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ТЕОРИЯ И  МЕТОДОЛОГИЯ

1. Анализ движения кадров 
как важнейшая составляющая 
кадрового менеджмента
Трансформационные процессы последних лет, охватившие 

различные сферы и уровни российской экономики, безус­
ловно, повлияли на спектр проблем кадрового менеджмента, 
развернув вектор приоритетности в сторону анализа дви­
жения персонала хозяйствующих субъектов (предприятий 
и организаций). 

Как известно, под движением персонала (кадров) по­
нимается изменение списочной численности работников 
вследствие приема на работу и/или увольнения с работы, 
интенсивность которого традиционно оценивается с по­
мощью системы абсолютных и относительных показателей 
оборота рабочей силы (табл. 1).
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Аннотация
В  статье обозначены причины возрастающей потребности в  количественном анализе кадровых структурных сдвигов; проанализи­
рованы показатели, традиционно используемые для оценки движения рабочей силы предприятия. Обращено внимание на формальный харак­
тер структурного анализа персонала предприятия, органичивающегося сопоставлением долевых значений параметров базового и анализи­
руемого периодов; акцентирована потребность в разработке методического инструментария, адекватного реалиям времени. В статье 
критически проанализирован метод сдвиг-долей (сдвиг-составляющих), широко используемый на региональном уровне; обоснована принципи­
альная возможность его применения на уровне хозяйствующих субъектов при соблюдении определенных (граничных) условий. Центральное 
место в работе отведено обоснованию инновационной концепции структурно-факторного анализа движения кадров предприятия, сопря­
женной с разграничением совокупного структурного изменения на две составляющие (собственное изменение и стороннее изменение), с фак­
торным анализом собственного структурного изменения, с диагностикой типа эффекта и глубиной смещения, оказываемых сторонним 
структурным изменением. Представлена и проиллюстрирована на условном примере процедура разработки Карты сводных результа­
тов структурно-факторного анализа движения кадров предприятия; обозначены направления ее использования в практике персонал-ме­
неджмента.

Ключевые слова: структурно-факторный анализ, движение рабочей силы предприятия, собственное, стороннее и совокупное структурные 
изменения, смягчающий и усиливающий структурные эффекты, методический инструментарий.

Abstract
The article outlines the reasons for the increasing need for quantitative analysis of personnel structural changes; the indicators traditionally used to measure 
the movement of the enterprise’s labor force are analyzed. Attention is drawn to the formal nature of structural analysis of the personnel of the enterprise, 
which is  limited by comparing the proportional values of the parameters of the base and analyzed periods; emphasis is placed on the need to develop 
methodological tools adequate to the realities of time. The article critically analyzes the shift-fraction (shift-components) method, widely used at the regional 
level; the fundamental possibility of its application at the level of economic entities is justified under certain (boundary) conditions. The central place in the 
work is devoted to the justification of the innovative concept of structural-factor analysis of the movement of personnel of the enterprise, associated with 
the division of the cumulative structural change into two components (own change and third-party change), with the factor analysis of the own structural 
change, with the diagnosis of the type of effect and the depth of displacement exerted by the third-party structural change. The procedure for development 
of the Summary Results Map of Structural and Factor Analysis of Personnel Movement of the Enterprise is presented and illustrated on a conditional example; 
directions of its use in personnel management practice are indicated.

Keywords: structural-factor analysis, the movement of the enterprise’s workforce, in-house, third-party and aggregate structural changes, mitigating and 
enhancing structural effects, methodological toolkit.
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Анализ профильных публикаций, размещенных в хроно­
логическом порядке [1–11], свидетельствует о  том, что, 
и 10–15 лет назад, и в настоящее время ученые сконцентри­
ровали внимание на исследовании различных аспектов (тео­
ретико-методических, причинно-следственных, факторных 
и т.д.) дефиниции «текучесть кадров (персонала)». По сути, 
оставив без внимания другие элементы кадрового менедж­
мента, сопряженные с движением рабочей силы, исследова­
тели активно занялись моделированием и прогнозирова­
нием процессов текучести, критическим анализом проблем 
увольнения «по собственному желанию», разработкой адрес­
ных рекомендаций и целевых профильных программ.

