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СОЦИОЛОГИЧЕСКАЯ ОЦЕНКА ОТДЕЛЬНЫХ АСПЕКТОВ 

СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОЙ ЭФФЕКТИВНОСТИ СИСТЕМЫ 

УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 
 

Аннотация. В статье представлены результаты исследования проблем 
управления персоналом, а также оценка теоретических и практических аспек-
тов анализа эффективности системы управления персоналом. В качестве весо-
мых критериев и показателей оценки функционирования системы управления 
персоналом в научной литературе рассматриваются прежде всего количе-
ственные и качественные показатели, связанные как с общей результативно-
стью деятельности предприятия, так и с результативностью принятия кадро-
вых решений. Эффективная система управления персоналом предназначена 
для проведения комплексного анализа, основанного на рассмотрении различ-
ных элементов системы управления персоналом. Социальные результаты при-
ведены в аспекте функционирования отдельных подсистем управления персо-
налом. 
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SOCIOLOGICAL EVALUATION OF SEPARATE ASPECTS OF  

SOCIO-ECONOMIC EFFICIENCY OF THE PERSONNEL MANAGE-

MENT SYSTEM 

 

Abstract. The article presents the results of the study of personnel management 

problems, as well as the assessment of theoretical and practical aspects of the anal-

ysis of the effectiveness of the personnel management system. The weighty criteria 

and indicators for evaluating the functioning of the personnel management system 

in the scientific literature are primarily quantitative and qualitative indicators related 

both to the overall performance of the enterprise and to the performance of personnel 

decisions. An effective personnel management system is designed to conduct a com-

prehensive analysis based on the consideration of various elements of the personnel 

management system. Social results are given in the aspect of the functioning of in-

dividual subsystems of personnel management.  

Keywords: personnel, personnel management system, socio-economic effi-

ciency, efficiency indicators of personnel management system, problems in person-

nel management. 
 

Применительно к оценке эффективности системы управления персона-
лом, существующие подходы и методики укрупненно можно разбить на три 
группы: во-первых, методики, ориентирующиеся на конечные результаты де-
ятельности организации (объемы производства, себестоимость, прибыль, рен-
табельность, производительность и т.д.); во-вторых, методики с выходом на 
трудовые показатели и показатели социального характера (производитель-
ность труда, использование рабочего времени, выполнение норм выработки, 
мотивация, удовлетворенность трудом, социально-психологический климат); 
в-третьих, методики, содержащие попытку оценить результаты деятельности 
непосредственно системы управления персоналом (степень достижения по-
ставленных целей в системе управления персоналом, степень реализации тре-
бований к эффективному функционированию данной системы) [2, с. 36–37].  

С целью исследования отдельных аспектов социальной-экономической 
эффективности управления персоналом коллективом кафедры экономики 
труда и управления персоналом Байкальского государственного университета 
в 2018 г. было проведено социологическое исследование.  

Исследование представляло собой социологический опрос в форме анке-
тирования. Исследование носило поисковый характер и было направлено на 
выявление основных проблем и тенденций в сфере управления персоналом. 
Подобного типа исследования не предъявляют жестких требований к обеспе-
чению высокого уровня репрезентативности, а, следовательно, не требовало 
формирования объемной выборочной совокупности, с одной стороны, и стро-
гих процедур отбора респондентов выборку, с другой стороны. 

К обобщающим характеристикам, свидетельствующим об эффективности 
управления персоналом, можно отнести характеристику кадровой ситуации в 
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организации [3–9]. Как показали результаты опроса, большая часть респонден-
тов, отвечая на вопросы анкеты, отметили, что в целом кадровую ситуацию на 
предприятии можно оценить вполне положительно (74% ответов). У 6 и 20 % 
участников опроса оценка была дана, как «проблемная» и «удовлетворитель-
ная» соответственно. Однако даже при благополучных условиях кадровой де-
ятельности, респонденты отмечают наличие проблем в этой сфере. К ключе-
вым из них относятся недостаточная мотивация сотрудников и иные проблемы 
кадрового обеспечения деятельности (табл. 1). 

