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В данной статье было изучено понятие текучести кадров, причину ее появления на предприя-

тии, а также способы устранения на примере ООО "СЭС". 
 
Кадровый состав играет важную роль в деятельности предприятия1. Именно от пер-

сонала зависит эффективность производства, а точнее от его квалификации и их расста-
новки, что влияет на объем и темпы прироста вырабатываемой продукции, а также на 
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использование материально-технических средств. Однако сегодня, с быстро развиваю-
щейся экономикой, каждый руководитель уже сталкивался или же ему предстоит еще 
столкнуться с таким понятием, как "текучесть кадров". Уход ценных работников снижает 
трудовые активы предприятия. Ведь вместе с людьми уходят и сделанные в них инвести-
ции в виде расходов на их поиск, обучение и адаптацию. Так, например, постоянные кадры 
все время совершенствуются, осваивают смежные профессии и могут быстро находить 
выход из нестандартной ситуации. Стабильность человеческих ресурсов предприятия го-
ворит о достаточном уровне оплаты труда и удовлетворенности работников условиями 
труда, трудовыми и социальными льготами. Именно поэтому частое и/или массовое 
увольнение сотрудников является показателем наличия какой-либо проблемы. Рассмот-
рим что же такое текучесть персонала как понятие.  

Текучесть кадров - это такой вид движения трудовых ресурсов, под которым пони-
мают перемещение сотрудников предприятия с одного рабочего место на другое (как 
внутри организации, так и вне ее).  

Научно обоснованное определение термина "текучесть" приведено в работе  
Ю.Г. Одегова: "Текучесть представляет собой неорганизованное и неконтролируемое дви-
жение рабочей силы, обусловленное нарушением пропорциональности в системе конку-
рентоспособности внутреннего рынка, а именно, наступлением дисбаланса между корпо-
ративной конкурентоспособностью персонала и конкурентоспособностью работника"2. 

Сегодня эта тема крайне беспокоит многих руководителей предприятий, так как на 
рынке труда заметна нехватка квалифицированных кадров, при этом существует большое 
количество вакансий, которые заставляют сотрудников задуматься о переходе в другую 
организацию. 

Однако чем действительно неприятна текучесть кадров? 
Стоит начать с того, что все процессы в организации планируются. Это относится ко 

всем сферам ее деятельности, то есть затрагивает и кадровое планирование, к которому 
относят прием, увольнения и другое. Если рассматривать только увольнения, то основным 
видом такого планирования являются увольнения в связи с истечением срока трудового 
договора, ликвидацией рабочего места, уходом на пенсию, призывом в армию и другие. 
Однако значительная часть увольнений - это увольнения по собственному желанию. Дан-
ный вид носит случайный характер и не может быть точно спланирован заранее, что при-
водит к потере времен и денежных средств на поиск новых подходящих кандидатур. 

Именно поэтому текучесть кадров служит своеобразным индикатором экономиче-
ского, социального и психологического состояния коллектива предприятия и организации 
в целом, и потому должна быть под особым вниманием со стороны руководителей. 

К примеру, согласно данным опроса Всероссийского центра изучения обществен-
ного мнения (ВЦИОМ), проводимого ежегодно, треть россиян хотя бы раз меняла основ-
ное место работы за последние три года3. Это показывает готовность населения к смене 
организации, что с одной стороны имеет позитивный характер, однако с другой стороны 
возникает множество вопросов о том, почему так происходит. 

Однако найти выходит из данной ситуации возможно. Необходимо начать регули-
ровать текучесть персонала. Именно этот фактор является определителем успеха, 
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устойчивости и стабильности развития организации. Таким образом, можно сказать, 
что сегодня одна из задач отдела по управлению персонала - это регулирование теку-
чести. 

Будучи наемным работником, любой человек ожидает от работодателя удовлетво-
рения своих потребностей как материальных, так и духовных. Если же этого не происхо-
дит, то работник начинает задумываться о смене места работы. Поэтому обязательной 
частью анализа численности работников является определение степени постоянства кад-
ров, их сменяемости и текучести. 

