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Для выражения нового взгляда на роль человека в производстве учёные экономисты всё чаще 
стали использовать термины «человеческий фактор» и «человеческие ресурсы». В понятие «чело-
веческий фактор» вкладывается более широкий и глубинный смысл, чем в понятия «рабочая сила» 
и «трудовые ресурсы». Современные концепции управления персоналом в последнее время базиру-
ются на возрастающей роли личности, особенно компетентности работника, знании его мотиваци-
онных установок, умении их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед 
организацией. Поэтому целью исследования является переориентация руководителей и сотрудников 
на новые ценности: высокий профессионализм, навыки поведения и общения персонала, повышение 
компетентности ведущих сотрудников. Таким образом, активизация человеческого фактора пред-
ставляет собой многогранную проблему, к которой относятся сложные процессы формирования 
нравственных ценностей персонала, проблемы семьи, физического здоровья кадров, сохранения 
культурных традиций, кадровой и социальной политики, образования и профессионализма персо-
нала. Следовательно, активизацию человеческого фактора следует рассматривать как с точки зрения 
социально-психологических аспектов трудовой деятельности работника, а также повышения компе-
тенции персонала за счёт обучения. Эффективная и продуманная система использования человече-
ского фактора сотрудников предприятия позволит: снизить текучесть кадров, повысить эффектив-
ность работы персонала, создать благоприятный психологический климат в трудовых коллективах, 
повысить заинтересованность работников в своей работе, что обеспечит суммарный экономический 
эффект в размере 26621,6 тыс. руб.

Введение
Для выражения нового взгляда 

на роль человека в производстве учё-
ные экономисты всё чаще стали ис-
пользовать термины «человеческий 
фактор» и «трудовой потенциал». При 
этом обычно предполагается, что по-
нятие человеческий фактор фиксирует 
внимание на активной роли человека 
в экономике. Это в наибольшей степени 
соответствует новой социальной ситуа-
ции, характеризующейся недостаточно 
эффективным использованием живого 
труда [1–2]. В понятие «человеческий 
фактор» вкладывается более широ-
кий и глубинный смысл, чем в понятия 
«рабочая сила» и «трудовые ресурсы». 
Многие учёные [3–7] отмечали, что че-
ловеческий капитал является даже более 
ценным, чем материальный, поэтому че-
ловеческие ресурсы имеют особое зна-
чение для развития общества в целом 
и каждой фирмы в отдельности. При 
этом речь идёт не о «человеческом фак-
торе», а именно о «человеческих ресур-

сах». Понятие «человеческий фактор» 
основано на технократическом подходе 
к развитию производства, при котором 
наёмный рабочий отчуждён от себя 
в процессе труда. Проблемой управ-
лением персонала на основе «челове-
ческого фактора» занимаются многие 
специалисты, среди российских учёных 
можно отметить Л.И. Абалкина, Т.И. За-
славскую, М.И. Бухалкова, А.Я. Кибано-
ва, Ю.Г. Одегова, и др., которые в своих 
работах оценили эффективность управ-
ления персоналом с использованием че-
ловеческих ресурсов [1–7]. Зарубежные 
авторы добились определённого успеха 
в этой области, к ним можно отнести 
С. Джонсона, М. Мескона, Ф. Котлера, 
К. Бланшир, И. Акентоя и др. [8–14].

Цель исследования. Современные 
концепции управления персоналом в по-
следнее время опираются на возрастаю-
щую роль личности, особенно компетент-
ность работника, знание его мотивацион-
ных установок, умения их формировать 
и направлять в соответствии с задачами, 



ВЕСТНИК АЛТАЙСКОЙ АКАДЕМИИ ЭКОНОМИКИ И ПРАВА    № 5    2018 37

ЭКОНОМИЧЕСКИЕ  НАУКИ

стоящими перед предприятием. Поэтому 
целью исследования является переори-
ентация руководителей и сотрудников 
на новые ценности: высокий професси-
онализм, навыки поведения и общения 
персонала, повышение компетентности 
ведущих сотрудников. Приоритетными 
ценностями являются: эффективность 
работы персонала, инициатива, заинте-
ресованность в эффективной деятельно-
сти предприятия, развитие творческого 
потенциала, чувство ответственности 
за общий результат. Человеческий фак-
тор становится особенно актуальным 
в наше время – время научно-техниче-
ского прогресса, когда от работников 
предприятия зависит эффективность ра-
боты производства, особенно его конку-
рентоспособность. 

