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Поä теку÷естüþ каäров, как отìе÷ено в первой
÷асти [1] обзора, принято пониìатü äвижение ра-
бо÷еãо персонаëа в связи с вынужäенныì увоëü-
нениеì иëи ухоäоì по собственноìу жеëаниþ.
Теку÷естü возникает на разных орãанизаöионных
уровнях коìпании, и на кажäоì из них у теку÷ести
свои особенности. Обы÷но выäеëяþт äва типа ухо-
äов сотруäников из коìпаний: ухоäы по собст-
венноìу жеëаниþ и увоëüнения, при÷еì оба типа
свойственны всеì уровняì иерархи÷еской струк-
туры коìпании. В первой ÷асти статüи быëи рас-
сìотрены ìоäеëи, описываþщие теку÷естü вы-
сøеãо руковоäства коìпаний, т. е. теку÷естü на
«высøеì» уровне коìпании. В äанной ÷асти буäут
рассìотрены ìоäеëи, описываþщие теку÷естü со-
труäников «среäнеãо» и «низøеãо» уровней.

Кроìе финансовых потерü, теку÷естü вëе÷ет за
собой и интеëëектуаëüные — потери в öенности и
опыте коìанäы, уìениях и навыках, ÷то особенно
важно äëя коìпаний, работаþщих в сфере инно-
ваöий иëи в инфорìаöионной сфере. Сëеäова-
теëüно, ìожно выäеëитü äве характеристики ухо-
äящих сотруäников: «ка÷ественная» и «коëи÷ест-
венная. «Коëи÷ественные» потери отражаþт ÷исëо
уøеäøих работников (наприìер, ухоä трех ÷еëо-
век поäразäеëения ìожет вреìенно снизитü про-
извоäитеëüностü отäеëа в связи с необхоäиìостüþ

поиска и обу÷ения новых сотруäников), а «ка÷ест-
венные» — их «öенностü» (наприìер, ухоä опыт-
ноãо ÷еëовека из отäеëа проäаж ìожет повëе÷ü
потерþ кëþ÷евоãо партнера коìпании иëи потен-
öиаëüноãо инвестора). Отìетиì, ÷то разные соот-
ноøения «ка÷ества» и «коëи÷ества» уøеäøих ра-
ботников привоäит к разныì посëеäствияì, тре-
бует затрат разных ресурсов.

Как неоäнократно отìе÷аëосü, теку÷естü каä-
ров снижает произвоäитеëüностü, требует äопоë-
нитеëüных усиëий äëя реорãанизаöии сотруäни-
ков, ìеняет внутреннþþ атìосферу коëëектива, а
также требует äостато÷но боëüøих финансовых
затрат. Иìенно высокая «стоиìостü» теку÷ести —
оäна из основных пробëеì коìпаний в настоящее
вреìя, побужäаþщая ìенеäжеров и у÷еных к ак-
тивныì иссëеäованияì в поисках ìетоäики эф-
фективноãо управëения персонаëоì. Затраты за
ухоä ÷ëенов высøеãо руковоäства, рассìотренноãо
в первой ÷асти работы, в разы превосхоäит затраты
на ухоäы сотруäников «второãо» и «третüеãо» эøе-
ëонов, но, оäнако финансовый аспект теку÷ести
остается наибоëее пробëеìныì äëя коìпаний.

1. ÈÇÓ×ÅÍÈÅ ÒÅÊÓ×ÅÑÒÈ ÑÎÒÐÓÄÍÈÊÎÂ
ÐÀÇËÈ×ÍÛÕ ÑÏÅÖÈÀËÜÍÎÑÒÅÉ

Теку÷естü работников на преäприятиях изу÷а-
ется с на÷аëа ХХ в., но первые работы стаëи появ-
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ëятüся тоëüко в äваäöатых ãоäах проøëоãо стоëе-
тия. Такие иссëеäования носиëи боëüøе обзорный
характер, ÷еì анаëити÷еский. Наприìер, привеäе-
ны ìасøтабы теку÷ести [2, 3], способы ее поäс÷ета
[4] и ее стоиìостü äëя коìпаний, разработаны ре-
коìенäаöии äëя ìенеäжеров и спеöиаëистов по
работе с персонаëоì по уëу÷øениþ работы с те-
ку÷естüþ каäров [5]. Существенно, ÷то äаже в
первых работах (к приìеру, сì. статüþ [4]) авторы
осознаваëи важностü вопроса теку÷ести из-за ее
высокой стоиìости и небëаãоприятных посëеäс-
твий äëя коìпании.

Несìотря на явные неäостатки (наприìер, не-
äостато÷ное теорети÷еское обоснование ввиäу ìа-
ëоãо объеìа выборки — 16 спортивных коìанä [6]
иëи 5 фабрик [7]), первые работы показаëи необ-
хоäиìостü иссëеäования в äанной обëасти. Кроìе
тоãо, они выявиëи острый неäостаток ìоäеëей как
таковых и, сëеäоватеëüно, теорети÷еских знаний
äëя объяснения ухоäов работников из коìпаний.
В на÷аëüных работах (сì., наприìер, статüþ [8])
основная пробëеìатика закëþ÷аëасü в оöенке сто-
иìости теку÷ести, способе ее поäс÷ета, а также
опреäеëении характера ее связи с некоторыìи пе-
реìенныìи (наприìер, с уäовëетворенностüþ).
Также быëо поëожено на÷аëо иссëеäованиþ ха-
рактера связи теку÷ести с соöиаëüныìи аспекта-
ìи — ка÷ествоì жизни, äостаткоì сеìüи, отноøе-
нияìи с бëизкиìи [9].

Интуитивно понятнуþ ãипотезу об отриöатеëü-
ной взаиìосвязи ìежäу уäовëетворенностüþ ра-
ботой и разìероì теку÷ести поäтверäиë уже ряä
ранних работ (наприìер, в работе [10] рассìотре-
ны 93 инäустриаëüные коìпании), в которых по-
казана статисти÷ески зна÷иìая отриöатеëüная вза-
иìосвязü ìежäу уäовëетворенностüþ и äоëей те-
ку÷ести и проãуëов. Кроìе тоãо, быëи опреäеëены
направëения äëя буäущих иссëеäований — связи
теку÷ести и эффективности работы коìанäы, а
также с äруãиìи параìетраìи коìпаний (напри-
ìер, разìероì прибыëи, возрастоì сотруäников,
уровнеì образования), стоиìости теку÷ести и ìе-
тоäов ее снижения.

С развитиеì преäприятий и роста их ÷исëа
ìенеäжераìи быëи осознаны неäостато÷ностü
знаний и необхоäиìостü их уãëубëения в разных
инäустриях и разных типах коìпаний. Чисëо ис-
сëеäований с кажäыì ãоäоì тоëüко росëо. Уже в
1950—1960-х ãã. стаëи появëятüся первые эконо-
ìетри÷еские работы [8], соäержащие проверку
статисти÷еских ãипотез.