Для оценки движения кадров используются показатели, представленные в таблице 14. 
 

Таблица 1 
Основные показатели оценки движения кадров 

Показатель Обозначения 

Коб-пр=
Чпр

Чср.спис
∙100% 

Коб-пр- коэффициент оборота по приему; 
Чпр - число принятых, чел.; 
Чср.спис - численность среднесписочная, чел. 

Коб-ув=
Чув

Чср.спис
∙100% Коб-ув - коэффициент оборота по увольнению; 

Чув - число уволенных, чел. 

Коб-общ=
Чпр+Чув
Чср.спис

∙100% 
Коб-общ - коэффициент общего оборота кадров 

Ктек=
Чув-тек
Чср.спис

∙100% 
Ктек - коэффициент текучести кадров; 
Чув-тек - число уволенных по причине текучести кадров, 
чел. 

Ксм=
min൛Чпр,Чувൟ

Чср.спис
∙100% 

Ксм - коэффициент сменяемости кадров определяется 
как отношение меньшей величины из числа принятых 
или уволенных из организации за анализируемый пе-
риод к среднесписочной численности работников за тот 
же период 

Кстаб=
Чconst∙r-Чув-Чпр

Чср.спис
∙100% 

или Кстаб=100%-Ксм 

Кстаб- коэффициент стабильности кадров рассчитыва-
ется как отношение доли работников со стажем работы 
на предприятии в пять или более лет к общему числу 
работающих; 
Чconst∙r  - численность постоянного списочного состава за 
весь год, чел.  

 
После анализа необходимо понять причину увольнений персонала компании. Выде-

ляют две группы ошибок действий руководства компании:5 
1. Ошибки стратегии управления персоналом. 
2. Ошибки стратегии подбора персонала. 
Рассмотрим наиболее распространенные ошибки в стратегии управления персоналом. 
1. Безразличие руководства. Одной из основных причин текучести кадров является 

безразличное отношение руководства к работникам. Происходит это из-за ошибочного 
мнения о том, что в любой момент времени можно с легкостью найти подходящих для 
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организации специалистов, поэтому если человеку не нравиться работать в компании, то 
"мы никого не держим". 

2. Уровень и справедливость оплаты труда. Неудовлетворенность сотрудников мо-
жет быть связана не столько с величиной заработной платы, сколько с неадекватной оцен-
кой результатов их труда, а также наличием разницы доходов у специалистов одной долж-
ности. 

3. Отсутствие перспектив. Отсутствие перспектив карьерного роста и условий для 
обучения и повышения квалификации является еще одной из распространенных причин 
увольнения сотрудников.  

Текучесть кадров провоцирует и сложившаяся стратегия подбора персонала. Можно 
выделить наиболее типичные ошибки, допускаемые на данном этапе: 

1. Стихийный подбор. При поиске работников выделяется ошибочная логика: "хоро-
шие" приживутся, "плохие" уйдут сами.  

2. Неадекватная оценка качеств кандидата. Когда приоритет при собеседовании от-
дается не профессиональным требованиям, а основывается на внешности/личностных 
качествах. 

3. Отсутствие информации или дезинформация кандидата. Во время собеседования 
соискатель должен получить полный объем информации об особенностях деятельности 
структурного подразделения, на работу в котором он претендует, а также о круге профес-
сиональных обязанностей.  

Рассмотрим текучесть кадров на примере реального предприятия.  
ООО "Самара-Электро-Сервис" или сокращенно ООО "СЭС" начала свою деятель-

ность 4 августа 1998 года в городе Отрадном, Самарской области. Основным видом дея-
тельности предприятия является ремонт машин и оборудования.  

Для более эффективной работы предприятия его решили ликвидировать путем ре-
организации в форме присоединения к ООО "РН-Ремонт НПО" 10 декабря 2017 года6. 

В таблице 2 представлен анализ движения кадров “СЭС” с 2015-2017 года. 
 

Таблица 2 
Анализ движения кадров 

Показатель 
2015 год 2016 год 2017 год 

Кол-во, чел. Кол-во, чел. Кол-во, чел. 