Материалы и методы исследования
Материалом исследования являются 

показатели деятельности предприятия 
за период 2015–2017 гг [15–17]. Для вы-
явления влияния человеческого фактора 
на повышение эффективности управле-
ния персоналом использовались методы 
статистической обработки показатели 
деятельности предприятия за период 
2015–2017 гг., количественный и ка-
чественный анализ этих показателей, 
а также профессиональное и психологи-
ческое тестирование персонала некото-
рых подразделений предприятия.

Поскольку знания, квалификация, 
творческие и предпринимательские 
способности работников рассматрива-
ются как основной ресурс повышения 
эффективности и конкурентоспособ-
ности предприятия, следовательно, 
чтобы эффективно управлять персо-
налом, необходимо воздействовать 
на человеческий фактор посредством 
повышения компетентности ведущих 
сотрудников, используя следующие по-
казатели предприятия: структура пер-
сонала (возрастная и образовательный 
ценз); численность персонала по стажу 
работы и анализ движения (текучесть) 
персонала; анализ показателей по труду 
и заработной плате; анализ показателей 
по травматизму и профессиональным 
заболеваниям. Для выявления привер-
женности персонала и лояльного от-
ношения к труду необходимо провести 
профессиональное и психологическое 

тестирование. Ориентация на эффек-
тивность своей деятельности, стремле-
ние оказывать влияние при управлении 
групповым процессом, использовать 
социальные навыки, проводить диа-
гностическое исследование с дальней-
шим использованием компетенций со-
трудников (рис. 1). Компетенция – это 
совокупность знаний (результатов об-
разования), профессиональных навы-
ков (результатов опыта работы и обу-
чения), навыков поведения и общения 
персонала (умения вести себя в орга-
низации, общаться с людьми и рабо-
тать в группе).

Специфика человеческих ресурсов 
предприятия состоит в следующем [3–7]:

– работники наделены интеллектом, 
их реакция на внешнее воздействие 
(управление) эмоционально-осмыслен-
ная, а не механическая;

– работники способны к постоянно-
му совершенствованию и развитию, а, 
следовательно, создают и управляют на-
учно-техническим прогрессом;

– из всех видов ресурсов – человече-
ский наиболее мобилен: работники при-
ходят в организацию осознанно, с опре-
делёнными целями и ожидают от неё 
предоставления возможности (помощи) 
для реализации этих целей;

– при неправильном использовании 
человеческого ресурса эффективность 
его применения падает быстрее, чем 
в случае с другими видами ресурсов;

– вложения в человеческий ресурс 
(особенно социальный) дают боль-
ший эффект, чем в любые другие виды 
ресурсов.

Таким образом, активизация чело-
веческого фактора представляет собой 
многогранную проблему, к которой 
относятся сложные процессы форми-
рования нравственных ценностей пер-
сонала, проблемы семьи, физического 
здоровья кадров, сохранения культур-
ных традиций, кадровой и социальной 
политики, образования и профессио-
нализма персонала. Следовательно, ак-
тивизацию человеческого фактора сле-
дует рассматривать как с точки зрения 
социально-психологических аспектов 
трудовой деятельности работника, так 
и повышения компетенции персонала 
за счёт обучения, необходимых для 
данного предприятия (рис. 2).
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Рис. 1. Оценка эффективности использования компетенций

 
Рис. 2. Развитие концепций управления человеческими ресурсами
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Результаты исследования 
и их обсуждение

Таким образом, для совершенствова-
ния управления персоналом необходимо 
проанализировать следующие позиции 
организации: структура персонала орга-
низации; возрастной состав персонала; 
профессиональный состав и стаж работы 
в организации; текучесть персонала и по-
казатели по труду и заработной плате; по-
казатели профзаболеваемости и травма-
тизма. Для управления этими позициями 
выполнена оценка эффективности систем 
управления персоналом, разработанная 
как российскими учёными [3–7], так 
и зарубежными специалистами [25–28] 
по следующим показателям.

