
 

 - 60 - 

ЭКОНОМИКА И УПРАВЛЕНИЕ 

УДК 330.101.590.630 

В.А. Быстров 

Сибирский государственный индустриальный университет 

ЧЕЛОВЕЧЕСКИЙ ФАКТОР КАК ОСНОВНОЙ РЕСУРС ПОВЫШЕНИЯ 

ЭФФЕКТИВНОСТИ РАБОТЫ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 
Человеческий фактор становится особенно 

актуальным в настоящее время – время научно-

технического прогресса (развития техники и 

технологии), когда от работников предприятия 

зависит эффективность работы производства, 

особенно его конкурентоспособность.  

Специфика человеческих ресурсов предприя-

тия состоит в следующем [1 – 3]: 

– работники наделены интеллектом, их реак-

ция на внешнее воздействие (управление) эмо-

ционально-осмысленная, а не механическая; 

– работники способны к постоянному совер-

шенствованию и развитию, а следовательно,  

создают и управляют научно-техническим про-

грессом; 

– из всех видов ресурсов человеческий 

наиболее мобилен: работники приходят в орга-

низацию осознанно, с определенными целями, и 

ожидают от нее предоставления возможности 

(помощи) для реализации этих целей; 

– при неправильном использовании челове-

ческого ресурса эффективность его применения 

падает быстрее, чем в случае с другими видами 

ресурсов; 

– вложения в человеческий ресурс (особенно 

социальный) дают больший эффект, чем в лю-

бые другие виды ресурсов. 

Проблемой совершенствования управлением 

персонала занимаются многие специалисты. 

Среди российских ученых можно отметить М.И. 

Бухалкова, А.Я. Кибанова и Ю.Г. Одегова, кото-

рые в своих трудах оценили эффективность ра-

боты с персоналом [3 – 5]. Зарубежные авторы, 

к которым можно отнести М. Мескона, Ф. Кот-

лера, И. Акентоя [6 – 8], добились определенно-

го успеха в этой области.  

Для улучшения кадровой политики предприя-

тия выполнена оценка эффективности систем 

управления персоналом по различным показате-

лям [1, 9 – 11]. 

 

1. Анализ профессионального состава пер-

сонала предприятия  
Квалификационный уровень работников во 

многом зависит от их возраста, стажа работы, 

образования и т.п. [12 – 14]. Поэтому в процессе 

анализа трудового потенциала рассмотрены из-

менения в составе работников предприятия по 

образовательному цензу (табл. 1).  

Доля работников с высшим образованием в 

общей численности незначительно увеличилась 

(на 0,3 %) и составила 31,3 %. Это высокий по-

казатель: есть возможность эффективно управ-

лять персоналом, используя человеческий (ин-

теллектуальный) капитал. Начально-профес-

сиональный штат изменился на 0,2 % и составил 

29,7 %. Доля персонала со средне-профес-

сиональным и со средним образованием снизи-

лась соответственно на 0,4 и 0,8 % и составила 

21,9 и 13,9 %. 

 

2. Анализ движения (текучести) персонала 

предприятия  

Высокий оборот кадров снижает укомплек-

тованность рабочих мест, повышает затраты на 

переобучение, отвлекает квалифицированных

 

Т а б л и ц а  1 

Образовательная структура персонала предприятия 

 

Образование 
Списочная численность, чел./% 

01.01.2014 01.01.2015 01.01.2016 

Высшее профессиональное 5287/30,4 6336/31,0 6224/31,3 

Среднее профессиональное 3867/22,2 4547/22,3 4362/21,9 

Начально-профессиональное 5072/29,1 6024/29,5 5910/29,7 

Среднее 2728/15,7 2998/14,7 2768/13,9 

Прочее 451/2,6 516/2,5 632/3,2 

Всего 22464/100 20421/100 19896/100 
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Т а б л и ц а  2 

Анализ движения (текучести) персонала предприятия 

 

Показатель 
Фактическое значение Отклонение 2016 г. к 2015 г. 

2014 г. 2015 г. 2016 г. относительное темп роста, % 

Среднесписочная численность, чел. 22464 20421 19896 –525 –2,57 

Принято в течение года, чел. 259 273 247 –26 –9,52 

Выбыло в течение года, чел.: 311 314 310 –4 –1,27 

– уход на пенсию 269 271 265 –6 –2,21 

– по собственному желанию 947 898 946 5,34 48 

– за нарушение дисциплины (прогул) 28 31 32 3,22 1 

– по состоянию здоровья 112 122 98 –19,67 –24 

– смерть работника 11 9 8 –11,1 –1 

Оборот по приему, % – 1,34 1,24 –0,1 –7,49 

Оборот по выбытию, % – 1,54 1,56 0,02 1,3 

Текучесть кадров, % – 4,55 4,91 0,36 7,91 

Коэффициент постоянства кадров, % – 95,45 95,08 –0,37 –0,39 

 
специалистов на помощь новичкам, ухудшает 

морально-психологический климат, снижает 

производительность труда уходящих работников. 

