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Аннотация. Человеческий капитал предприятия является главным ресурсом каждой организации, от качества и эффективности 

использования которого во многом зависят результаты деятельности предприятия и его конкурентоспособность. Трудовые ресурсы 

приводят в движение материально-вещественные элементы производства, создают продукт, стоимость и прибавочный продукт в 

форме прибыли. Инвестируя в персонал и создавая комфортные условия для профессионального роста сотрудников субъект 

хозяйствования может рассчитывать на большую прибыль, нежели вкладывая средства только на решение производственных задач. 

Что согласуется с задачами Регионального стандарта кадрового обеспечения и обеспечивает в регионах межведомственного 

взаимодействия по вопросам кадрового обеспечения региональной экономики, повышение эффективности этих процессов, развитие 

кадрового потенциала на долгосрочную перспективу, привлечение и удержание кадровых ресурсов, подготовку и переподготовку 

высококвалифицированных кадров в соответствии с мировыми стандартами и требованиями рынка, позволяет контролировать 

эффективность реализации региональной кадровой политики, систематизировать современные управленческие практики, механизмы 

и инструменты кадрового обеспечения. При этом, необходимо иметь четкую и объективную ситуационную картину причин 

настоящей конъюнктуры в секторе кадрового обеспечения. Что обуславливает потребность в анализе предпосылок к направлениям 

развития, мотивов к росту текучести кадрового ресурса и т.д.  В статье проанализированы основные причины увольнения 

сотрудников промышленных предприятий Северо-Западного округа, отмечены возможности, предоставляемые предприятием для 

развития кадрового потенциала. 

Ключевые слова: кадровый потенциал, текучесть кадров, промышленное предприятие, прибыль, кадровый ресурс  
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Abstract. The human capital of an enterprise is the main resource of every organization, the quality and efficiency of which largely depend on 

the results of the company's activities and its competitiveness. Labor resources set in motion the material elements of production, create a 

product, value and surplus product in the form of profit. By investing in staff and creating comfortable conditions for the professional growth 

of employees, a business entity can count on a greater profit than investing only in solving production tasks. Which is consistent with the 

objectives of the Regional Staffing Standard and ensures interdepartmental cooperation in the regions on staffing issues of the regional 

economy, improving the efficiency of these processes, developing human resources for the long term, attracting and retaining human resources, 

training and retraining of highly qualified personnel in accordance with the international standards and market requirements, allows you to 

monitor the effectiveness of the implementation of regional personnel policy, systematize modern management practices, mechanisms and 

tools for staffing. At the same time, it is necessary to have a clear and objective situational picture of the causes of the current conjuncture in 

the staffing sector. What causes the need to analyze the prerequisites for the directions of development, the motives for the increase in the 

turnover of human resources, etc. The article analyzes the main reasons for the dismissal of employees of industrial enterprises of the North-

Western District, highlights the opportunities provided by the enterprise for the development of human resources. 

Keywords: personnel potential, staff turnover, industrial enterprise, profit, human resource 
 

Введение 

В условиях рыночной экономики с непре-

рывной трансформацией технологий производ-

ства человек, как источник идей и инноваций, 

становится движущей силой организации. Высо-

кую динамику изменения требований к качествен-

ным параметрам рабочих кадров детерминируют 

стратегические цели субъектов хозяйствования, 

задачи государственного планирования, преду-

сматривающие рост производительности труда  

 

рабочих кадров. В сложившейся ситуации успех 

организации напрямую зависит от человеческого 

капитала. По данным Организации экономиче-

ского сотрудничества и развития проводившей 

исследование в период с 2015 по 2020 год –  

человеческий капитал в узком смысле представ-

ляет навыки и умения рабочей силы, которые 

непосредственно влияют на успех конкретной 

компании или отрасли. 
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Обсуждение 