Среäи основных работ на÷аëüноãо состояния
обëасти ìожеì отìетитü иссëеäование Л. Портера
и Р. Стирса [11], в котороì авторы провеëи обзор
60-ти работ на÷аëа XX в. по разëи÷ныì аспектаì
теку÷ести каäров работников. Авторы отìетиëи

найäеннуþ ìноãиìи иссëеäоватеëяìи отриöатеëü-
нуþ статисти÷ески зна÷иìуþ взаиìосвязü ìежäу
возрастоì, опытоì работы, уäовëетворенностüþ
работой, привязанностüþ к работе и теку÷естüþ.
Несìотря на то, ÷то найäенная взаиìосвязü [11]
статисти÷ески зна÷иìа, зна÷ение ее невеëико (ìе-
нее 0,4), ÷то ãоворит о сëабой зависиìости пара-
ìетров. Показано, ÷то ìежäу неуäовëетвореннос-
тüþ работой и факти÷ескиì ухоäоì существует
ìножество проìежуто÷ных øаãов: ìысëи об ухо-
äе, ìысëи о поиске новой работы, поиск новой ра-
боты, и äр. [12].

Кроìе тоãо, появëение новых отрасëей про-
ìыøëенности и спеöиаëüностей (наприìер, появ-
ëение работников инфорìаöионной сферы с раз-
витиеì коìпüþтеров) сказаëосü на росте охвата
иссëеäований у÷еных, и в настоящее вреìя поя-
виëосü боëüøое ÷исëо узкоспеöиаëизированных
иссëеäований, рассìатриваþщих теку÷естü работ-
ников опреäеëенноãо виäа (к приìеру, работни-
ков отäеëа проäаж [13], IT-персонаëа [14] иëи
нянü [15]).

Прибëизитеëüно в сереäине ХХ в. стаëи появ-
ëятüся работы по изу÷ениþ теку÷ести среäи вы-
сøеãо руковоäства коìпании. Теку÷естü высøеãо
руковоäства — важная теìа äëя изу÷ения, так как
иìенно руковоäитеëü преäставëяет ëиöо коìпа-
нии, ассоöиируется с ее äействияìи, сëеäоватеëü-
но, иìенно это преäставëение ìожет вëиятü на
кëиентов и партнеров. По своей важности этот
виä теку÷ести наìноãо превосхоäит теку÷естü ря-
äовых сотруäников, явëяется боëее затратныì äëя
коìпании и ìожет привести к зна÷итеëüныì пос-
ëеäствияì.

Перейäеì к рассìотрениþ работ, посвященных
теку÷ести сотруäников, не относящихся к высøе-
ìу руковоäству — занятых уìственныì иëи физи-
÷ескиì труäоì: у÷итеëей, вра÷ей, рабо÷их и äр.
Отìетиì, ÷то боëüøинство иссëеäований посвя-
щено изу÷ениþ конкретных сëу÷аев, и в них рас-
сìатриваþтся ìоäеëи, разработанные в раìках оä-
ной конкретной орãанизаöии.

2. ÐÅÃÐÅÑÑÈÎÍÍÛÅ ÌÎÄÅËÈ ÒÅÊÓ×ÅÑÒÈ
ÎÔÈÑÍÛÕ ÑÎÒÐÓÄÍÈÊÎÂ

Дëя анаëиза вëияния разëи÷ных параìетров на
теку÷естü испоëüзуется реãрессионная ìоäеëü, ко-
торая в общеì сëу÷ае иìеет виä:

turnover =
= β

0
 + β

i
(employees' characteristics variables) + ε,

ãäе  employees' characteristics variables  — переìен-
ные, такие как возраст, уровенü образования,
уäовëетворенностü работой, степенü привязан-
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ности сотруäника к орãанизаöии, ÷астота опозäа-
ний и äр., в зависиìости от конкретной ìоäеëи.
Как ìожно заìетитü, äанная ìоäеëü отëи÷ается от
рассìотренной в первой ÷асти [1] работы ìоäеëи
(1), ãäе в ка÷естве анаëизируеìых переìенных вы-
ступаëи финансовые показатеëи коìпании, раз-

ìер фирìы, опыт работы CEO1 в обëасти.

Обзорные работы поìоãаþт сфорìироватü
общее преäставëение об обëасти, ее развитии и
основных направëениях работы иссëеäоватеëей.
Кроìе рассìотренной ранее статüи [16] естü не-
скоëüко äруãих зна÷иìых обзоров. К приìеру, в
работе [22] авторы, сравнив äва фунäаìентаëüных
обзора ëитературы [11, 12], закëþ÷иëи, ÷то боëü-
øинство рассìотренных работ отìе÷аþт возраст,
опыт работы в обëасти, уровенü уäовëетвореннос-
ти работой отриöатеëüно связанныìи с вероят-
ностüþ ухоäа работника.

Некоторые иссëеäоватеëи отìе÷аþт, ÷то, не-
сìотря на неоäнороäностü развития изу÷ения те-
ку÷ести со сìещениеì в сторону Аìерики и Ев-
ропы, вывоäы верны и äëя äруãих стран. Оäнако
äруãие иссëеäоватеëи, указываþт на разниöу в ха-
рактере теку÷ести спеöиаëистов той иëи иной об-
ëасти. К приìеру, в работе [17] изу÷ается разниöа
в теку÷ести ìенеäжеров инфорìаöионных систеì
(Managers of Information Systems — MIS) в США и
на Тайване. Отìе÷ается, ÷то существуþт зна÷иìые
куëüтурные разëи÷ия ìежäу аìериканöаìи и жи-
теëяìи Тайваня: наприìер, аìериканöы в боëü-
øей степени инäивиäуаëисты и живут настоящиì,
тоãäа как тайванöы ориентированы на общество и
живут äоëãосро÷ной перспективой. На основе раз-
ëи÷ий в ìентаëитете по инäексу Хофстеäе авторы
оöениваëи разниöу в при÷инах, побужäаþщих ìе-
неäжеров инфорìаöионных систеì США и Тайва-
ня покиäатü свои рабо÷ие ìеста. По резуëüтатаì
опроса 353 спеöиаëистов MIS быëи сäеëаны выво-
äы и опреäеëены основные при÷ины ухоäа ìенеä-
жеров инфорìаöионных систеì на Тайване.

Саìой попуëярной при÷иной ухоäа как на Тай-
ване, так и в США стаë образ жизни, оäнако, как
отìе÷ается в работе [17], основа этой при÷ины
разная ввиäу инäивиäуаëизìа аìериканöев и коë-
ëективизìа тайванöев (инäекс инäивиäуаëизìа
91 и 17 в США и на Тайване соответственно). Вто-
рой по зна÷иìости при÷иной быëа отìе÷ена ста-
биëüностü коìпании (на Тайване жеëание избе-
ãатü нестабиëüных ситуаöий наìноãо выøе, ÷еì в

США). В США эта при÷ина также называется оä-
ной из наибоëее попуëярных, но набëþäаþтся
разëи÷ия в инäексе избеãания неопреäеëенности:
46 äëя США и 69 äëя Тайваня, ãäе основные про-
бëеìы закëþ÷аëисü в стрессе на работе, перера-
ботках, наруøении баëанса «работа — сеìüя».
Кроìе тоãо, респонäенты Тайваня отìе÷аëи необ-
хоäиìостü проäоëжатü обу÷ение и повыøатü про-
фессионаëüный уровенü, ìестопоëожение коìпа-
нии как при÷ины ухоäа. Местопоëожение коìпа-
нии быëо отìе÷ено в контексте необхоäиìости
заботы о престареëых роäитеëях и äруãих роäс-
твенниках, ÷то, о÷евиäно, отëи÷ается от анаëоãи÷-
ной ситуаöии в США. Оäнако при÷ина необхоäи-
ìости заботы о роäственниках наибоëее актуаëüна
äëя боëее старøих (в возрасте 40—49 ëет) сотруä-
ников, по сравнениþ с сотруäникаìи ìоëоäоãо
(20—29 ëет) и среäнеãо (30—39 ëет) возрастов.