Анализ профессионального соста-
ва персонала предприятия. Квалифика-
ционный уровень работников во многом 
зависит от их возраста, стажа работы, 
образования и т. п., поэтому в процессе 
анализа трудового потенциала рассмо-
трены изменения в составе работников 
предприятия по образовательному цензу 
(табл. 1) [15–17]. 

Доля работников с высшим образо-
ванием в общей численности незначи-
тельно увеличилась на 0,3 %, и состави-
ла 31,3 % – это высокий показатель, что 
даёт возможность эффективно управ-
лять персоналом, используя человече-
ский (интеллектуальный) капитал. На-
чально-профессиональный штат изме-
нился на 0,2 %, и составил 29,7 %. Доля 
персонала со средне-профессиональным 
и со средним образование снизилась 

на 0,4 и 0,8 % и составила 21,9 и 13,9 % 
соответственно.

Анализ движения (текучести) пер-
сонала предприятия (табл. 2). Высокий 
оборот кадров снижает укомплектован-
ность рабочих мест, повышает затраты 
на переобучение, отвлекает квалифици-
рованных специалистов на помощь но-
вичкам, ухудшает морально-психологи-
ческий климат, снижает производитель-
ность труда уходящих работников, что 
приводит к экономическим потерям.

Общий коэффициент оборота кадров 
Kоб характеризует отношение суммы чис-
ла принятых Чпр и уволенных лиц к сред-
несписочному Чср числу работников.

  (1)

Коэффициент оборота по приёму – 
это отношение численности всех приня-
тых за данный период к среднесписоч-
ной численности работников;

  (2) 

Коэффициент оборота по выбытию – 
это отношение всех выбывших работ-
ников к среднесписочной численности 
работников;

  (3)

Таблица 1
Образовательная структура персонала предприятия за период 2015–2017 гг.

Показатели Образование
Значение показателей: численность/процент

01.01.2015 01.01.2016 2017 год

Списочная 
численность, 
чел/%

высшее профессиональное 5287/30,4 % 6336/31,0 % 6224/31,3 %

среднее профессиональное 3867/22,2 % 4547/22,3 % 4362/21,9 %

начально-профессиональная 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 22464/100,0 % 19654/100,0 % 17873/100,0 %
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Коэффициент текучести кадров – это 
отношение выбывших с предприятия 
по неуважительным причинам (по ини-
циативе работника, из-за прогулов и др.) 
к среднесписочной численности.

  (4)

где Чс.ж – количество рабочих, уволив-
шихся по собственному желанию; Чн.д – 
уволенные за прогул и нарушение трудо-
вой дисциплины.

Текучесть кадров на предприятии 
в 2017 г. составила 4,91 %, что превы-
шает пределы естественного уровня 
текучести, вследствие невыполнения 
основных требований персонала. Коэф-
фициент постоянства кадров незначи-
тельно снизился на 0,39 % по сравнению 
с 2015 г. и составил 95,08 %, что свиде-
тельствует о продолжающейся реструк-
туризации на предприятии. 

Эффективность предприятия за счёт 
снижения текучести работников:

   (5)

где KТ1, KТ2 – фактический и ожидае-
мый коэффициенты текучести, %; Зд – 
среднедневной заработок одного работ-
ника, руб.; Чд – количество нерабочих 
человеко-дней в связи с увольнением 
и обучением вновь принятого работни-

ка; ЧПу – численность уволившихся ра-
ботников предприятия, чел.; Kс – коэф-
фициент, учитывающий размер единого 
социального налога; Kд – коэффициент, 
учитывающий дополнительную заработ-
ную плату.