Система, обеспечивающая подбор квали-

фицированных кадров, направленная на  

удовлетворение потребностей организации 

в достаточном количестве сотрудников называ-

ется кадровым планированием. На основании 

данного вида планирования производится  

расчет служащих, необходимых субъекту  

хозяйствования на определенный период вре-

мени. Предприятия промышленного сектора 

находятся в постоянном поиске высококвали-

фицированного персонала, владеющего опре-

деленными профессиональными навыками, 

для выполнения поставленных задач на уровне 

мировых стандартов. Данный вид квалифика-

ции достигается посредством трехступенчатой 

подготовки в непосредственной корреляции 

с трудовой деятельностью, в процессе которой 

осуществляется формальное и неформальное 

обучение. Наилучшие трудовые предложения 

получают работники, имеющие образование 

в области востребованных на рынке профессий, 

регулярно повышающие свою квалификацию. 

Необходимость высокообразованных кадров 

должна быть обоснована экономической ситуацией 

в стране, так как данный аспект непосредственно 

влияет на спрос 

Предприятия промышленного сектора 

находятся в постоянном поиске высококвали-

фицированного персонала, владеющего опре-

деленными профессиональными навыками, 

для выполнения поставленных задач на уровне 

мировых стандартов. Данный вид квалифика-

ции достигается посредством трехступенчатой 

подготовки в непосредственной корреляции 

с трудовой деятельностью, в процессе которой 

осуществляется формальное и неформальное 

обучение. Наилучшие трудовые предложения 

получают работники, имеющие образование 

в области востребованных на рынке профессий, 

регулярно повышающие свою квалификацию. 

Необходимость высокообразованных кадров 

должна быть обоснована экономической ситуацией 

в стране, так как данный аспект непосред-

ственно влияет на спрос 

Показатели деятельности промышленных 

предприятий снижаются значительно быстрее, 

чем сокращается занятость населения в пери-

оды экономических потрясений внутри страны 

– это наблюдалось в середине 1990-х гг, после 

дефолта 1998 г. и кризиса экономики в 2008 г. 

В результате таких спадов на рынке образовы-

вался переизбыток высококвалифицированных 

кадров. При этом укрепление позиций и рост 

сферы услуг, способствующие дифференциа-

ции заработных плат сотрудников привели  

к переходу человеческих ресурсов от перерабаты-

вающей промышленности к различным отраслям 

экономики, в которых оплата труда значительно 

выше. В современных реалиях на производстве 

использование электронно-вычислительных машин 

становится важнейшим фактором, позволяющим 

конкурировать на рынке. Для умения работать 

и обслуживать данный вид оборудования со-

трудникам необходимо постоянно и непрерывно 

совершенствовать свои навыки. 

Следуя тенденциям, изменяется и процесс 

подготовки рабочих кадров. Для соответствия 

уровня подготовки необходимым критериям, 

в процесс обучения активно внедряются новые 

методы и формы подготовки кадров. 

Профессиональная подготовка постепенно 

стала одним из ключевых средств обновления 

знаний и навыков управленческого персонала. 

Работодатели промышленного сектора пони-

мают, что внедрение передовых технологий 

только на рабочем месте не может обеспечить 

рост производительности труда. 

Развитие потенциала кадров имеет столь 

же важное значение для повышения конкурен-

тоспособности и производительности, как и  

обновление оборудования и технологий [1]. Обес-

печивая работников инструментами, необходи-

мыми для осознанного участия в технологических 

инновациях, непрерывное обучение на пред-

приятиях может в то же время способствовать 

преобразованию роста и развития организации. 

Кроме того, процесс инвестирования 

в кадры целесообразно рассматривать как сово-

купность организационных и экономических 

факторов, тесно связанных с подготовкой и  

аттестацией кадрового состава, реализуемых 

в систематическом режиме ориентированных 

на формирование штата специалистов, полно-

стью отвечающих потребностям компании, 

изучение и совершенствование их производ-

ственного и образовательного потенциала. 