Все это приводит к экономическим потерям. 

Общий коэффициент оборота кадров Коб ха-

рактеризует отношение суммы числа принятых 

Чпр и уволенных Чув лиц к среднесписочному Чср 

числу работников: 
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Коэффициент оборота по приему – это отно-

шение численности всех принятых за рассмат-

риваемый период к среднесписочной численно-

сти работников: 
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Коэффициент оборота по выбытию – это от-

ношение всех выбывших Чув работников к сред-

несписочной численности работников: 
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Коэффициент текучести кадров – это отно-

шение выбывших с предприятия по неуважи-

тельным причинам (по инициативе работника, 

из-за прогулов и др.) к среднесписочной чис-

ленности: 
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где Чс.ж и Чн.д – количество рабочих, уволив-

шихся по собственному желанию и уволенных 

за прогул и нарушение трудовой дисциплины. 

В табл. 2 приведен анализ движения персо-

нала предприятия за 2014 – 2016 гг. 

Текучесть кадров на предприятии в 2016 г. со-

ставила 4,91 %, что превышает пределы естествен-

ного уровня текучести. Коэффициент постоянства 

кадров незначительно снизился (на 0,39 %) по 

сравнению с 2015 г. и составил 95,08 %, что свиде-

тельствует о продолжающейся реструктуризации 

на предприятии.   

Эффективность предприятия за счет сниже-

ния текучести работников можно рассчитать по 

формуле 

  

 Т2

Т1

1 д д с д у1
К

Р З Ч К К ЧП
К

 
  
 

,  (5) 

 

где КТ1 и КТ2 – фактический и ожидаемый коэф-

фициенты текучести, %; Зд – среднедневной за-

работок одного работника, руб; Чд – количество 

нерабочих человеко-дней в связи с увольнением 

и обучением вновь принятого работника; ЧПу – 

численность уволившихся работников предпри-

ятия, человек; Кс – коэффициент, учитывающий 

размер единого социального налога; Кд – коэф-

фициент, учитывающий дополнительную зара-

ботную плату. 

Пример. На основе анализа установлены дан-

ные до и после осуществления мероприятий, 

например: КТ1 = 4,91; КТ2 = 4,55; Чд = 12 дней;  

Зд = 1786 руб/день; Кс = 1,32; Кд = 1,15; ЧПу = 

310 человек. Подставим значения параметров в 

уравнение (5) и получим 
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1
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1786 12 1,32 1,15 310 1 1455074 руб.
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3. Анализ показателей по труду и заработ-

ной плате 
Приводимые в табл. 3 данные, их анализ не-

обходим для выявления динамики среднеспи-

сочной численности, среднемесячной заработ-

ной платы и производительности труда. Анализ 

показал, что в 2016 г. темпы роста заработной 

платы (5,11 %) опережают темпы роста произ-

водительности труда (1,69 %), но соответствуют 

росту инфляции.  

Для полного анализа необходимо выявить 

уровень ответственности исполнителей, связать 

данные с показателями образовательного ценза, 

профессионализмом и текучестью кадров, чтобы 

создать кадровый резерв [15 – 17]. Разработан-

ные на 2017 – 2018 гг. мероприятия предусмат-

ривают повышение производительности труда 

за счет обучения и повышения квалификации 

персонала на 2,3 %.  

Эффективность предприятия за счет повы-

шения производительности труда управленче-

ских работников рассчитывается по формуле 
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где 
об

АУП
Ч  – численность управленческих работ-

ников, прошедших обучение; 
об

АУП
Ц  – стоимость 

одного часа обучения работника управления, 

руб./ч; 
ч

АУПЗП  – среднечасовая оплата труда ра-

ботников АУП; 
нор

об
Т  – нормативно-планируемое 

время обучения АУП, мес.; 
уск

об
Т  – время ускоре-

ния обучения работников АУП, мес.; 
дн

раб
Т  – ко-

личество рабочих дней в месяце; tсм – длитель-

ность рабочей смены, ч; Ф – годовой фонд вре-

мени работы одного работника, ч; ΔП – повы-

шение производительности труда АУП в резуль-

тате обучения, %. 