Отìетиì еще оäно иссëеäование, посвященное
работникаì Тайваня, ãäе автораìи быëа рассìот-
рена пробëеìа уäовëетворенности работой сотруä-
ников ÷астноãо и ãосуäарственноãо секторов эко-
ноìики [18]. На выборке из 243 работников ãосу-
äарственноãо сектора и 240 работников ÷астноãо
сектора быëа проанаëизирована ìоäеëü

turnover.int = β
0
 + β

1
tenure + β

2
age + β

3
gand +

+ β
4
educ + β

5
posit + β

6
sector + β

7
intrin.satis +

+ β
8
extrinic.satis + β

9
intrin.satis•sector +

+ β
10

extrinis.satis•sector + ε,

ãäе tenure — опыт работы сотруäника от «ìенее
1 ãоäа» (зна÷ение 1 äо «боëее 20 ëет» (зна÷ение 8);
age — возраст сотруäника (от зна÷ения 1 — «ìенее
25 ëет» äо 8 — «боëее 66 ëет»); gend — äаììи-пе-
реìенная, приниìаþщая зна÷ение 1 äëя женщин;
educ — уровенü поëу÷енноãо образования (от зна-
÷ения 1 — уровенü коëëеäжа äо зна÷ения 4 — у÷е-
ная степенü Ph. D); sector — äаììи-переìенная,
приниìаþщая зна÷ение 1 в сëу÷ае ãосуäарствен-
ноãо сектора; intrin.satis — «внутренняя» уäовëет-
воренностü работой, проöессоì, äеятеëüностüþ;
extrinic.satis — «внеøняя» уäовëетворенностü — ус-
ëовияìи работы, заработной пëатой, возìожнос-
тяìи карüерноãо роста; posit — уровенü äоëжности,
заниìаеìой работникоì (1 — низøие äоëжности,
2 — среäние, 3 — высøие).

Анаëиз выявиë отриöатеëüные зна÷иìые коэф-
фиöиенты (1 %-ный уровенü) как äëя «внеøней»,
так и äëя «внутренней» уäовëетворенности и теку-
÷ести каäров. Оäнако авторы закëþ÷иëи, ÷то ра-
ботники ãосуäарственноãо сектора ìенее уäовëет-
ворены усëовияìи работы, заработной пëатой, но
боëüøе уäовëетворены внутренней атìосферой в
коëëективе, взаиìоотноøенияìи с коëëеãаìи.

1
 CEO (анãë. Chief Executive Officer — ãëавный испоëнитеëü-

ный äиректор) — высøее äоëжностное ëиöо коìпании (ãене-
раëüный äиректор, преäсеäатеëü правëения, презиäент, руко-
воäитеëü). Опреäеëяет общуþ стратеãиþ преäприятия, прини-
ìает реøения на высøеì уровне, выпоëняет преäставитеëü-
ские обязанности. (Примечание ред.).
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Среäи анаëиза теку÷ести офисных работников
нескоëüко работ посвящено сотруäникаì инфор-
ìаöионной сферы. Авторы обзора [14] отìе÷аþт
уникаëüностü äанной отрасëи: тоëüко 12 % всех
ухоäов ìоãут бытü объяснены с поìощüþ резуëü-
татов, поëу÷енных ранее в работах по ìенеäж-
ìенту, психоëоãии и управëениþ персонаëоì [19].
При÷ины сìены работы в IT-отрасëи ìоãут бытü
иныìи, ÷еì у работников äруãих сфер: не тоëüко
неуäовëетворенностü работой, уровнеì поставëен-
ных заäа÷, но и, наприìер, возìожностü поëу÷е-
ния у÷еной степени иëи открытия собственноãо
бизнеса [19].

При анаëизе 403 сотруäников инфорìаöион-
ной отрасëи, авторы [20] разäеëиëи выборку на
äве поäãруппы по их жеëаниþ к развитиþ в об-
ëасти (иëи — growth need strength). Моäеëü выãëя-
äеëа как

turnover.int = β
0
 + β

1
satis + ε,

ãäе  turnover.int  — наìерения работника покинутü
текущее ìесто работы;  satis  — уровенü уäовëет-
воренности. Авторы заìетиëи, ÷то сотруäники с
низкиì уровнеì GNS, в отëи÷ие от сотруäников с
высокиì GNS, не иìеëи статисти÷ески зна÷иìой
связи ìежäу ìотиваöией и наìеренияìи ухоäа.
Кроìе тоãо, äëя äанной ãруппы ÷астота конфëик-
тов с коëëеãаìи также не иìеëа зна÷иìой связи с
наìеренияìи ухоäа, ìотиваöией и уäовëетворен-
ностüþ.

Оöенка коэффиöиентов реãрессионной ìоäеëи
äëя сотруäников с высокиì уровнеì GNS показа-
ëа, ÷то ìоäеëü преäставиìа в виäе

turnover.int = 8,32 – 1,04•satisfaction,

а у работников с низкиì уровнеì GNS — в виäе

turnover.int = 6,15 – 0,62•satisfaction.

Заìетиì, ÷то характер связи (неãативный) оäи-
наков äëя обеих поäãрупп работников ëиøü с теì
отëи÷иеì, ÷то у ãруппы с высокиì уровнеì GNS
коэффиöиенты реãрессии боëüøе. Кроìе тоãо, ав-
торы [20] отìетиëи, ÷то у äвух ãрупп зна÷иìые раз-
ëи÷ия в наìерениях сìены работы набëþäаþтся
тоëüко при о÷енü низких иëи о÷енü высоких зна-
÷ениях уäовëетворенности работой.

Дëя боëее поëноãо преäставëения о теку÷ести
среäи профессионаëов инфорìаöионной отрасëи
обратиìся к обзору [14], в котороì проанаëизиро-
вано 155 работ. Как отìе÷ает автор, äва наибоëее
÷асто иссëеäуеìых параìетра в анаëизе теку÷ести
IT-спеöиаëистов — уäовëетворенностü работой и
привязанностü к орãанизаöии (неоäнократно по-
казана отриöатеëüная зависиìостü с наìеренияìи
ухоäа обоих параìетров). Иссëеäуеìые в работах
факторы автор разäеëиë на три ãруппы: факторы,

связанные с саìиì ÷еëовекоì, с фирìой и окру-
жаþщей ÷еëовека среäой в ней. Кëþ÷евые вывоäы
иссëеäования [14] относитеëüно факторов, вëияþ-
щих на вероятностü ухоäа, привеäены в табëиöе.