Среднесписочная численность 397 389 381 
Численность принятых работников 1 4 3 
Численность уволенных работников 7 16 6 
в том числе: 
по собственному желанию 6 15 6 
за прогулы и другие нарушения трудовой дис-
циплины 1 1 0 
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Теперь, благодаря этим данным, можно рассчитать основные показатели оценки 
движения кадров в ООО "СЭС", представленных в таблице 3. 

 
Таблица 3 

Полученные основные показатели оценки движения кадров 

Показатель Значение 
2015 год 2016 год 2017 год 

Коэффициент оборота по приему 0,25% 1,03% 0,78% 
Коэффициент оборота по увольнению 1,76% 4,11% 1,57% 
Коэффициент общего оборота кадров 2,02% 5,14% 2,36% 
Коэффициент сменяемости кадров 0,25% 1,03% 0,78% 
Коэффициент стабильности кадров 99,75% 98,97% 99,22% 
Коэффициент текучести кадров 1,76% 4,11% 1,57% 

 
Таким образом, на основе таблицы 3 можно сделать вывод, что за исследуемый пе-

риод среднее значение коэффициента текучести кадров составил 2,48%. Однако можно 
заметить, что в 2015 и 2017 годах текучесть составляла всего 1, 76% и 1,57% соответ-
ственно, что является показателем ниже нормы для предприятия (среднее значение теку-
чести варьируется от 3% до 5%). Это говорит нам о том, что организация перешла на ста-
дию стабилизации, когда бизнесу необходимо развиваться дальше, а это невозможно из-
за отсутствия сменяемости кадров. То есть сотрудники начинают перерастать свои пози-
ции и потому не могут перейти на другие более высокие должность, так как они заняты. 
При этом из компании никто не уходит, так как чувствуют свою защищенность. В ООО 
"СЭС" это и является проблемой, так как рынок труда в городе Отрадном не может пред-
ложить специалистам определенных направленностей (инженерно-техническая, нефте-
перерабатывающая и др.) другое место работы, организацию. 

 Рассмотрим основные недостатки в такой ситуации: 
1) отсутствие источника новых идей; 
2) отсутствие конкуренции внутри компании, что приводит к потери интереса у со-

трудников инновациями в данной сфере, с помощью которых можно было бы достичь но-
вых целей предприятия; 

3) отсутствие интереса у сотрудников к повышению квалификации и развитию, так 
как они просто бояться потерять свое рабочее место7. 

Специалисты отдела кадров и руководители подразделений ООО "СЭС" еще в 2014 
году начали работу над изменением сложившегося положения в компании. Программа об-
новления персонала на первом этапе включала в себя работу с Отрадненским нефтяным 
техникумом. В нее вошли проведение семинаров и лекций со студентами, приглашение 
учащихся на практики и стажировки, так как большая часть студентов на этапе обучения 
не понимают сути своей будущей специальности, поэтому после выпуска они или совсем 
уходят из технической сферы, либо уезжают в другие города, так как не знают куда 
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устроиться. Таким образом, это помогло ООО "СЭС" получить новые идеи и оживить кол-
лектив, показав им их возможных конкурентов.  

В планах у руководителей была также идея об увеличении ответственности и усо-
вершенствования должностных обязанностей сотрудников, чтобы действительно понять 
их потенциал, так как персонал не уходит из организации из-за простоты работы. Однако 
в конце 2017 года ООО "СЭС" стал частью ООО "РН-Ремонт НПО", частично изменив 
должностные обязанности сотрудников, что привело к сокращению неквалифицирован-
ного персонала. 

В заключении хотелось бы заметить, что несмотря на часто встречающуюся про-
блему текучести, во многих организациях программы сохранения или же наоборот при-
влечения сотрудников присутствуют только на начальном уровне. В данной статье таким 
примером послужила ООО "СЭС", руководство которой приступило к разработке системы 
обновления персонала через техникум и его студентов, что привело к новым идеям и со-
зданию кадрового резерва, состоящий из молодых специалистов. 
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