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Анотація. Проаналізовано сучасні проблеми плинності персоналу. Обґрунтовано економічні втрати, які виникають у наслідок плинності персоналу. Досліджено причини, плинності персоналу в організації з огляду на недосконалу стратегію управління персоналом та недосконалий його набір. Визначено деструктивні фактори, що впливають на плинність персоналу. Запропоновано напрямки зниження плинності персоналу в організації. 
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Annotation. Modern problems of staff turnover were analyzed. Economic losses arising as a result of staff turnover were substantiated. The causes of staff turnover in the organization due to an imperfect staff management strategy and imperfect recruiting were studied. Destructive factors affecting staff turnover were identified. Directions for reducing staff turnover in the organization were proposed.
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Сучасний розвиток економіки України відрізняється деякими особливостями, які необхідно враховувати при аналізі системи управління персоналом, що існує на українських підприємствах. По-перше, це обмеженість власних фінансових ресурсів підприємства, що сильно звужує діапазон можливостей щодо управління підприємством загалом та його персоналом, зокрема. По-друге, з ускладненням технологій виробництва ускладняється і менталітет працівника. Його емоційні та психологічні потреби здійснюють все більший вплив на кінцевий результат праці. Ці обставини дозволяють визначити сучасну управлінську діяльність як одну із найскладніших технологій, що сприяють досягненню цілей організації. 

Серед множини проблем, які виявляються в системі управління персоналом досить нагальною є проблема плинності кадрів. Проблематика плинності кадрів зумовлена низкою як макроекономічних факторів (кризові явища в економіці), так і внутрішніми чинниками (недосконала система управління персоналом). В сучасних умовах такі питання є актуальними і для новостворених підприємств, і для успішно діючих корпорацій з високим показником ефективності.

Масштаби плинності персоналу визначаються специфікою діяльності організації. Вважається за нормальний природний рівень плинність кадрів у межах 3-5 %, що не є закономірним у нинішніх умовах. На основі емпіричних досліджень встановлено, що оптимальним, зокрема у виробничій сфері, можна вважати показник у 10 %, в активно зростаючому бізнесі. На стадії масового найму, цей показник складає близько 20 %. В ресторанному і страховому бізнесі він сягає 30 %, а для деяких роздрібних мереж навіть плинність 80 % визначається як нормальна [1].

Плинність персоналу залежно від конгломерації визначається такою специфікою: у великих містах, які мають розвинений ринок праці середній показник норми плинності, без врахування галузевих особливостей, складає 10–20%. Якщо оцінювати плинність персоналу з огляду на категорії професій, то для топ-менеджерів норма плинності не є великою і знаходиться у межах від 0 до 2%, для менеджерів середньої ланки вона зростає до 8-10%, для персоналу – не перевищує 20%, для висококваліфікованих робітників цей показник оцінюється у 10-15%, для некваліфікованого персоналу спостерігається його збільшення від 30 до 50% [2].
На думку фахівців, плинність персоналу залежить і від моделі організаційної стратегії. Для моделей динамічного зростання плинність кадрів має межі від 8 до15%. Якщо підприємством реалізується стратегія прибутковості, то плинність кадрів досягає 25%. В організаціях, що спрямовані на реалізацію циклічної стратегії, показник плинності кадрів перевищує 25% [3].

Скорочення зайнятості через плинність кадрів та зниження продуктивності нових працівників часто перериває роботу організації, що, у свою чергу, призводить до простоїв та понаднормових робіт. 

Найчастіше компанії змушені утримувати занадто багато робітників через підвищення плинності кадрів та неможливості швидкого заповнення вакансій, що негативно позначається на трудовитратах. 

Економічні втрати від плинності кадрів можна визначити такими негативними наслідками:

- зменшення обсягу робіт у зв’язку з простоями робочих місць з причин: звільненням робітників або їхнього працевлаштування;

- зниження якості товарів та послуг у наслідок випуску браку у зв'язку з адаптацією нових робітників та зменшення мотивації у тих, хто звільняється;

- витрати на перепідготовку кадрів, які дуже значні, оскільки від 50 до 75% звільнених

змінюють спеціальність; 

- погіршення щодо використання устаткування, через необхідність адаптації узятого на роботу працівника, адже на початковому етапі спостерігається досить низька продуктивність праці.

В літературних джерелах зазначається, що основними факторами плинності кадрів у компаніях є вік, стать, рівень підготовки персоналу організації, а також вплив стажу роботи, особливості адаптації нових співробітників в організації та вплив рівня винагороди, яка одержується працівником [1-3]. Також висока оцінка показника плинності кадрів підприємства може бути наслідком недосконалої та неадекватної стратегії управління персоналом. Можна виділити дві групи явних причин, що спричиняють зростання показника плинності кадрів: а) недосконала стратегія управління людськими ресурсами; б) недосконала стратегія набору персоналу.