В современном промышленном секторе 

текучесть кадров является злободневной про-

блемой. Задача работодателя провести анализ 

сложившейся ситуации, с целью недопущения 

ее повторения и созданию выработанной си-

стемы предотвращения увольнения сотрудников 

и минимизацией рисков. Разработка и успеш-

ное функционирование данной системы слож-

ная и многоплановая задача, которая возможна 

только при командной работе руководства 

предприятия, трудового коллектива и предста-

вителей профсоюза. 



Армашова-Тельник Г.С. и др. Вестник ВГУИТ, 2021, Т. 83, №. 4, С. 375-381 post@vestnik-vsuet.ru 
 
 

 377  
 

Целесообразно рассматривать процесс 

текучести кадров поэтапно. Следует начать 

с измерений процесса текучести, далее анали-

зируются и выявляются причины, после чего 

разрабатывается и формируется стратегии 

удержания кадрового ресурса. 

Анализ текучести кадров может быть  

разделен на несколько частей: измерение,  

выявление её причин и разработка стратегий 

по удержанию сотрудников. Рассмотрим каждую 

часть более подробнее. 

Измерение представляет собой следующее: 

существует несколько способов определения 

показателя текучести кадров. Более простая 

и распространённая формула представляет  

собой умноженное на сто отношение числа  

уволенных за определённый период (как правило 

за год) к средней численности сотрудников 

за тот же период. 

Число уволенных включает всех, кто 

по каким-либо причинам покинул компанию: 

как по собственному желанию, так и по инициа-

тиве работодателя. Например, среди низкоквали-

фицированного персонала наблюдается высокая 

текучесть кадров, в отличие от сотрудников 

управленческого и административного звена. 

В связи с этим следует разделить измерение 

по секциям, отделам, подразделениям. 

Рассмотрим так же причины текучести 

кадров. Как известно, что, если мы сталкива-

емся с какой-либо проблемой, то нужно лечить 

ее источник. Поэтому в самом начале стоит 

провести внутреннее исследование, и выяснить 

причины, почему люди покидают организацию. 

С нехваткой персонала по различным 

причинам в 2018 году столкнулись около 84% 

российских компаний. С каждым годом дефи-

цит кадров в Северо-Западном регионе растет, 

в связи с этим многие организации внедряют 

стратегии преодоления этой тенденции, но 

сперва нужно разобрать более детально причины 

нехватки специалистов [5]. 

Найдем главные причины недостатка  

квалифицированных специалистов на предприя-

тиях промышленного сектора Северо-Западного 

региона. Александр Шохин (Президент Рос-

сийского союза промышленников и предпри-

нимателей), отмечает, что малое количество 

выпускников вузов после специального обучения 

работают по специальности 31,3% и лишь 40,5% 

выпускников техникумов, тем самым подтвер-

ждая, что кадровый дефицит сегодня находится 

в списке наиболее острых проблем. Такая ситуа-

ция отчасти сложилась из-за того, что в некоторых 

областях высшие и средние учебные заведения 

готовят ограниченное количество кадров. 

Например, такие специальности как металлургия, 

сельское хозяйство и другие промышленные 

специальности не являются приоритетными 

направлениями подготовки для вузов. 

Еще одна из причин недостатка специа-

листов является утекание квалифицированных 

кадров в другие сферы деятельности, либо 

в другие регионы. Узконаправленные специали-

сты зачастую переквалифицируются и уходят 

в другие сферы деятельности по причине наилуч-

ших предложений оплаты труда. Также велик  

отток специалистов в крупные региональные 

города и так называемые города-миллионники, 

тем самым делая проблему недостатка кадров 

еще острее. 

Также колоссальное значение на недостаток 

человеческого капитала оказала и общая демо-

графическая ситуация в стране. По данным 

Росстата трудоспособное население в стране 

с каждым годом снижается и на данный момент 

достигает лишь 52% от общей численности 

граждан. 

Результатом дефицита кадров в промыш-

ленности является повышение возрастного 

ценза претендентов: если раньше работодатели 

отдавали предпочтение служащим до 40 лет, 

то в нынешних условиях недостатка рабочих 

кадров рассматриваются сотрудники до 50 лет. 