Не секрет, что простейшим индикатором активизации 
движения кадров предприятия выступают явные (нагляд­
ные) изменения в профессионально-квалификационной 
структуре персонала. Очевидно, что отмеченные структур­
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развития национальной экономики (чел.); IM — отраслевая 
составляющая, отражающая тенденции развития отдельной 
отрасли (чел.); LF — соответственно, региональная состав­
ляющая (чел.).

Ситуация №  1. Допустим, за  анализируемый период 
численность работников, занятых в анализируемом сек­
торе экономики региона (промышленность, транспорт, 
сельское хозяйство и т.д.), сократилась с 50,0 тыс. человек 
до  39,0  тыс.человек (11,0 тыс. человек или на  22,0%). 
При этом численность занятых в экономике страны (на­
циональный уровень) снизилась на 8,0 %; снижение заня­
тых в соответствующем секторе экономики отрасли, пред­
положим, составило 20,0%.

Если бы сокращение наемных работников, занятых в ре­
гиональном секторе, осуществлялось по образцу нацио­
нальной экономики, оно бы составило:

NS = × − = −50 000 0 08 4000( , )  (чел.).

Отраслевая составляющая, «скорректированная» на на­
циональную компоненту:

IM = × − − −[ ] = −50 000 0 20 0 08 6000, ( , )  (чел.).

Соответственно, региональная составляющая, «скоррек­
тированная» на отраслевую компоненту:

LF = × − − −[ ] = −50 000 0 22 0 20 1000, ( , )  (чел.).

Представляется, что сумма трех сдвиг-компонент равня­
ется изменению региональной занятости:

R = − − − = −4000 6000 1000 11 000 (чел.).

Нетрудно подсчитать долевой вклад каждой из составля­
ющих в совокупное снижение занятых в анализируемом 
региональном секторе.

Вклад национальной составляющей (NS), равной 

(− × = −
4000

50 000
100 8,0%), составил порядка 36,4% (

8 0 100

22 0

,
,

×
); 

вклад отраслевой составляющей (IM), равной (− ×
6000

50 000

× = −100 12 0, %), составил порядка 54,5% (
12 0 100

22 0

,
,
×

); и, на­

конец, вклад региональной составляющей (LF), равной 

(− × = −
1000

50 000
100 2 0, %), составил порядка 9,1% (

2 0 100

22 0

,
,

×
).

Таким образом, установлено: LF  <  IM  > NS . Выявлен­
ное соотношение свидетельствует об эффективности регио­
нальной экономической политики и, напротив, о неэффек­
тивности отраслевой.

ные сдвиги могут быть следствием как найма и увольне­
ния персонала, так и межпрофессиональной мобильности 
кадров, обусловленной повышением функциональной гиб­
кости работников (расширением их профессионального 
функционала за счет освоения смежных и/или дополни­
тельных профессий), а,  в  конечном счете, сменой про­
фессии (и, соответственно, рабочего места). Известно, что  
факторами, активизирующими внутрифирменную трудо­
вую мобильность (межпрофессиональное перемещение) 
работников, выступают специфические экономические 
условия, требующие трансформации профессионально-
квалификационной структуры персонала (в  частности, 
инновационная среда [12] или широкомасштабное внед­
рение компетентностного подхода в сферу персонал-ме­
неджмента [13]).

Между тем анализ кадровых структур (профессиональ­
ных, квалификационных, возрастных и т.д.) предприятия, 
как правило, ограничивается формальным сопоставлением 
долевых элементов базового и анализируемого периодов 
и констатацией наиболее значительных изменений, не ис­
пользуя всех возможностей структурного анализа. 

Представляется, что трансформационные процессы в эко­
номике страны, усиленные событиями на Украине, наиболее 
существенно отразятся на микроуровневой составляющей 
трудовых ресурсов. Отмеченные обстоятельства, безусловно, 
активизируют движение кадров предприятия, следствием 
чего будут существенные изменения (сдвиги) в профессио­
нально-квалификационной структуре персонала, исследо­
вание которых потребует разработки адекватного методи­
ческого инструментария структурного анализа.