Пример: На основе анализа установ-
лены данные до и после осуществле-
ния мероприятий, например: KТ1 = 4,91, 
KТ2 = 4,55; Чд = 12 дней; Зд = 1786 руб./день; 
Kс = 1,32; Kд = 1,15; ЧПу = 310 чел. Под-
ставим значения в (5) 

Анализ показателей по труду и за-
работной плате (табл. 3). Анализ необ-
ходим для выявления динамики средне-
списочной численности, среднемесяч-
ной заработной платы и производитель-
ности труда за период 2015–2017 гг.

Анализ показал, что в 2017 г. темпы 
роста производительности труда 21,3 % 
(в основном за счёт новых цен за продук-
цию) опережают темпы роста заработной 
платы 6,23 %, что соответствует соци-
ально-экономической политике РФ. Для 
полного анализа необходимо выявить 
уровень ответственности исполнителей, 
связать данные с показателями образо-
вательного ценза, профессионализмом 
и текучестью кадров, чтобы создать ка-
дровый резерв [19–23]. Разработанные 

Таблица 2
Анализ движения (текучести) персонала предприятия за период 2015–2017 гг.

Показатели Фактическое значение Отклонение 2017 г. к 2016 г.
2015 г. 2016 г. 2017 г. относительное темп роста, %

Среднесписочная численность, чел. 22464 19654 17873 –1781 –9,06
Принято в течение года, чел. 259 273 247 –26 –9,52
Выбыло в течение года, 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 приёму, % 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
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мероприятия на 2017–2018 гг. предусма-
тривали повышение производительно-
сти труда за счёт обучения и повышения 
квалификации персонала на 2,3 %. 

Эффективность предприятия за счёт 
повышения производительности труда 
управленческих работников:

   (6)

где  – численность управленче-
ских работников, прошедших обучение; 

 – стоимость одного часа обучения 
работника управления, руб./ч;  – нор-
мативно-планируемое время обучения 
АУП, мес.;  – среднечасовая опла-
та труда работников АУП;  – время 
ускорения обучения работников АУП, 
мес.;  – количество рабочих дней 
в месяц; tсм – длительность рабочей сме-
ны, час; Ф – годовой фонд времени ра-
боты одного работника, ч; ΔП – повы-
шение производительности труда АУП 
в результате обучения, %.

Пример. На основе анализа произ-
водственно-финансовой деятельности 
предприятия установлены данные по осу-
ществлению мероприятий, например: 

     

       

В результате внедрения мероприя-
тий по совершенствованию СУП полу-
чены данные:

      ΔП = 2,3 %; 
 

Подставив значения затрат в форму-
лу (6), получим Р2

 

Анализ показателей по травматизму 
персонала предприятия (табл. 4). Роль пред-
приятия в формировании и сохранении фон-
да здоровья (оплата расходов работников 
на лечение и профилактические меропри-
ятия, строительство физкультурных и оздо-
ровительных центров, улучшение условий 
труда), выделение прямых и косвенных вло-
жений в фонд здоровья человеческого ка-
питала. Цель – продление срока получения 
отдачи от инвестиций в человеческий капи-
тал. За период с 2016 по 2017 год с работни-
ками предприятия произошло одиннадцать 
учётных несчастных случаев. 

Зависимость экономических потерь 
предприятия от количества несчастных 
случаев, дней нетрудоспособности и сред-
ней заработной платы, пострадавших 
определяется эмпирической формулой 

   (7)

где Н1 = 28, Н2 = 20 – суммарные по-
тери рабочего времени по временной 

Таблица 3
Анализ показателей по труду и заработной плате персонала предприятия

Показатели
Фактическое значение Отклонение 

2017 г. к 2016 г.

2015 год 2016 год 2017 год темп 
роста %

отно-
сит.