Эксперты считают, что быстро справить 

с проблемой недостатка молодых кадров не 

представляется возможным, так как происходит 

естественное старение кадров, что неизменно 

повлечет за собой и невозможность технологи-

ческих обновлений, в связи с отсутствием кон-

тингента, способного к переобучению [6]. 

Основной причиной, по которой пред-

приятия теряют работников, остается выход  

последних на пенсию – на это пожаловались 

почти 50% опрошенных руководителей. Занятые 

в промышленности действительно в основном от-

носятся к старшим возрастам, однако в последние 

десять лет их выход на пенсию демонстрирует 

свои пики и падения, а не нарастает линейно. 

Одна из причин на сегодняшний день  

такого положения дел объясняются пандемией, 

она затронула всех, но не все способны предо-

ставить рабочие места населению. Причины 

увольнения сотрудников промышленных пред-

приятий приведены на графике ниже (таблица 1). 
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Таблица 1. 

Причины увольнения сотрудников промышленных предприятий 

Table 1.  

Reasons for dismissal of employees of industrial enterprises 

 

Почти не 

увольняются 

They don't leave 

Уходят на 

большую 

зарплату  

They leave for 

a big salary 

Уходят из-за 

плохих условий 

труда 

 They leave because 

of poor working 

conditions 

Уходят на 

пенсию 

Retire 

Уволены за 

нарушение 

дисциплины 

Dismissed for 

violation of 

discipline 

Уволены из-за 

сокращений 

Dismissed due to 

cuts 

Уволены из-

за возраста 

Dismissed 

due to age  

2013 19 48 17 52 20 17 5 

2014 13 49 18 56 28 8 8 

2015 16 43 11 49 18 11 6 

2016 27 38 12 42 22 9 4 

2017 29 35 13 44 19 5 7 

2018 31 40 17 48 20 4 5 

2018 27 38 15 51 19 4 3 

2019 28 36 16 50 15 4 3 

2020 34 35 17 49 13 4 2 

2021 37 34 18 48 10 4 1 

 

Опираясь на данные таблицы 1 [12-14] 

сделаем вывод, что основной процент работников 

увольняется по причине достижения пенсионного 

возраста, также стремление получать большую 

зарплату в тройке причин увольнения. 

Для промышленных предприятий Северо-

Западного региона одной из самых острых  

проблем является старение высококвалифици-

рованного персонала, необходимость передачи 

накопленного опыта, навыков и знаний  

молодому поколению рабочих и специалистов. 

Дефицит кадров определяется также общей  

демографической ситуацией в России, где, 

по данным Росстат, численность трудоспособ-

ного населения к середине 2019 года составляет 

75,2 млн человек, что составляет 52% от общей 

численности. По прогнозам экспертов [2, 15] 

американского института общественного мнения 

Gallup, в 2022 году трудящихся в мире станет 

на миллион меньше, к 2025 потери составят  

9 млн. работников. 

Развитие персонала целесообразно рас-

сматривать как совокупность организационных 

и экономических факторов, тесно связанных 

с подготовкой и аттестацией кадрового состава, 

реализуемых в систематическом режиме ориенти-

рованных на формирование штата специалистов, 

полностью отвечающих потребностям компании, 

изучение и совершенствование их производствен-

ного и образовательного потенциала [16-19]. 

В современном промышленном секторе 

текучесть кадров является злободневной про-

блемой. Задача работодателя провести анализ 

сложившейся ситуации, с целью недопущения 

ее повторения и созданию выработанной системы 

предотвращения увольнения сотрудников и  

минимизацией рисков. Разработка и успешное 

функционирование данной системы сложная 

и многоплановая задача, которая возможна 

только при командной работе руководства 

предприятия, трудового коллектива и предста-

вителей профсоюза [20]. 

Целесообразно рассматривать процесс 

текучести кадров поэтапно. Следует начать 

с измерений процесса текучести, далее анали-

зируются и выявляются причины, после чего 

разрабатывается и формируется стратегии 

удержания кадрового ресурса. 