Отìе÷ена отриöатеëüная взаиìосвязü наìере-
ний ухоäа и таких параìетров, как-то: отноøения
с коëëеãаìи, на÷аëüникоì, уровенü заработной
пëаты. Кроìе тоãо, наëи÷ие возìожностей к со-
зäаниþ поäстроенноãо поä ëи÷ные приоритеты и
жеëания ãрафика уìенüøаë вероятностü ухоäа со-
труäника.

Множество работ посвящено анаëизу теку÷ести
работников отäеëа проäаж ввиäу их важности äëя
коìпании — от их работы зависит прибыëü коì-
пании, отноøения с инвестораìи и кëиентаìи.
Затраты, которые несет в себе теку÷естü работни-
ков отäеëа проäаж, вкëþ÷ает в себя потери от ухо-
äа работника, затраты на найì новоãо сотруäника,
а также потери от возìожной неуäовëетвореннос-
ти кëиентов коìпании [21]. Отìе÷ено, ÷то обы÷но
орãанизаöии теряþт окоëо 50 % работников отäеëа
проäаж в первые äва ãоäа их работы, ÷то увеëи÷и-
вает финансовые потери, связанные с их теку÷ес-
тüþ в этот периоä [22].

При оöенке стоиìости теку÷ести äëя орãаниза-
öии стоит у÷итыватü важностü работника äëя коì-
пании ввиäу тоãо, ÷то ухоäы не всех сотруäников
оäинаково затратны [13]. Разработан аëãоритì
рас÷ета стоиìости ухоäа кажäоãо ÷еëовека, осно-
ванный на еãо «важности» äëя коìпании. Аëãо-
ритì позвоëит боëее наãëяäно выявитü возìожные
финансовые потери от теку÷ести, ÷то буäет яв-
ëятüся стиìуëоì äëя коìпаний к принятиþ соот-
ветствуþщих ìер по уäержаниþ кëþ÷евых сотруä-

Ôàêòîðû, âëèÿþùèå íà âåðîÿòíîñòü óõîäà ñîòðóäíèêà

Уìенüøает 
вероятностü ухоäа

Увеëи÷ивает 
вероятностü ухоäа

Важностü работы (вкëаä 
в жизнü äруãих ëþäей, 
принесение поëüзы)

Внеуро÷ная наãрузка

Разнообразие выпоë-
няеìых заäаний

Устаëостü

Оäнозна÷ностü пору÷е-
ний (отсутствие рас-
пëыв÷атых неясных 
форìуëировок)

Роëевой к.онфëикт (напри-
ìер, ситуаöия, в которой ÷е-
ëовек, факти÷ески заниìая 
оäну äоëжностü, выпоëняет 
преäписания, характерные 
äëя äруãой äоëжности)

Возраст Уровенü поëу÷енноãо обра-
зования

Опыт работы Незаìужнее/неженатое по-
ëожение
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ников в öеëях сокращения возìожных финан-
совых и интеëëектуаëüных убытков. Поäробное
описание äанноãо аëãоритìа ìожно найти в ори-
ãинаëüноì тексте статüи [13].

Оäнако в öеëоì при÷ины ухоäа спеöиаëистов
отäеëа проäаж не отëи÷аþтся от при÷ин ухоäа со-
труäников äруãих спеöиаëüностей, вкëþ÷ая в себя
стресс [23], повеäение на÷аëüника [24] и ëи÷ные
при÷ины.

Персонаëüные характеристики работника отäе-
ëа проäаж о÷енü важны äëя äостижения иì поëо-
житеëüных резуëüтатов äеятеëüности: от еãо уве-
ренности, убеäитеëüности, настой÷ивости, поäхо-
äу к реøениþ пробëеì и ìировоззрения зависит,
наскоëüко успеøно коìпания буäет работатü с
кëиентаìи, их отноøение и ëояëüностü к коìпа-
нии и, сëеäоватеëüно, прибыëü. По резуëüтатаì
опроса 495 работников отäеëов проäаж преäпри-
ятий хиìи÷еской проìыøëенности быë провеäен
корреëяöионный анаëиз показатеëей «эффектив-
ностü», «уровенü внеøнеãо контроëя», «поäхоä к
реøениþ пробëеì», «эìоöионаëüностü», «наìере-
ния ухоäа из коìпании», «возраст» и «уровенü об-
разования». Выявëена отриöатеëüная зна÷иìостü
(1 %-ный уровенü) взаиìосвязü эффективности,
возраста с наìеренияìи ухоäа сотруäника. При
этоì, ÷еì боëüøе быë внеøний контроëü наä
сотруäникоì, теì боëее он наìереваëся уйти из
орãанизаöии. Также быëо установëено: ÷еì боëü-
øе сотруäник настроен на реøение пробëеì
(т. е. ãотов приëаãатü усиëия и äействоватü), теì
боëüøе еãо эффективностü. Сëеäоватеëüно, ÷еì
ìенее эìоöионаëüно сотруäник поäхоäит к реøе-
ниþ пробëеì, пытаясü преäприниìатü конкрет-
ные äействия, теì боëее он эффективен в работе.

При иссëеäовании кваëифиöированных психи-
атров [27] быëа проанаëизирована реãрессионная
ìоäеëü

turnover = β
0
 + β

1
commit + β

2
superv + β

3
pay +

+ β
4
satisf + β

5
coll + β

6
promot + ε,

ãäе commit — привязанностü к орãанизаöии, superv —
степенü контроëя, pay — уровенü заработной пëа-
ты, satisf — уäовëетворенностü работой, coll — от-
ноøения с коëëеãаìи, promot — возìожности ка-
рüерноãо роста. Авторы разäеëиëи все вреìя ра-
боты ÷еëовека в коìпании на ÷етыре вреìенных
периоäа, в кажäоì из которых быë провеäен ана-
ëиз ìоäеëи.

Анаëиз выявиë статисти÷ески зна÷иìуþ зави-
сиìостü параìетров (отриöатеëüнуþ на 5 %-ноì
уровне с разìероì заработной пëаты, уäовëет-
воренностüþ, отноøениеì с коëëеãаìи) с теку-
÷естüþ тоëüко в посëеäних äвух периоäах переä
ухоäоì ÷еëовека из орãанизаöии. Данный факт

ìожно объяснитü теì, ÷то уäовëетворенностü ра-
ботой, уровенü заработной пëаты ìоãут не иãратü
зна÷иìой роëи и не приниìатüся во вниìание äо
опреäеëенноãо ìоìента вреìени в работе. Но с то-
ãо ìоìента, коãäа ÷еëовек впервые заäуìывается о
сìене работы, пере÷исëенные факторы становятся
важныìи.