Списочная численность персонала 22464 19 654 17 873 –9,06 –1781
Списочная численность рабочих 17711 15729 15006 –4,6 –723
Фонд оплаты труда рабочих, тыс. руб. 517693 481322 570792 18,6 89470
Среднемесячная зарплата сотрудников, руб. 39251 43 550 46 050 5,74 2500
Среднемесячная зарплата рабочих, руб. 29230 29842 31698 6,23 1856
Выручка от реализации, млн руб. 112819 115 325 127 237 10,33 11912
Производительность труда, тыс. руб./чел. 5022 5868 7119 21,3 1251
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нетрудоспособности в течение года 
до и после внедрения мероприятий, дн.; 

 – среднегодовой размер ущерба пред-
приятию в связи с травмами и производ-
ственно обусловленными заболевания-
ми, руб. Определяется по данным за пе-
риод последних 3–5 лет и включает сле-
дующие слагаемые: РН1 = 163 – выплата 
пособий по временной нетрудоспособ-
ности работникам, тыс. руб.; РН2 = 284 – 
оплата судебных исков за счёт предприя-
тия на возмещение ущерба лицам, полу-
чившим производственную травму; тыс. 
руб.; РН3 = 162 – выплата пенсий при ус-
ловии ухода на инвалидность работни-
кам, тыс. руб.; РН4 = 237,5 – приобрете-
ние медицинского оборудования и меди-
каментов, тыс. руб.; РН5 = 482 – расходы 
на санаторно-курортное лечение за счёт 
предприятия, тыс. руб.; РНi = 124,5 – про-
чие расходы, тыс. руб.

Эффективность предприятия за счёт 
снижения травматизма работников:

 

Проведение профессионального 
и психологического тестирования. 
Организовать работу сотрудников пред-
приятия наиболее эффективно и соз-
дать благоприятный психологический 
климат в коллективе помогает изучение 
личностных качеств и индивидуальный 
подход к каждому работнику. Одним 
из инструментов решения этой задачи 
является проведение психологическо-
го и профессионального тестирования 
работников. Применение тестирования 
при приёме на работу может помочь по-
смотреть на личность кандидата более 

пристально – не только выявить каче-
ственный уровень профессиональных 
навыков, но и определить его индивиду-
ально-личностные особенности, указать 
на возможные проблемы, дать возмож-
ность более точно спрогнозировать его 
поведение в будущем [21–23, 25]. Та-
кие исследования необходимы, чтобы 
поддерживать систему постоянного 
мониторинга состояния человеческих 
ресурсов компании. С помощью со-
временных тестовых методик [26–30] 
можно определить, насколько работ-
ник доволен условиями труда и его 
оплатой, узнать, какие факторы снижа-
ют рабочую мотивацию (рис. 3).

Поскольку наиболее низкими пока-
зателями тестирования оказались оплата 
труда – 32 % и социальные гарантии – 
35 %, следовательно, можно предложить 
следующий план проведения психоди-
агностики при выборе кандидата на ва-
кантную должность внутри предприятия:

1) издание приказа о проведении пси-
ходиагностики ответственными лицами;

2) установление сроков проведения 
тестирования;

3) выбор необходимых методик, ко-
торые могут включать не только тесты, 
но и другие способы проверки кандидатов;

4) формирование списка сотрудников 
для проведения психодиагностики;

5) процесс тестирования, связанный 
с аттестацией рабочих мест;

6) обсуждение промежуточных ре-
зультатов тестирования, когда число кан-
дидатов сократится до двух-трёх человек;

7) составление характеристики на каж-
дого кандидата и обсуждение результа-
тов тестирования со всеми сотрудника-
ми, принимавшими участие в проведе-
нии психодиагностики;

8) принятие окончательного решения 
в пользу одного из кандидатов.

Таблица 4
Анализ показателей травматизма работников предприятия за период 2015–2017 гг.

Показатели Фактическое значение Отклонение 2017 г. 
к 2016 г.