Отсюда следует вывод, что на текучесть 

кадрового ресурса влияет множество факторов – 

экономическая ситуация в стране, удаленность 

или малонаселенность региона, личные обстоя-

тельства, переезд. Изменить вышеописанные 

факторы почти невозможно, но при этом инвести-

рование в образование и повышение квалифика-

ции сотрудников является столь же важной  

задачей как найм и адаптация нового персонала. 

Но возможен вариант найма работников 

из других регионов страны с оплатой переезда 

и аренды квартиры за счет компании. Конку-

рентная заработная плата по сравнению с веду-

щими компаниями отрасли также позволит 

привлечь новый и удержать имеющийся кадро-

вый состав. Стимулирование и вознаграждение 

профессионального и квалификационного дви-

жения по должностной лестнице значительно 

уменьшает отток кадров внутри предприятия. 

Текучесть кадров также запускает процесс  

выманивая высококвалифицированных групп 

рабочих конкурентами, а восполнение высво-

бодившихся мест происходит за счет найма  

новых сотрудников. 
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Инвестируя в персонал и создавая ком-

фортные условия для профессионального роста 

сотрудников субъект хозяйствования может 

рассчитывать на большую прибыль, нежели 

вкладывая средства только на решение произ-

водственных задач [3, 14]. 

На сегодняшний день для многих компаний 

становится важным вопрос удержания работников, 

прошедших обучение. С помощью инвестиций 

средств в обучение персонала компания  

увеличивает стоимость своего самого главного 

капитала – людей. 

Заключение 

Разработка и реализация специализирован-

ных программ, обеспечивающих сотрудникам 

больше возможностей для карьерного роста  

после прохождения обучения, а также востре-

бованность знаний и навыков – это меры,  

помогающие закрепить обученный персонал 

в организации. 

С целью кадрового потенциала на пред-

приятии руководству следует разработать ряд 

возможностей, которые могли бы мотивиро-

вать сотрудников на продуктивную работу 

в компании: 

 Поиск кандидатов внутри компании 

на ключевые позиции. 

 Удержание и развитие потенциально 

талантливых сотрудников. 

 Подготовка сотрудников к будущим 

сложным задачам. 

 Предоставление возможности карьерного 

роста внутри компании. 

При внутреннем привлечении кандидатов 

на ключевые позиции выделяется ряд преиму-

ществ, таких как низкие затраты на привлечение 

кадров, быстрое заполнение штатной единицы 

без длительного периода адаптации, освобож-

дение должности для роста молодых кадров, 

вследствие чего возрастает степень удовлетво-

ренности трудом и снижается текучесть кадров. 
Для удержания талантливых сотрудников 

следует применять мотивационные инстру-
менты, рассчитанные на персонал с высоким 
уровнем профессионального развития. Например 
построить рабочие отношения через восприятие 
сотрудником целей и задач компании, как 
своих собственных, то есть давать возможность 
реализовать свои интересы в компании. Также на 
желание талантливого сотрудника оставаться на 
предприятии влияет наличие должности с широкой 
сферой деятельности, возможность управлять 
крупным проектом, экспериментировать. 

С помощью повышения квалификации 
работодатель сможет подготовить персонал 
к решению сложных задач. В современных 
условиях хозяйствования организации рассмат-
ривают персонал как основной фактор успешной 
деятельности, так как высококвалифицированный 
сотрудник выполнит поставленные перед ним  
задачи эффективнее и быстрее, чем сотрудник 
не повышающий свою квалификацию, следова-
тельно кадровый состав предприятия является 
фактором определяющим эффективность ис-
пользования остальных ресурсов. 

Кроме того, для реализации проблем 
с кадрами в промышленном секторе для  
ускорения процесса нужны соответствующим 
образом подготовленные кадры: рабочие, 
 инженеры, руководители, способные гибко 
 реагировать на быстро изменяющиеся потреб-
ности производительных сил. Поэтому вся  
система их подготовки должна подняться 
на качественно новый уровень. 
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