Пример. На основе анализа производственно-

финансовой деятельности предприятия установ-

лены данные по осуществлению мероприятий, 

например: Ф1
б 

=1680 ч; 
об

АУП
Ч  = 25; 

об

АУП
Ц  = 282 

руб./ч; 
нор

об
Т  = 2 мес. В результате внедрения ме-

роприятий по совершенствованию СУП получе-

но: 
уск

об
Т  = 1,8 мес.; ΔП = 2,3 %; 

ч

АУПЗП  = 286 

руб./ч. Подставив значения затрат в формулу 

(6), получим  
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4. Анализ показателей по травматизму 

персонала предприятия  
За период с 2014 по 2016 г. с работниками 

предприятия произошло одиннадцать учетных 

несчастных случаев (табл. 4). 

Зависимость экономических потерь предприя-

тия от количества несчастных случаев, дней не-

трудоспособности и средней заработной платы 

пострадавших определяется эмпирической фор-

мулой

Т а б л и ц а  3 

Анализ показателей по труду и заработной плате персонала предприятия 

 

Показатель 
Фактическое значение 

Отклонение  

2016 г. к 2015 г. 

2014 г. 2015 г. 2016 г. относительное темп роста, % 

Среднесписочная численность персонала 22464 20421 19896 –525 –2,57 

Списочная численность рабочих 17711 16129 15906 –223 –1,38 

Фонд оплаты труда рабочих, тыс. руб./мес. 517693 481322 504188 22866 4,75 

Средняя заработная плата персонала, руб. 33251 34567 36335 1768 5,11 

Среднемесячная зарплата рабочих, руб./мес. 29230 29842 31698 1856 5,85 

Объем производства, млн. руб. 2819,23 2820,48 2828,67 8,19 0,29 

Производительность, тыс. руб./чел. – 174,87 177,84 2,96 1,69 
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Т а б л и ц а  4 

Анализ показателей травматизма работников предприятия 

 

Показатель 
Фактическое значение 

Отклонение  

2016 г. к 2015 г. 

2014 г. 2015 г. 2016 г. относительное темп роста, % 

Среднесписочная численность 

рабочих, чел. 
17711 16129 15906 –223 –1,38 

Коэффициент частоты травма-

тизма 
31,01 22,39 23,08 0,69 3,08 

Коэффициент тяжести травма-

тизма 
66,50 42,00 44,00 2,00 4,76 

Общий коэффициент 1751,94 936,18 1015,52 79,34 8,47 

Среднесписочная численность 

персонала, чел. 
22464 20421 19896 –2,57 –525 

 

         3 1 2
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где Н1 = 28 и Н2 = 20 – суммарные потери рабо-

чего времени по временной нетрудоспособности 

в течение года до и после внедрения мероприя-

тий, дней; ∑РНi – среднегодовой размер ущерба 

предприятию в связи с травмами и производ-

ственно обусловленными заболеваниями, руб.; 

определяется по данным за период последних 3 

– 5 лет и включает следующие слагаемые:  

Рн1 = 163 – выплата пособий по временной 

нетрудоспособности работникам, тыс. руб.;  

Рн2 = 284 – оплата судебных исков за счет 

предприятия на возмещение ущерба лицам, по-

лучившим производственную травму, тыс. руб.;  

Рн3 = 162 – выплата пенсий работникам при 

условии их ухода на инвалидность, тыс. руб.;  

Рн4 = 237,5 – приобретение медицинского 

оборудования и медикаментов, тыс. руб.;  

Рн5 = 482 – расходы на санаторно-курортное 

лечение за счет предприятия, тыс. руб.;  

Рнi = 124,5 – прочие расходы, тыс. руб. 

Эффективность предприятия за счет снижения 

травматизма работников определяется по формуле 

 

Р3 = (28 – 20)∙(163 + 284 + 162 + 237,5 + 482 +  

+ 124,5) = 11624 тыс. руб. 

 

5. Проведение профессионального и пси-

хологического тестирования  
Организовать работу сотрудников предприя-

тия наиболее эффективно и создать благоприят-

ный психологический климат в коллективе по-

могает изучение личностных качеств и индиви-

дуальный подход к каждому работнику. Одним 

из инструментов решения этой задачи является 

проведение психологического и профессиональ-

ного тестирования работников. Применение те-

стирования при приеме на работу может помочь 

посмотреть на личность кандидата более при-

стально: не только выявить качественный уро-

вень профессиональных навыков, но и опреде-

лить его индивидуально-личностные особенно-

сти, указать на возможные проблемы, дать воз-

можность более точно спрогнозировать его пове-

дение в будущем [1, 10, 12, 17]. Такие исследова-

ния необходимы, чтобы поддерживать систему 

постоянного мониторинга состояния человече-

ских ресурсов компании. С помощью современ-

ных тестовых методик можно определить, 

насколько работник доволен условиями труда и 

его оплатой, узнать, какие факторы снижают ра-

бочую мотивацию (см. рисунок) [1, 18 – 20]. 