Поìиìо реãрессионных ìоäеëей äëя анаëиза
теку÷ести сотруäников преäëожены ìоäеëи и äру-
ãих типов, которые в настоящей работе не рас-
сìатриваþтся. Нереãрессионные ìоäеëи реäко
описываþт при÷ины иëи посëеäствия теку÷ести,
скорее оптиìизируя сопровожäаþщие проöессы
найìа и перераспреäеëения персонаëа, тоãäа как
реãрессионные ìоäеëи äëя иäентификаöии вëия-
ния теку÷ести боëее показатеëüны и äоказатеëüны.

Отìетиì оäно из неäавно сфорìировавøихся
направëений — иссëеäование коëëективной теку-
÷ести каäров, в раìках котороãо изу÷ается, как
сетевое взаиìоäействие сотруäников в резуëüтате
увоëüнения оäноãо из них вëияет на состояние
коëëектива в öеëоì.

В посëеäние ãоäы иссëеäоватеëи стаëи рассìат-
риватü теку÷естü поä äруãиì уãëоì — с коëëектив-
ной то÷ки зрения [26]. Коëëективная теку÷естü
каäров — аãреãированная веëи÷ина ка÷ественноãо
и коëи÷ественноãо истощения совокупных зна-
ний, уìений и навыков (KSAO — knowledge, skills,
abilities, others) труäовых ресурсов поäразäеëения
коìпании.

Ранее при рассìотрении теку÷ести оöенива-
ëасü, наприìер, вероятностü ухоäа работника иëи
посëеäствия еãо ухоäа äëя прибыëи фирìы, но не
у÷итываëосü, ÷то ухоä работника ìожет повëиятü
на коëëектив — на настроение, общий äух, пони-
ìание öеëей и отноøение к работе. Не совсеì кор-
ректно рассìатриватü кажäоãо ÷еëовека по отäе-
ëüности, так как в боëüøинстве сëу÷аев сотруäни-
ки тесно взаиìоäействуþт при работе, и ухоä
оäноãо ìожет спровоöироватü ухоä äруãоãо иëи,
наоборот, переубеäит в жеëании уйти. В отноøе-
нии коëëективной теку÷ести ìоãут бытü непри-
ìениìы те утвержäения, которые быëи неоä-
нократно проверены äëя инäивиäуаëüной теку-
÷ести: наприìер, увоëüнение хуäøих работников
поëожитеëüно сказывается на произвоäитеëüнос-
ти, коãäа как äëя коëëективной теку÷ести это не
всеãäа так. Отìе÷ается, ÷то äëя успеøноãо анаëиза
ситуаöии коìпании, а также преäсказания ее раз-
вития нужно уìетü правиëüно интерпретироватü
возìожные соотноøения «ка÷ество уøеäøих —
коëи÷ество уøеäøих» [26].

Коëëективная теку÷естü каäров ìожет иìетü
как пряìое, так и косвенное возäействие на коì-
паниþ. Высокая теку÷естü, а также ÷астая сìена
работников буäет осëабëятü коорäинаöиþ ãруппы
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и соãëасованностü öеëей, а зна÷ит, эффективностü
работы, произвоäитеëüностü и финансовые пока-
затеëи (äаже при высокоì ка÷естве работников)
буäут паäатü. Кроìе тоãо, боëüøуþ роëü иãрает
внутренняя атìосфера внутри поäразäеëения —
спëо÷енный коëëектив буäет иìетü боëüøуþ про-
извоäитеëüностü, ÷еì разрозненный. Теку÷естü
ìожет сиëüно повëиятü на настроение, приорите-
ты и öеëи ëþäей, сëеäоватеëüно, и на произвоäи-
теëüностü коëëектива в öеëоì.

Такиì образоì, поäхоä к теку÷ести каäров с
коëëективной то÷ки зрения позвоëит иссëеäовате-
ëяì у÷естü особенности, которые не быëи у÷тены
ранее при инäивиäуаëисти÷ескоì (реãрессионноì
иëи нереãрессионноì) поäхоäе, наприìер: вëия-
ние настроения коëëектива на произвоäитеëü-
ностü, вëияние степени сëожности внутренних
взаиìоäействий сотруäников на посëеäствия ухо-
äа, «ка÷ественное» и «коëи÷ественное» соотноøе-
ние уøеäøих работников и еãо разëи÷ное вëияние
на коìпаниþ.

3. ÐÅÃÐÅÑÑÈÎÍÍÛÅ ÌÎÄÅËÈ ÒÅÊÓ×ÅÑÒÈ
ÑÎÒÐÓÄÍÈÊÎÂ ÐÀÁÎ×ÈÕ ÑÏÅÖÈÀËÜÍÎÑÒÅÉ

Мноãие авторы фокусируþтся на иссëеäовании
теку÷ести тоëüко офисных работников, вкëþ÷ая в
анаëиз такие переìенные, как уäовëетворенностü
работой, взаиìоотноøения с коëëеãаìи, уровенü
заработной пëаты. Но äëя анаëиза теку÷ести ëþ-
äей рабо÷их спеöиаëüностей необхоäиìо у÷итыватü
и вëияние ìноãих äруãих спеöифи÷ных äëя физи-
÷ескоãо труäа показатеëей — уровня физи÷еской
наãрузки, риска, усëовий труäа. Рассìотриì раз-
ëи÷ные ìоäеëи теку÷ести таких сотруäников.

В работе [10] провеäено сравнение таких пока-
затеëей, как уäовëетворенностü работой, воспри-
ятие риска работы, восприиì÷ивостü к стрессу и
степенü стресса, у øахтеров, рабо÷их фабрик, äо-
ков, а также рабо÷их, занятых окраской оäежäы с
поìощüþ хиìи÷еских веществ. Иссëеäование äан-
ных показатеëей о÷енü важно ввиäу их пряìой
связи с теку÷естüþ иëи наìеренияìи ухоäа работ-
ников преäприятия. На выборке из 220 работни-
ков трех преäприятий Турöии быë провеäен äис-
персионный анаëиз пере÷исëенных факторов äëя
кажäоãо типа работников (øахтеры, рабо÷ие фаб-
рик, äоков и рабо÷ие, занятые окраской оäежäы).
Дëя иссëеäования быëа принята ìоäеëü:

turnover = β
0
 + β

1
perc.risk + β

2
org + β

3
ph.cond +

+ β
4
relat + β

5
ind.fact + β

6
contr + β

7
wage +

+ β
8
stress + β

9
stress.vuln + ε,

ãäе  perc.risk — восприятие риска работы (оöенка
работникоì, наскоëüко работа рисковая äëя не-

ãо),  org  — способ управëения персонаëоì коì-
пании,  ph.cond  — усëовия труäа,  relat  — отно-
øения внутри коëëектива,  ind.fact  — ëи÷ные
при÷ины,  contr  — уровенü контроëя в орãаниза-
öии,  wage  — уровенü заработной пëаты,  stress  —
уровенü стресса сотруäников,  stress.vuln  — скëон-
ностü к стрессу.

