улучшение условий функционирования работника 

в комп ании;  

 пр едоставление возможности работнику использовать с вой багаж 

зна ний и приобрет енный о пыт, а при необходимости получить по мощь и 

поддержку. 

Необходимо разумно распределять и перераспределят ь р аботу между 

сот рудниками ОО О «МагДомС трой» , например, с цель ю поднятия чувс тва 

отв етственности и реш ения проблем монотонности и повыше ния у 

работник ов чувс тва собственно й зна чимости. Исполн ители обычно 

мотивированы н а достижение тре буемых рез ультатов в той с тепени, в 

ко торой руководство про являет интер ес к желаемы м результатам. 

Стимулир ование тог да прино сит р езультаты, когд а подчиненные 

получаю т призн ание за с вой вклад в резул ьтаты работы, з а заслуженный в 

коллективе статус. Обста новка и размер кабинета, участ ие в прес тижных 

ко нгрессах, функция представителя ф ирмы н а важных переговорах, 

поездк а за р убеж, неорди нарное обозначение должности – все эт о 

под черкивает по ложение сотрудника в глаза х коллег и по сторонних л иц. 

Прибегать к этому методу стоит делик атно: части чное ил и п олное 

лишение работника ранее предоставленного стату са приводит, как 

прав ило, к ч резвычайно бурным реакциям, вплоть до уво льнения. 

Карьер ное стимулирова ние сегодня все более привлекает в нимание 
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менеджеров сер ьезных фи рм. О но позволяет задей ствовать внут ренний 

пот енциал сотру дников объединяя в себе це лый к омплекс ме р мотивации и 

развит ия профессионально го потенциала сотрудн иков. Компан ии, которые 

наце лены н а пе рспективное и эффективное развитие используют обуче ние 

сотрудников как од ин и з способов одновременного повышения качес тва 

трудовы х ресурсов и моти вирования сотрудников. 

Сог ласно про веденному Институто м переходной экономики 

исследованию сре ди российских пре дприятий наивы сшую оценку 

з аслужило обучение н а рабочем ме сте/наста вничество: менее одног о 

процента пред приятий счи тают эту фо рму неэффектив ной или слабо 

эффе ктивной, т огда ка к почти 46% – большин ство ответив ших – со чли е е 

очень ил и весьм а эф фективной. 

Следующей п о эффективности формой обучения предприятия 

считают курсы, ор ганизованные на предприятии: 34% дали «4» и «5» , и 5% 

сочл и неэффективной формой. Обучени е на курсах в государственных 

образоват ельных учреждениях счита ют эффе ктивным почти 31% 

предприятий, тогда к ак окол о 5% предприя тий с очли е е неэффективн ой. 

Курсы в негосударственных образовател ьных учреждениях со чли 

эффективными 1 7% предприятий, тог да ка к 13% сочли их 

неэффектив ными или малоэффективными. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Управление персоналом является одной из важнейших функций 

кадрового менеджмента, так как человек был, и остается основной 

производительной, творческой силой, несмотря на все достижения в 

области механизации и автоматизации. В условиях современного сложного 

производства роль человека возрастает, и к его способностям, уровню 

знаний и квалификации предъявляются все более высокие требования. 

Главным элементом любой организации являются ее сотрудники. 

Именно персо нал в наибольш ей степени определ яет различие между 

ор ганизациями. Производительность труд а в орга низации, ко торая 

э ффективно использует с воих сотрудников, може т пр евышать в десятки и 

более раз производит ельность т руда в орга низации, не уделяющей 

внимание эффективности использования ч еловеческих ре сурсов. 

Послед ние годы на росс ийских фи рмах и пред приятиях дела н ередко 

складывались так, что в др угие орга низации работники уходили целыми 

отд елами или бригадами. Пр и э том о тдельные участ ки и ли ц елые 

производст ва были практич ески парализованы. Пока набираются новы е 

сотрудники, пока они срабатываются друг с другом и становятс я 

коллективом, про ходит время, в течение которого предприятие н есет 

уб ытки, связанные н е только с затратами н а трудовую ада птацию н овых 

сотрудник ов. 

Высо кий уров ень текуч ести кадров почти всегд а указывает н а 

серьезные недостатки в управ лении персо налом и управлении 

предприяти ем в це лом, это своего ро да индикатор неблагополучия, хот я в 

некот орых случ аях уровен ь те кучести вы сок и з–за специфики 

производства (например, б ольшой объем сезон ных работ). 

Сегодня текучесть кадро в – также одна и з многи х п роблем, с 

котор ыми сталкиваютс я современные предпри ятия. Эт от процесс 

проис ходит непр ерывно и н е требует каких–либ о чрезвычайных мер со 
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стороны к адровых служб и руков одства. Часть работников уходи т на 

пенсию, ча сть увольняетс я по различным причин ам, на и х ме сто приходят 

но вые сот рудники – в та ком режиме живет каждое предприят ие. 

Из лишняя текучесть персонала, по данным западн ых 

психологичес ких ис следований, от рицательно сказываетс я на моральном 

сост оянии оставшихся работников, на и х трудовой мотива ции и 

преданности организации.  

Поэтому происходит оптимизация персонала предприятия. Полное 

же отсутствие текучести, в свою очередь, говорит о застое, и 

свидетельствует о нездоровой атмосфере в компании. 

Текучесть персонала – это не только негативные последствия для 

компании. Свежие кадры обновляют предприятие, приносят с собой новые 

идеи и способы работы, оздоравливают климат в коллективе. Увольняются 

не только ценные сотрудники, но и неэффективные. 

Таким образом, происходит оптимизация персонала предприятия. 

Полное же отсутствие текучести, в свою очередь, говорит о застое, и 

свидетельствует о нездоровой атмосфере в компании. 

Объектом исследования в настоящей работе является ООО 

«МагДомСтрой». 

Основным видом деятельности является «Торговля оптовая прочими 

строительными материалами и изделиями». 

Основными причинами текучести кадров являлась 

неудовлетворенность уровнем заработной платы. 

В рамках мероприятий по совершенствованию управления 

процессом текучести кадров руководству ООО «МагДомСтрой» 

необходимо внедрить проект мероприятий по повышению квалификации 

персонала с целью увеличения объема продаж. 

Для улучшения уровня квалификации кадров в ООО 

«МагДомСтрой» необходимо внедрить соответствующую систему 

обучения персонала. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 

 

ПРИМЕРНЫЙ ПЛАН РАЗВИТИЯ КАРЬЕРЫ РУКОВОДИТЕЛЯ  

в ООО «МагДомСтрой» Иванова Галина Ивановна, 1975 г. 

рождения, образование высшее: менеджер 

 

 Менеджер  Старший 

менеджер 

Начальник 

отдела 

Заместитель 

директора 

Директор 

Основные требования: 

знание системы, 

обеспечивающей 

технологию продаж; 

знание вопросов 

разработки 

технологических 

процессов; оформление 

документации, изучение 

законодательства в 

области строительства 

          

  

  

  

  

  

  
 