Поскольку наиболее низкими показателями 

тестирования оказались оплата труда (32 %) и 

социальные гарантии (35 %), то можно предло-

жить следующий план проведения психодиагно-

стики при выборе кандидата на вакантную 

должность внутри предприятия: 

1) издание приказа о проведении психодиагно-

стики и ознакомление с ним ответственных лиц; 

2) установление сроков проведения тестирования; 

3) выбор необходимых методик, которые мо-

гут включать не только тесты, но и другие спо-

собы проверки кандидатов; 

4) формирование списка сотрудников для 

проведения психодиагностики; 

5) процесс тестирования, связанный с атте-

стацией рабочих мест; 

6) обсуждение промежуточных результатов 

тестирования, когда число кандидатов сократит-

ся до двух-трех человек; 

7) составление характеристики на каждого 

кандидата и обсуждение результатов тестирова-

ния со всеми сотрудниками, принимавшими 

участие в проведении психодиагностики; 

8) принятие окончательного решения в поль-

зу одного из кандидатов. 

Эффективность предприятия за счет повы-

шения морально-психологического климата 

можно оценить по формуле 
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Уровень удовлетворенности работников предприятия 
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где Py1 и Ру2 – расходы на управление до и после 

мероприятий, руб.; А1 и А2 – годовой объем реа-

лизуемой продукции до и после мероприятий, 

руб.; Кк – коэффициент, учитывающий долю 

экономического эффекта от повышения корпо-

ративной культуры (устранение потерь рабочего 

времени в связи с конфликтными ситуациями, 

низким уровнем трудовых отношений). 

Пример. Получены данные до и после осу-

ществления мероприятий, например: Py1 = 79600 

руб./ч; Ру2 = 38200 руб./ч; А1 = 4414400 тыс. 

руб.; А2 = 4717600 тыс. руб. 

После подстановки этих данных в формулу 

(7) получим 

 

Р4 = 6,1499732,04717600
4717600
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6. Совершенствование системы мотивации 

сотрудников 

Для сокращения текучести кадров и повыше-

ния производительности труда необходимо, 

чтобы на предприятии действовала эффективная 

и продуманная система мотивации сотрудников. 

В настоящее время в России материальное воз-

награждение остается главным побудительным 

мотивом и стимулом для работников предприя-

тий [10, 12, 21]. 

Материальное поощрение имеет свои зако-

номерности в стимулировании трудовой дея-

тельности: 

– зарплата должна обеспечивать нормальный уро-

вень жизни и быть конкурентоспособной (быть не 

ниже уровня потребительской корзины работника); 

– имеет значение частота получения заработ-

ной платы работником (независимо постоянный 

оклад или меняющийся от результатов труда): 

чем короче промежуток, тем выше мотивация 

(есть примеры, когда еженедельные выплаты 

воспринимаются более благоприятно, чем одно-

временные, размер которых не на много превы-

шает сумму еженедельных выплат); 

– временные, периодичные денежные возна-

граждения (имеющие поощрительный характер) 

имеют более сильное влияние на повышение моти-

вации, если выдаются редко, но в ощутимых разме-

рах, чем часто выдаваемые, но незначительные; 

– вознаграждение одних сотрудников будет 

влиять на повышение трудовой исполнительно-

сти других, если будут четко провозглашены 

условия, при которых выдается дополнительное 

вознаграждение.  

На предприятии нужно ввести мотивирова-

ние работников за следующие показатели: 

– экономию материалов и электроэнергии; 

– повышение коэффициента использования 

оборудования; 

– улучшение условий организации труда; 

– улучшение качества продукции; повыше-

ние объемов выпуска продукции. 

В организации необходимо добиться, чтобы 

заинтересованные сотрудники, преследующие
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общую цель, добивались высоких результатов 

работы, то есть каждый сотрудник (в силу своей 

заинтересованности от результатов работы всего 

предприятия) стал «маркетологом» своей орга-

низации. Уже сами работники предприятия бу-

дут стремиться продвигать свою продукцию на 

рынок, они будут заинтересованы в улучшении 

качества и конкурентоспособности продукции 

организации. Сотрудники начинают работать с 

большей отдачей, и тем самым повышается про-

изводительность труда, а, следовательно, и воз-

растает прибыль организации [10, 12, 16].  

Выводы. Эффективная и продуманная систе-

ма использования человеческого фактора со-

трудников предприятия позволит снизить теку-

честь кадров, повысить эффективность работы 

персонала, создать благоприятный психологиче-

ский климат в трудовых коллективах, повысить 

заинтересованность работников в своей работе, 

что обеспечит суммарный экономический эф-

фект ∑Рi = 26621,6 тыс. руб.  
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