Таблица 1 

Распределение ответов на вопрос: «Укажите ключевые проблемы, которые 

возникают в работе с персоналом в настоящий момент времени» 
Варианты ответов 

Количество 

В % к общему  
числу ответов 

В % к числу  
опрошенных 

Снижение мотивации сотрудников 19 23,8 39,6 

Текучесть кадров в компании  15 18,8 31,3 

Другое (старение коллектива, недостаток 
специалистов узких направлений, невоз-
можно обеспечить карьерный рост) 

12 15,0 25,0 

Угроза потери наиболее ценных сотрудни-
ков 

10 12,5 20,8 

Снижение лояльности персонала  9 11,3 18,8 

Системное и пассивное отношение к прово-
дящимся изменениям 

8 10,0 16,7 

Низкий профессионализм сотрудников ком-
пании  

7 8,8 14,6 

Всего 80 100,0 166,7 

 

Приведенные данные, соответственно, предопределяют необходимость 
обратить внимание на отдельные аспекты деятельности по управлению персо-
налом. Рассмотрим результаты исследования в разрезе реализации функций 
управления персоналом на предприятиях наших респондентов. С этой целью 
в анкете были предложены вопросы, направленные на оценку меры ответ-
ственности кадровых служб за реализацию конкретных функций в работе с 
персоналом. Очевидно, что сниженный уровень ответственности при реализа-
ции тех или иных функций управления персоналом в конечном итоге может 
быть причиной кадровых проблем. 

Анализ показал достаточную степень ответственности кадровиков в тра-
диционных сферах ведения работы с персоналом (привлечение, наем, отбор 
работников; ведение кадровой документации; высвобождение персонала и 
пр.). При это есть и «слабые места», где в наибольшей степени снижена ответ-
ственность служб по управлению персоналом либо функция в принципе не ре-
ализуется. К таковым относятся сферы, связанные с новыми направлениями 
работы с сотрудниками, которые ориентированы на перспективные резуль-
таты (табл. 2). 

Совокупные результаты свидетельствуют, что основные пробелы в ра-
боте с персоналом как раз сконцентрированы в сфере управления мотивацией 
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сотрудников, перспективным кадровым планированием, адаптацией персо-
нала, оценкой деятельности самих кадровиков.  

Таблица 2 

Распределение ответов на вопрос:  
«В какой мере служба управления персоналом несет ответственность  
за реализацию перечисленных функций управления персоналом?»1 

Функции по управлению персоналом Мера ответственности Функция не 
реализуется,  

% 
полная реа-
лизация, % 

частичная реа-
лизация, % 

Планирование 

Разработка кадровой стратегии 23,4 38,3 38,3 

Разработка кадровой политики организа-
ции 

27,1 47,9 25,0 

Планирование потребности в персонале 45,7 43,5 10,9 

Оперативное планирование кадровой ра-
боты 

63,0 26,1 10,9 

Каровое обеспечение 

Управление карьерой сотрудников 16,7 45,8 37,5 

Адаптация принятых сотрудников 33,3 41,7 25,0 

Оценка и аттестация персонала 47,9 27,1 25,0 

Привлечение, наем и отбор персонала 65,3 26,5 8,2 

Анализ содержания работ, разработка 
должностных инструкций 

69,4 24,5 6,1 

Организация обучения и программ повы-
шения квалификации 

44,7 48,9 6,4 

Высвобождение, увольнение персонала 81,3 16,7 2,1 

Ведение кадрового делопроизводства 93,9 6,1 0 

Организация и мотивация труда 

Совершенствование систем оплаты труда и 
премирования 

35,4 43,8 20,8 

Аудит системы управления персоналом 30,6 49,0 20,4 

Организация и нормирование труда персо-
нала 

29,2 52,1 18,8 

Формирование и развитие корпоративной 
культуры 

29,2 52,1 18,8 

Мониторинг рынка труда 39,6 39,6 20,8 

Оценка результативности 

Оценка экономической эффективности 
проектов совершенствования технологий 
управления персоналом 

18,8 33,3 47,9 

Разработка ключевых показателей эффек-
тивности деятельности специалистов 

33,3 31,3 35,4 

Оценка результативности службы управле-
ния персоналом организации 

29,2 43,8 27,1 

Оценка результативности деятельности 
персонала 

29,2 50,0 20,8 

 

                                                
1 Жирным шрифтом выделены функции, в реализации которых выявлена недостаточная мера ответственно-
сти кадровых служб либо их реализации не осуществляется. 
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В набольшей степени выражены проблемы в мотивационной деятельно-
сти, что коррелирует с результатами ответа на вопрос о ключевых проблемах 
в работе с персоналом. Безусловно, мотивационный менеджмент – важная со-
ставляющая работы с персоналом. В силу сложившихся традиций работы с 
кадрами не всегда эта функция возложена именно на отделы кадров. Но ре-
зультаты красноречивы: именно вы этой сфере требуется большая работы, 
чтобы избежать кадровых проблем в организациях. Также прямая связь может 
быть выведена из соотношения проблемы текучести кадров, о которой упоми-
налось выше, и недостаточно качественном планировании, как функции кад-
рового менеджмента.  