Анаëиз показаë, ÷то рабо÷ие фабрик иìеþт
боëüøуþ, по сравнениþ с остаëüныìи, степенü
уäовëетворенности работой, а рабо÷ие, занятые
окраской оäежäы, — наибоëüøуþ скëонностü к
стрессу. Уровенü уäовëетворенности работой øах-
тераìи оказаëся анаëоãи÷ныì работникаì фаб-
рик, ÷то быëо неожиäанныì в связи с разниöей в
усëовиях работы. Кроìе тоãо, авторы провеëи кор-
реëяöионный анаëиз упоìянутых параìетров, ко-
торый выявиë, ÷то расöениваеìый сотруäникоì
риск, уровенü стресса и скëонностü к стрессу наи-
боëее неãативно вëияþт на уäовëетворенностü ра-
ботой и, сëеäоватеëüно, поëожитеëüно вëияþт на
теку÷естü.

В работе [2] рассìотрено вëияние 21 переìен-
ной (среäи которых, наприìер, уровенü риска, ус-
ëовия труäа, уровенü заработной пëаты, отноøе-
ния с коëëеãаìи, отноøения с на÷аëüникоì и äр.)
на уäовëетворенностü работой, повеäен÷еская при-
вязанностü (наìерения остатüся в коìпании), ин-
тенсивностü поиска новой работы и привязан-
ностü к öенностяì и öеëяì коìпании на выборке
из 246 австраëийских работников.

Быëо выäеëено äва типа привязанности — по-
веäен÷ескуþ и привязанностü к öеëяì коìпании.
Первый тип поäразуìевает наìерения сотруäника
проäоëжатü работатü в коìпании (при анкетиро-
вании сотруäники отве÷аëи на вопрос «наìерены
ëи вы работатü в те÷ение бëижайøих äвух-трех ëет
в фирìе?»). Второй тип поäразуìевает степенü, в
которой сотруäник ощущает привязанностü к äе-
ятеëüности орãанизаöии, ее öеëяì и заäа÷аì (со-
труäников просиëи отìетитü степенü своеãо соãëа-
сия с утвержäенияìи «ìеня заботит буäущее ìоей
коìпании», «реøение о работе в äанной коìпании
быëо боëüøой оøибкой»). Анаëиз ìоäеëи пока-
заë, ÷то на уäовëетворенностü работой наибоëü-
øее поëожитеëüное вëияние оказывает реаëиза-
öия ожиäаний работника. Кроìе тоãо, привязан-
ностü ëþäей к коìпании в аспекте ее öеëей
поëожитеëüно корреëирует с уäовëетворенностüþ
работой, отриöатеëüно — с поискаìи новой рабо-
ты. Как и в работе [10], степенü риска быëа най-
äена отриöатеëüно корреëированной с повеäен-
÷еской привязанностüþ, а усëовия работы — по-
ëожитеëüно корреëированной.

Ряä работ посвящен анаëизу работников ìаки-
ëаäор — проìыøëенных аìериканских сборо÷-
ных конвейерных преäприятий, распоëаãаþщихся
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в Мексике, Латинской Аìерике, Вüетнаìе и Ки-
тае. Макиëаäоры отëи÷аþтся боëüøой теку÷естüþ
каäров в связи с низкиìи заработныìи пëатаìи
и низкокваëифиöированной рабо÷ей сиëой. Так,
статüя [27] посвящена иссëеäованиþ при÷ин ухо-
äов рабо÷их ìакиëаäор в Гватеìаëе. Провеäя оп-
рос 451 работника преäприятий, авторы закëþ÷и-
ëи, ÷то основные при÷ины ухоäов по собствен-
ноìу жеëаниþ закëþ÷аëисü в низкой заработной
пëате, сеìейных обстоятеëüствах (боëезнü, ухоä за
ребенкоì), а также тяжеëых усëовиях труäа. Менее
распространенные при÷ины закëþ÷аëисü в закры-
тии фабрик иëи увоëüнении.

В работе [28] разработана ìоäеëü теку÷ести ра-
ботников ìакиëаäор Мексики. Опросив рабо÷их о
при÷инах ÷астоãо ухоäа, об отноøении к работе и
фабрике, авторы выявиëи основные при÷ины ухо-
äа и факторы, вëияþщие на неãо. Авторы выäе-
ëяþт нескоëüко психоëоãи÷еских уäерживаþщих
работников при÷ин (к саìой фабрике, к сотруä-
никаì и ëиäеру), при÷еì саìой сиëüной из них на-
зываþт привязанностü к ëиäеру. Иìенно конф-
ëикт с ëиäероì (на÷аëüникоì) быë отìе÷ен как
наибоëее ÷астая внеøняя при÷ина ухоäа работни-
ков. Кроìе тоãо, боëее поëовины респонäентов
отìетиëи сеìейные обстоятеëüства как основнуþ
внутреннþþ при÷ину ухоäа. Поясниì, ÷то при÷и-
ны ухоäа авторы разäеëиëи на внеøние (связан-
ные с коëëеãаìи, заработной пëатой, усëовияìи
труäа и пр.) и внутренние (неуäовëетворенностü
работой, отноøения в сеìüе и пр.).

В ка÷естве основных при÷ин устройства на
преäприятие такоãо типа респонäенты наибоëее
÷асто указываëи при÷ины обеспе÷ения себя и се-
ìüи, а также низкий уровенü требований к работ-
никаì и соответственно нетяжеëый физи÷еский
труä. Отìетиì, ÷то в ìоäеëи отсутствует переìен-
ная «возìожностü перейти на äруãуþ работу», по-
тоìу как äанный фактор не явëяется зна÷иìыì
äëя работников ìакаëиäор — äаже в сëу÷ае увоëü-
нения сотруäники сìоãут найти новое ìесто рабо-
ты в те÷ение короткоãо периоäа вреìени, не при-
ëаãая боëüøих усиëий. Основной упор в ìоäеëи
äеëается иìенно на при÷инах ухоäа, связанных с
сеìüей и отноøенияìи с коëëеãаìи и на÷аëüни-
коì — äëя сотруäников иìенно они явëяþтся ре-
øаþщиìи в сìене работы.

Сравнивая офисных и некваëифиöированных
работников в Японии и Китае, авторы работы [29]
отìетиëи, ÷то работники, занятые уìственныì
труäоì иìеþт боëüøуþ ìотиваöиþ, нежеëи ра-
ботники, занятые физи÷ескиì труäоì. На выборке
из 558 работников из Японии и 371 из Китая ав-
торы провеëи äисперсионный анаëиз факторов,
таких как ìотиваöия, уäовëетворенностü работой
и наìерения ухоäа äëя работников офисов и ра-

ботников, занятых физи÷ескиì труäоì. Как и
преäпоëаãаëи авторы, у японских офисных работ-
ников боëüøий уровенü ìотиваöии, в отëи÷ие от
их китайских коëëеã. Оäнако отìе÷ены ëиøü не-
зна÷итеëüные разëи÷ия в уäовëетворенности рабо-
той и наìерениях работников уйти с заниìаеìой
äоëжности. Боëее тоãо, корреëяöионный анаëиз
пере÷исëенных параìетров выявиë схожие тен-
äенöии äëя работников как Китая, так и Японии:
наприìер, в наëи÷ии отриöатеëüной зна÷иìой
связи уäовëетворенности сотруäника и наìере-
ний еãо ухоäа. Также быëа найäена поëожитеëü-
ная корреëяöия ìежäу ìотиваöией сотруäников и
уäовëетворенностüþ работой.