2015 год 2016 год 2017 год относит темп роста, %
Среднесписочная численность рабочих 17711 15729 15006 –723 –4,6
Коэффициент частоты травматизма 31,01 22,39 23,08 0,69 3,08
Коэффициент тяжести травматизма 66,50 42,00 44,00 2 4,76
Общий коэффициент трудоспособности 1751,94 936,18 1015,52 79,34 8,47
Среднесписочная численность персонала 22464 19654 17873 –1781 –9,06
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Рис. 3. Уровень удовлетворённости работников до/после мероприятий

 Эффективность предприятия за счёт 
повышения морально-психологического 
климата:

  (8)

где Kк – коэффициент, учитывающий 
долю экономического эффекта от повы-
шения корпоративной культуры (устра-
нение потерь рабочего времени в связи 
с конфликтными ситуациями, низким 
уровнем трудовых отношений); Py1; Ру2 – 
расходы на управление до и после ме-
роприятий, руб.; А1; А2 – годовой объём 
реализуемой продукции, соответственно 
до и после мероприятий, руб.

Пример. Получены данные до и после 
осуществления мероприятий, например: 
Py1 = 79600 руб./час; Ру2 = 38200 руб./час;
А1 = 4414400 тыс. руб.; А2 = 4717600 тыс. руб.; 

 

Совершенствование системы мо-
тивации сотрудников. Для сокращения 
текучести кадров и повышения произво-
дительности труда необходимо, чтобы 
на предприятии действовала эффектив-
ная и продуманная система мотивации 

сотрудников. В настоящее время как в раз-
витых странах [25–28], так в России мате-
риальное вознаграждение остаётся глав-
ным побудительным мотивом и стимулом 
для работников предприятий [29–30].

Материальное поощрение имеет 
свои закономерности в стимулировании 
трудовой деятельности:

– зарплата должна обеспечивать нор-
мальный уровень жизни и быть конку-
рентоспособной (быть не ниже уровня 
потребительской корзинки работника);

– имеет значение частота получения 
заработной платы работником (неза-
висимо постоянный оклад или меняю-
щийся от результатов труда): чем короче 
промежуток, тем выше мотивация. Есть 
примеры, когда еженедельные выплаты 
воспринимаются более благоприятно, 
чем одновременные, размер которых 
превышает (не на много) сумму ежене-
дельных выплат;

– временные, периодичные денеж-
ные вознаграждения (имеющие поощри-
тельный характер) имеют более сильное 
влияние на повышение мотивации, если 
выдаются редко, но в ощутимых разме-
рах, чем часто и незначительные;

– вознаграждение одних сотрудников 
будет влиять на повышение трудовой ис-
полнительности других, если будут чётко 
провозглашены условия, при которых вы-
даётся дополнительное вознаграждение. 
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На предприятии нужно ввести моти-
вирование работников за показатели:

– экономию материалов и электро-
энергии;

– повышение коэффициента исполь-
зования оборудования;

– улучшение условий организации труда;
– улучшение качества продукции; по-

вышение объёмов выпуска продукции. 
На предприятии необходимо до-

биться, чтобы заинтересованные со-
трудники, преследующие общую цель, 
добивались высоких результатов ра-
боты, т. е. каждый сотрудник (в силу 
своей заинтересованности от резуль-
татов работы всего предприятия) стал 
«маркетологом» своей организации. 
Уже сами работники будут стремить-
ся продвигать свою продукцию на ры-
нок, они будут заинтересованы в улуч-
шении качества и конкурентоспособ-

ности продукции предприятия. И как 
показывают разработки зарубежных 
учёных [8–11], и наши исследования 
[18–24] – сотрудники начинают рабо-
тать с большей отдачей, и тем самым 
повышается производительность тру-
да, а, следовательно, и возрастает при-
быль предприятия. 

Выводы 
Эффективная и продуманная систе-

ма использования человеческого факто-
ра сотрудников предприятия позволит: 
снизить текучесть кадров, повысить эф-
фективность работы персонала, создать 
благоприятный психологический кли-
мат в трудовых коллективах, повысить 
заинтересованность работников в своей 
работе, что обеспечит суммарный эко-
номический эффект  предприятия 
в размере 26 621,6 тыс. руб. 
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