По нашему мнению, недоработки в вопросах оценки деятельности мене-
джеров по персоналу напрямую не сказываются на наличии отмеченных про-
блем в кадровой работе, но опосредованно могут являться их источником. 
Ведь нечетко обозначенные (либо совсем не заданные) ключевые показатели 
деятельности специалистов кадровой работы, отсутствие оценки степени их 
достижения в конечном итоге могут стать причиной низкоэффективной ра-
боты по управлению персоналом. 

Рассмотрим более детально отдельные слагаемые упомянутых кадровых 
проблем.  

Важнейшим мотивирующим влиянием для всех сотрудников обладает за-
работная плата. В анкету были включены вопросы о ее роли в формировании 
разных типов мотивации (табл. 3). 

Таблица 3 

Распределение ответов на вопрос: «Оцените степень соответствия системы 
оплаты труда в Вашей организации следующим требованиям» 

Требования к системе оплаты труда Степень соответствия, % 

Соответ-
ствует пол-

ностью 

Соответствует 
в большей 

степени 

Соответствует 
в меньшей 

степени 

Система оплаты труда открыта и понятна 
сотрудникам организации 

8,0 36,0 56,0 

Дает возможности повышения заработной 
платы при выполнении дополнительной ра-
боты или работы сверхурочно 

17,0 46,8 36,2 

Дает возможности повышения заработной 
платы при повышении квалификации, вы-
полнении более сложных заданий, карьер-
ном росте 

16,7 50,0 33,3 

Дает возможности повышения заработной 
платы при увеличении трудовых усилий в 
рамках одной должности 

29,2 41,7 29,2 

Система оплаты труда указывает на цен-
ность выполняемого задания 

10,2 65,3 24,5 

 

Недостаточно стимулирует зарплата и карьерные достижения, что может 
стать причиной желания сменить место работы.  

Таким образом, мотивирующую роль заработной платы можно признать 
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недостаточной. 
К положительным моментам можно отнести то, что оплата труда реали-

зует дифференцирующие функции, подчеркивая ценность выполняемых ви-
дов работ. 

Относительно текучести кадров выявлено, что наибольший дефицит кад-
ров выявлен по категориям квалифицированных рабочих, исполнителей выс-
шей квалификации в линейных подразделениях и технических исполнителей. 
Есть потребность и в квалифицированных специалистах для функциональных 
подразделений и в неквалифицированных рабочих (табл. 4). 

Таблица 4 

Распределение ответов на вопрос: «Оцените, пожалуйста, есть ли сейчас  
избыток, дефицит кадров или численность персонала примерно 

соответствует потребностям производства по следующим категориям 

персонала Вашего предприятия/организации, указанным в таблице» 
Категории персонала Варианты ответа 

избыток 
числен-
ности 

числен-
ность соот-
ветствует 

дефицит 
числен-
ности 

нет такой 
категории 

работников 

Руководители высшего звена, топ-мене-
джеры (зам. руководителя предприятия, 
главные специалисты.) 

14,0 80,0 2,0 4,0 

Руководители функцион. подразделений 
(финансовой, плановой, кадровой и 
пр.служб) 

0 89,8 8,2 2,0 

Линейные руководители /менеджеры 
подразделений, ответственных за основ-
ную производственную деятельность 

4,1 77,6 10,2 8,2 

Исполнители высшей квалификации, 
специалисты функциональных подраз-
делений (бухгалтерия, финанс., кадровая 
и пр. служб) 

6,3 70,8 18,8 4,2 

Исполнители высшей квалификации, 
специалисты, занятые в линейных под-
разделениях, ответственных за основ-
ную производственную деятельность 

2,1 56,3 31,3 10,4 

Служащие, офисные работники, техни-
ческие исполнители 

0 66,0 27,7 6,4 

Рабочие квалифицированные 0 51,0 36,7 12,2 

Рабочие неквалифицированные 8,3 58,3 16,7 16,7 

 