Найäенные зависиìости [29], интуитивно по-
нятные и ëоãи÷ные в повеäении сотруäников, от-
ìе÷ены во ìноãих работах. Схеìати÷ески эти за-
висиìости преäставëены на рис. 1 [29].

Дëя выявëения связи переìенных ìоäеëи с та-
кой психоëоãи÷еской характеристикой, как возбу-
äиìостü ÷еëовека, проанаëизированы äве ãруппы
работников: офисные и занятые физи÷ескиì тру-
äоì [30]. Выäеëены äва типа возбуäиìости: высо-
кая и низкая. Лþäи с высокой возбуäиìостüþ ëеã-
ко поääаþтся эìоöияì, «аìпëитуäа» их раäости
иëи расстройства боëüøая, с низкой — боëее сäер-
жанны и ìенее эìоöионаëüны. Авторы заäаëисü
öеëüþ проанаëизироватü связü таких показатеëей,
как «привязанностü к работе», «теку÷естü», «уäов-
ëетворенностü работой», «÷астота опозäаний и
проãуëов», «уровенü устаëости» äëя работников,
занятых физи÷ескиì и уìственныì труäоì. Вы-
борка состояëа из 594 ÷еë. оäной коìпании, в ко-
торой приìерно равные äоëи указанных ãрупп ра-
ботников.

Моäеëü выãëяäеëа сëеäуþщиì образоì:

aff = β
0
 + β

1
commit + β

2
turnover + β

3
satis +

+ β
4
absent + β

3
tard + ε,

ãäе aff — возбуäиìостü, commit — привязанностü
÷еëовека к работе, turnover — наìерения работника
покинутü орãанизаöиþ, satist — уäовëетворенностü
работой, absent — äоëя проãуëов работника, tard —
показатеëü устаëости сотруäника.

Быë провеäен анаëиз высокой и низкой возбу-
äиìости äëя выборки öеëикоì, а также äëя кажäой
ãруппы в отäеëüности. Дëя обеих ãрупп сотруäни-

Рис. 1. Взаимодействие мотивации, удовлетворенности и теку-
чести: p

1
 и p

2
 — коэффиöиенты корреëяöии ìежäу параìетраìи
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ков быëа выявëена поëожитеëüная зна÷иìая связü
высокой возбуäиìости и привязанности к орãани-
заöии, уäовëетворенности работой, и отриöатеëü-
ная — низкой возбуäиìости и указанных параìет-
ров. Высокий уровенü возбуäиìости сотруäника
иìеë отриöатеëüнуþ связü с теку÷естüþ и общей
устаëостüþ работника, тоãäа как низкий — поëо-
житеëüнуþ. При этоì зна÷иìой взаиìосвязи ìеж-
äу степенüþ эìоöионаëüности работника и ÷асто-
той еãо проãуëов выявëено не быëо.

Существует ряä работ по иссëеäованиþ теку-
÷ести работников сферы зäравоохранения. К при-
ìеру, быëа иссëеäована теку÷естü нянü и сиäеëок
(на приìере 252 нянü) [15]. Корреëяöионный
анаëиз выявиë отриöатеëüнуþ зависиìостü ìежäу
уровнеì оãрани÷ения персонаëа в äействиях, ãра-
фикоì работы со стороны руковоäства и уäовëет-
воренностüþ работой, а также психоëоãи÷ескиì
состояниеì (÷то важно äëя спеöиаëистов по ухоäу
за äетüìи). Психоëоãи÷еское состояние оказаëосü
поëожитеëüно корреëируþщиì с уäовëетворен-
ностüþ работой и привязанностüþ к орãанизаöии.

Быëи иссëеäованы сотруäники сферы розни÷-
ной торãовëи, ãäе набëþäаþтся высокие äоëи те-
ку÷ести персонаëа и, как сëеäствие, высокие убыт-
ки, связанные с эти проöессоì. Авторы преäëаãа-
þт к рассìотрениþ связи такоãо параìетра, как
«поëихрони÷еский характер äействий» у работни-
ков «первой ëинии» с уäовëетворенностüþ их ра-
ботой [31]. Поëихрони÷еская äеятеëüностü — спо-
собностü и жеëание ëþäей, непосреäственно заня-
тых с кëиентаìи, «перекëþ÷атüся» на äруãой тип
äеятеëüности в те÷ение заäанноãо проìежутка вре-
ìени. Авторы преäпоëожиëи, ÷то способностü ÷е-
ëовека к поëихрони÷еской äеятеëüности буäет по-
ëожитеëüно корреëироватü с уäовëетворенностüþ
сотруäникоì работой, поскоëüку ìонотонная оä-
нообразная работа боëüøинству ëþäей в скороì
вреìени наäоеäает и сказывается на уäовëетворен-
ности, ÷то пряìо связано с теку÷естüþ. Провеäя
опрос 313 работников фарìаöевти÷еских коìпа-
ний инäустрии, авторы проанаëизироваëи ряä
ìоäеëей:

� satisfaction = β
0
 + β

1
polychr + β

2
fair + β

3
pay +

+ β
4
perf + β

5
gend + β

6
age + β

7
ten + β

8
perf + ε;

� fairness = β
0
 + β

1
polychr + β

2
pay + β

3
perf +

+ β
4
gend + β

5
age + β

6
ten + β

7
perf + ε;

� turn.inten = β
0
 + β

1
satisfaction + β

2
pay +

+β
3
perf + β

4
gend + β

5
age + β

6
ten + β

7
perf + ε,

ãäе  polychr  — способностü ÷еëовека ìенятü тип
äеятеëüности в заäанный проìежуток вреìени;
fairness  — переìенная, показываþщая степенü, в
которой работник ощущает соответствие вëожен-

ных в работу ресурсов (вреìени и усиëий) и обрат-
ной «отäа÷и» в виäе заработной пëаты, саìоощуще-
ний;  turn.inten  — наìерения сотруäника покинутü
коìпаниþ;  pay  — заработная пëата;  perf  — фи-
нансовые показатеëи орãанизаöии;  gend  — поë
сотруäника;  ten  — опыт работы.

Анаëиз показаë, ÷то поëихрони÷еская äея-
теëüностü поëожитеëüно связана с уäовëетворен-
ностüþ сотруäникоì работой, а также с ÷увствоì
соответствия вëоженных ресурсов и поëу÷енных
резуëüтатов. При этоì ãипотеза авторов о тоì, ÷то
поëихрони÷еская äеятеëüностü буäет иìетü на-
ибоëüøее вëияние тоëüко в на÷аëе рабо÷еãо пути,
не поäтверäиëасü.