Якщо мова йде про недосконалу стратегію управління персоналом, то можна визначити такі групи причин щодо цього.

·  Байдужість керівництва. Більшість організацій страждають від високої плинності кадрів, тому що не вживають заходів щодо її зменшення. Основними причинами небажання керівників організацій зберігати персонал є помилкове уявлення, що кваліфікованих з досвідом фахівців можна знайти на ринку праці та узяти роботу в організацію.

· Відсутність кар’єрного зростання. В багатьох установах використовують систему просування працівників по службових сходах, в основі якої лежить не досягнення працівника, а час, який працівник провів на певній посаді. У зв'язку з цим багато початківців фахівців віддають перевагу комерційним організаціям, вважаючи, що тільки в комерційних організаціях можливості кар’єрного зростання значно більше.
· Робоча обстановка. Багатьом робітникам дуже важко працювати в умовах важкого та нервозного клімату, який виникає в організації через існування різного роду конфліктів.  Такий стан в організації сприяє швидкому звільненню співробітників. В результаті організації, насамперед, втрачають цінних фахівців.

Недосконала стратегія набору персоналу виявляється такими причинами:

· Стихійний підбір персоналу. Цей спосіб виявляється у наявності великої кількості кандидатів в процесі пошуку нових робітників. Ідея, яка лежить в основі такого підходу полягає у тому, що «хороші» робітники утримуються в організації, а «погані» підуть самі. При цьому постійна зміна працівників на одній посаді за короткий період часу розглядається як звичайне явище.

· Відсутність єдиних стандартів підбору. При пошуку нового робітника головним питанням стає, наскільки працівник підходять під конкретну вакансію. В результаті, колектив перетворюється на групу необ’єднаних людей, які суперечливо реагують на однакові події життя компанії чи зміни зовнішньої кон'юнктури. Такий підхід до підбору персоналу ускладнює можливість для керівництва компанії витримувати якийсь певний, чіткий курс розвитку усередині своєї організації.

· Підбір персоналу «під керівника». У цьому разі ігнорується склад колективу, його особливості. В ідеалі новий робітник повинен у рівному ступені органічно відповідати професійним вимогам свого безпосереднього керівника та колег, з якими він буде взаємодіяти.

· Підбір персоналу «під колектив». У таких ситуаціях не враховуються особливості конкретного керівника, а вибирається такий новий робітник, з яким цікаво буде спілкуватися решті персоналу, що працює в організації.

· Неадекватна оцінка якостей кандидата. Така прогалина може проявитися не відразу, а протягом якогось проміжного відрізка часу, а також може виникнути на різних рівнях і виявлятися у різних видах.

На сьогоднішній день фахівці в галузі управління людськими ресурсами пов’язують одну з причин високого коефіцієнта втрати кадрів на підприємствах – з зростаючим серед робітників невдоволенням щодо співвідношення виконуваного обсягу роботи до величини одержуваної заробітної плати, а також із використанням неадекватної, незрозумілої для співробітників системи мотивації праці.

Незважаючи на існуючу думку про те, що до основних потреб людини відносять фізіологічні потреби та потребу у безпеці, конкурентну битву у сучасних реаліях виграють попит на високу заробітну плату чи отримання премій, бонусів, надбавок. 

Спостерігаючи за сучасними тенденціями, так чи інакше доводиться враховувати і миритися з реальною картиною світу, де всі явища та процеси комерціалізовані. Процесу самомотивації може бути недостатньо, оскільки для того, щоб у людини не згасало прагнення розвиватися та вдосконалюватися, його поточні заслуги і результати повинні постійно підкріплюватися винагородою. Очевидним видається факт, що плинність персоналу безпосередньо пов’язані з мотивацією працівників.

Варто зазначити, що проблематика плинності кадрів досить складна і багатогранна й прямопропорційно пов’язана з системою мотивації компанії. 

Для покращення ситуації та отримання можливості регулювати інтенсивність відтоку персоналу з компанії, перш за все, необхідно зрозуміти та визначити причини його звільнення. Як першорядну причину можна назвати невідповідність очікуванням робітника умов праці чи рівня винагороди (низька заробітна плата, некомфортні умови праці, відсутність можливості просування кар'єрними сходами). Також варто звернути увагу, що для зниження впливу деструктивних факторів, потрібно проводити регулярний моніторинг серед персоналу організації, визначати причини можливих невдоволень у колективі, мотивувати персонал як через матеріальні, так і нематеріальні інструменти.
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