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раЗраБоТКа МероПриЯТиЙ По СнижениЮ  
ТеКУЧеСТи ПерСонаЛа ПреДПриЯТиЯ

необходимо разработать программу снижения текучести персонала с ис-
пользованием системы материального и нематериального стимулирования. Мотива-
цию принято разделять на два вида – материальную и нематериальную. к материаль-
ным стимулам обычно относят зарплату, премии и бонусы. остальные – причисляют 
к нематериальной мотивации, поскольку сотрудник не получает на руки «живые» 
деньги, хотя компания и тратит на все это средства [1]. нематериальными стимулами 
считаются: оплата транспортных расходов, доставка к месту работы и домой, суб-
сидии на питание, бесплатные спортивные и культурные мероприятия и т.д. Группа 
нематериальных стимулов, не требующих инвестиций со стороны компании вклю-
чает:

1) публичное признание успехов сотрудников в работе.
2) систематический анализ успешно достигнутых производственных целей.
3) создание атмосферы соперничества с регулярным подведением итогов со-

ревнования.
4) включение сотрудников в различные программы обучения и повышения 

квалификации внутри организации.
5) создать «прозрачную» систему оценки оплаты их труда. [2].
Построение эффективной системы мотивации должна осуществляться по 

следующим направлениям:
Денежное вознаграждение: основной принцип – плата за результативность, 

за повышение производительности, за профессионализм. Премирование следует по-
строить таким образом, что в первые годы работы сотрудник быстро наращивает 
процент надбавки. Связано это с тем, что в первые годы сотрудник приносит мак-
симум новых идей, он активно развивается на новом месте. После 5 лет работы на 
одном месте сотрудник менее склонен менять место работы, его умения и навыки 
тем сильнее приспосабливаются под конкретное место работы, чем дольше он на нем 
работает. Зная точно о способах начисления заработной платы и имея твердую уве-
ренность в ее получении, сотрудники будут весьма заинтересованы в качестве вы-
полнения своей работы. Средства и усилия, потраченные на техническое оснащение 
и обустройство рабочих мест, создание предпосылок для хорошего отдыха и психо-
логической разгрузки в перерывах во время трудового дня, окупятся ростом произ-
водительности труда, повышением качества работы и, соответственно, увеличением 
прибыли предприятия.

Социальный пакет: он дает гарантированные материальные выплаты в уста-
новленных размерах и в определенные сроки, а также дополнительный набор льгот 
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и компенсаций. к социальному пакету относят: официальное начисление заработ-
ной платы; оплата отпусков; оплата больничных листов, оплата детских пособий; 
предоставление некоторым категориям сотрудников права на «льготный» рабочий 
день, укороченный рабочий день, неполная рабочая неделя, скользящий или гибкий 
график. основное внимание необходимо уделить оплате медицинского обследования. 
Поэтому все связанные с этим расходы, если работник успешно прошел стажировку 
и продолжает работать – компенсирует организация [3].

Возможности профессионального и карьерного роста: чтобы работники с 
ценным опытом не уходили к конкурентам, стоит создать в организации понятную 
систему должностного продвижения, возможность карьерного роста сотрудников в 
рамках компании. но, поскольку всех сотрудников переместить невозможно, поэто-
му в некоторых случаях целесообразно выстроить искусственную «карьерную лест-
ницу», например, в рамках одного отдела выделить следующие должности: младший 
специалист, специалист 2 категории, специалист 1 категории, ведущий специалист и 
т.д. При этом карьерная лестница должна быть формализована в соответствующих 
документах, в которых четко прописано, на основании каких достижений: стаж ра-
боты, успешно выполненные планы и др., происходит перемещение сотрудника. При 
этом его функциональные обязанности могут и не меняться.

культура компании – это как раз тот двигатель, благодаря которому компа-
ния развивается. Следовательно, корпоративная культура должна быть направлена 
на командную работу  – это дает возможность проявления талантов и профессио-
нальных заслуг работников. Мотивация, в виде участия в совместных корпоратив-
ных мероприятиях, кроме того, способствует формированию здоровой психологи-
ческой атмосферы в коллективе, что также отражается на общей работоспособности 
персонала и на его желании внести свой вклад в общее дело [4]. Таким образом, это 
сблизит сотрудников и будет способствовать формирования позитивного психоло-
гического климата внутри фирмы и возникновению между ними дружеских довери-
тельных отношений. Снижение уровня текучести персонала положительно скажется 
на имидже компании, стабилизирует кадровую политику, увеличит объём продаж, 
улучшит атмосферу в коллективе и условия труда.

Таким образом, разработанные способы дадут возможность сотрудникам 
кадровой службы предприятия успешно применить их для решения задач по стиму-
лированию своих работников, в целях снижения текучести персонала.
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