В анаëоãи÷ноì иссëеäовании [32] автор про-
анаëизироваë 164 работника розни÷ной торãовëи
(поøив и проäажа оäежäы) Китая. Анаëиз реãрес-
сионной ìоäеëи с боëее ÷еì 30 параìетраìи, кро-
ìе найäенной ìноãиìи автораìи отриöатеëüной
зависиìости уäовëетворенности и теку÷ести, вы-
явиë разниöу ìежäу обы÷ныìи сотруäникаìи
(непосреäственно занятыìи с кëиентаìи) и уп-
равëяþщиìи: ìноãие ìенеäжеры выразиëи ìенü-
øуþ уäовëетворенностü заработной пëатой и воз-
ìожностüþ повыøения кваëификаöии. С äруãой
стороны, у ëþäей, которые работаþт непосреäст-
венно с покупатеëяìи, наìерения сìены работы
оказаëисü выøе, а уровенü уäовëетворенности ра-
ботой ниже, ÷еì у ìенеäжеров.

Еще оäной пробëеìой, иссëеäованной на при-
ìере сотруäников розни÷ной торãовëи [33], стаëи
взаиìоотноøения на÷аëüника и поä÷иненноãо, а
также их вëияние на уäовëетворенностü работой.
Основываясü на опросе 393 сотруäников, авторы
на основе корреëяöионноãо анаëиза показаëи:
÷еì ëу÷øе взаиìоотноøения «на÷аëüник — поä-
÷иненный», теì боëее сотруäник уäовëетворен
уровнеì заработной пëаты, а также разìероì ее
повыøения (параìетры зна÷иìы на уровне 1 %).
Авторы показаëи непряìое вëияние взаиìоотно-
øений «на÷аëüник — поä÷иненный» на теку÷естü
÷ерез уäовëетворенностü сотруäника работой. Ре-
зуëüтируþщая ìоäеëü с оöененныìи корреëяöия-
ìи параìетров преäставëена на рис. 2.

На схеìе показано, ÷то отноøения «на÷аëü-
ник — поä÷иненный» поëожитеëüно корреëиру-
þт с уäовëетворенностüþ повыøения заработной
пëаты и уäовëетворенностüþ на÷аëüникоì, ÷то, в
своþ о÷ереäü, связано с привязанностüþ сотруä-
ника к орãанизаöии. Отноøения ìежäу привязан-
ностüþ сотруäника к орãанизаöии, наìеренияìи
ухоäа и теку÷ести, показанные в äруãих работах и
приìениìые äëя сотруäников розни÷ной торãов-
ëи, также изображены на схеìе.

Пробëеìа вëияния взаиìоотноøений ìежäу
на÷аëüствоì и поä÷иненныìи на теку÷естü со-
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труäников быëа также проиëëþстрирована на
приìере опроса пожарных [34]. Авторы закëþ-
÷иëи, ÷то хороøие взаиìоотноøения с на÷аëü-
никоì поëожитеëüно связаны с уäовëетворен-
ностüþ работой.

Дëя анаëиза теку÷ести некваëифиöированных
сотруäников быëи также преäëожены разëи÷ные
реãрессионные ìоäеëи, оäнако по при÷инаì, ана-
ëоãи÷ныì äëя анаëиза теку÷ести офисных сотруä-
ников и ÷ëенов высøеãо руковоäства коìпаний,
äанные иссëеäования в работе не рассìотрены.

ÇÀÊËÞ×ÅÍÈÅ

Иссëеäования теку÷ести непрерывно развива-
þтся, выявëяя новые то÷ки зрения на пробëеìу.
Поäтвержäениеì этоãо сëужит теория коëëектив-
ной теку÷ести каäров [26], преäставëенная иссëе-
äоватеëяìи сравнитеëüно неäавно.

Дëя разëи÷ных спеöиаëüностей, стран и инäус-
трий факторы, вëияþщие на теку÷естü каäров, а
также спеöифика ее изìерений отëи÷аþтся. Так,
äëя сотруäников топ-ìенеäжìента зна÷итеëüны-
ìи оказаëисü факторы, непосреäственно отража-
þщие резуëüтаты äеятеëüности управëяþщих со-
труäников — финансовые показатеëи коìпании.
Саì факт сìены иëи увоëüнения руковоäитеëя
быë найäен вëияþщиì на ряä показатеëей коìпа-
нии, наприìер, произвоäитеëüностü остаëüных
сотруäников. Несìотря на то, ÷то финансовые по-
казатеëи коìпании остаþтся оäниì из наибоëее
сиëüно вëияþщих на теку÷естü факторов, остается
открытыì вопрос о вëиянии внеøних показате-
ëей: ситуаöии на рынке и в эконоìике в öеëоì, а
также факта у÷астия в принятии реøений не тоëü-
ко топ-ìенеäжìента, но и ряäа äруãих сотруäни-

ков, Пëохие финансовые показатеëи коìпании
ìоãут бытü сëеäствиеì не тоëüко неверно приня-
тоãо руковоäитеëеì реøения. Оäнако иìенно ру-
ковоäитеëü с÷итается ëиöоì коìпании, ответст-
венныì за текущее ее состояние, поэтоìу иìенно
о еãо сìене иäет ре÷ü при неãативных зна÷итеëü-
ных изìенениях в резуëüтатах äеятеëüности орãа-
низаöии.

Дëя сотруäников неруковоäящих спеöиаëüнос-
тей, занятых как физи÷ескиì, так и интеëëекту-
аëüныì труäоì, вëияþщиìи оказаëисü внутрен-
ние факторы, в боëüøинстве своеì связанные с
уäовëетворенностüþ разëи÷ныìи аспектаìи ор-
ãанизаöии труäа. Дëя офисных сотруäников это
уäовëетворенностü внутренниìи усëовияìи рабо-
ты: отноøенияìи с коëëеãаìи, заработной пëатой,
оснащенностüþ рабо÷еãо ìеста. Дëя сотруäников,
занятых физи÷ескиì труäоì — усëовияìи труäа,
еãо безопасностüþ и наëи÷иеì рисков äëя жизни
и зäоровüя. Сотруäники, занятые интеëëектуаëü-
ныì труäоì, иìеþт, как правиëо, боëее высокий
по сравнениþ с физи÷ески занятыìи работникаìи
уровенü образования и поëу÷енных коìпетенöий,
виäят переä собой боëüøе возìожностей äëя роста
и развития, и, сëеäоватеëüно, иìеþт боëее высо-
кий уровенü ìотиваöии к работе. Поэтоìу на те-
ку÷естü äанной катеãории сотруäников ìоãут вëи-
ятü такие характеристики, как возìожностü карü-
ерноãо роста, ясностü пору÷ений на÷аëüства и
поставëенных заäа÷, при неуäовëетворении кото-
рыìи сотруäник ìожет сìенитü ìесто работы.

Авторы рассìотренных ìоäеëей отìе÷аþт важ-
ностü изу÷ения пробëеìы теку÷ести каäров, при-
воäящей к боëüøиì убыткаì и неãативныì пос-
ëеäствияì. Поэтоìу äанная обëастü иссëеäований
буäет развиватüся, расøиряя охват анаëизируеìых
характеристик и äопоëняя существуþщие теории.

Рис. 2. Влияние отношений между начальником и подчиненным на удовлетворенность сотрудника работой и текучесть
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