Общеизвестно, что дефицит рабочих часто связан с процессами текучести 
кадров. И данный факт может прямо коррелировать с обозначенными респон-
дентами кадровыми проблемами на предприятиях. Дефицит кадров высшей 
квалификации, как правило, не сопровождается «текучкой». К числу ключе-
вых причин, определяющих недостаток персонала, опрошенные отнесли низ-
кую зарплату, трудность в подборе профильных специалистов, тяжелые усло-
вия труда (табл. 5, табл. 6). Но в обоих случаях на лицо факт: работников не 
устраивают условия работы на предприятиях. 
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Таблица 5 

Распределение ответов на вопрос: «Каковы основные причины того, что на 

Вашем предприятии сохраняется дефицит специалистов?» 
Варианты ответов Количество В % к общему  

числу ответов 

В % к числу  
опрошенных 

низкая заработная плата 13 17,1 28,9 

напряженный труд 11 14,5 24,4 

трудности с приглашением нужных специа-
листов 

9 11,8 20,0 

выпускники ВУЗов (работники) по разным 
причинам не хотят работать на предприятии  

8 10,5 17,8 

в ВУЗах готовят недостаточное число квали-
фицированных специалистов  

5 6,6 11,1 

квалифицированные специалисты не хотят 
жить в нашем городе (области) 

5 6,6 11,1 

другие причины  5 6,6 11,1 

трудности с жильем 3 3,9 6,7 

мало курсов повышения квалификации  2 2,6 4,4 

предприятие не испытывает дефицит специ-
алистов  

10 13,2 22,2 

затрудняюсь ответить 5 6,6 11,1 

Всего 76 100,0 168,9 

Таблица 6 

Распределение ответов на вопрос: «Каковы основные причины того, что на  
Вашем предприятии сохраняется дефицит рабочих кадров?» 

Варианты ответов Количество 
В % к общему  
числу ответов 

В % к числу  
опрошенных 

низкая заработная плата 17 25,8 38,6 

тяжелые условия труда 7 10,6 15,9 

выпускники училищ не хотят работать на 
промышленных предприятиях  6 9,1 13,6 

неинтересная работа  6 9,1 13,6 

перестала существовать система подготовки 
рабочих на предприятии 

4 6,1 9,1 

трудности с жильем 3 4,5 6,8 

работники не хотят жить в нашем городе 1 1,5 2,3 

система профессионально-технического обу-
чения готовит недостаточное число рабочих  0 0 0 

другие причины  5 7,6 11,4 

предприятие не испытывает дефицит рабо-
чих кадров 

13 19,7 29,5 

затрудняюсь ответить 4 6,1 9,1 

Всего 66 100,0 150,0 

 

Итак, проведенный социологический анализ показал, что наиболее серь-
езные кадровые проблемы современных предприятий связаны с недостаточ-
ной мотивацией сотрудников и высокой текучестью кадров. Проблемы моти-
вации во многом обусловлены недостатками действующих систем оплаты 
труда. К ним относятся непрозрачность, непонятность этих систем, невозмож-
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ность достичь более высокого уровня зарплаты, даже при условии, что работ-
ник прилагает больше усилий в работе, выполняет большие объемы работы. 
Как следствие, зарплата не способна стать «якорем», удерживающим сотруд-
ников от увольнения с предприятия, провоцирую текучесть кадров. 

Причины текучести кадров также определяются особенностями условий 
труда на предприятиях (тяжелый, напряженный труд) и нежеланием вчераш-
них выпускников по разным причинам идти трудиться на предприятия реги-
она. 

Усугубляет ситуацию тот факт, что подразделения, осуществляющие 
функции по управлению персоналом, не в полной мере реализуют функции, 
которые предписаны данному виду профессиональной деятельности. Так кад-
ровиками практически не уделяется должного внимания вопросам мотивации 
сотрудников, стратегического планирования кадровой политик, кадровой 
стратегии на предприятии в целом и планирования карьеры сотрудников, их 
развития в частности. Кроме того, проявляется недостаточный интерес к во-
просам оценки результативности деятельности самих специалистов по управ-
лению персоналом. 

Очевидно, что решение сложной задачи не может быть сведено к простым 
способам решения. Необходимо использовать системный подход в управле-
нии персоналом, который позволяет осуществлять регулирование взаимосвя-
зей между субъектами и объектами управления персоналом с учетом целей 
предприятия и принятой концепции управления персоналом. При проведении 
оценки эффективности системы управления персоналом следует учитывать, 
что эта система является сложной по своей структуре и направлена на получе-
ние желаемого конечного результата при достижении общей цели предприя-
тия. 
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