2. О сущности метода сдвиг-долей 
и возможности его использования 
для структурного анализа кадров 
предприятия 
На протяжении последних, по меньшей мере, 20–25 лет 

для количественной оценки изменений в  региональной 
структуре занятости российского населения [14–18] широко 
используется метод сдвиг-долей (МСД) [19], концептуаль­
ную основу которого формирует представление о том, что 
общее изменение региональной занятости обусловлено 
тремя составляющими:

R NS IM LF= + + ,

где R — общее изменение региональной занятости (чел.); 
NS — национальная составляющая, отражающая тенденции 

Таблица 1 
Система показателей, традиционно используемых  

для анализа движения кадров предприятия
Абсолютные показатели оборота рабочей силы Относительные показатели оборота рабочей силы

1.	 Оборот по приему — общее количество чело-
век, принятых на работу за определенный пе-
риод по всем источникам поступления.

2.	 Оборот по выбытию, отражающий общее ко-
личество уволенных за анализируемый период 
по всем причинам увольнений

1.	 Индекс численности рабочей силы — отношение численности работников на конец рас-
сматриваемого периода к их численности на начало этого периода.

2.	 Коэффициент оборота по приему — отношение количества принятых за отчетный пе-
риод к среднесписочной численности работников за этот период.

3.	 Коэффициент оборота по выбытию — отношение количества уволенных за отчетный 
период работников к среднесписочной численности работников за этот период.

4.	 Коэффициент общего оборота рабочей силы характеризует интенсивность движения 
кадров.

5.	 Коэффициент текучести кадров — отношение количества работников, уволенных 
по собственному желанию, за прогул, за нарушение трудовой дисциплины, к среднеспи-
сочной численности работников за этот период.

6.	 Коэффициент постоянства кадров — отношение численности работников, состоящих 
в списочном составе за весь отчетный год, к среднесписочной численности работников 
за отчетный год

	 Коэффициент стабильности кадров, отражающий долю работников со стажем работы 
не менее пяти лет в общей численности работающих
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Анализ концепции метода сдвиг-долей (сдвиг-составля­
ющих) [15, с. 11] обосновывает правомерность его исполь­
зования на уровне хозяйствующих субъектов (предприятий, 
организаций) для анализа изменений в профессионально-
квалификационной структуре кадров и для оценки эффек­
тивности кадровой политики. При этом результирующее 
изменение численности работников предприятия анали­
зируемой профессии будет представлять алгебраическую 
сумму трех составляющих (компонент). Таких, как:

�� отраслевая компонента, представляющая совокупность 
предприятий, выпускающих однородную по назначе­
нию продукцию, перерабатывающих однородное сырье, 
характеризующихся одинаковыми технологическими 
процессами, имеющих схожий профессионально-ква­
лификационный состав персонала;

�� групповая компонента, идентифицируемая с профиль­
ным комплексом (производственным, научным, сель­
скохозяйственным и т.д.), представляющим объедине­
ние предприятий со схожим функционалом и профес­
сиональным составом кадров;

�� локальная компонента, характеризующая изменение 
работников анализируемого предприятия.

Подчеркнем, что применение метода сдвиг-долей 
на уровне хозяйствующего субъекта возможно только при 
соблюдении следующих трех обстоятельств (граничных 
условий). 

1.  Профильная отрасль должна иметь состав занятых 
(наемных работников), идентичный групповому и локаль­
ному составам.

2.  Локальная составляющая сдвиг-доли должна «раство­
ряться» в групповой при структурировании занятых в про­
фильной отрасли по профессионально-квалификационным 
группам (ПКГ).

3.  Групповая составляющая сдвиг-компоненты анало­
гично должна «растворяться» в локальной составляющей 
при структурировании зянятых по ПКГ профильных пред­
приятий.

Ситуация № 2. Предположим, что за анализируемый пе­
риод численность профессионально-квалификационной 
группы «А» исследуемого предприятия сократилась с 500 
до 400 человек, то есть на 100 человек (или на 20,0%). Уста­
новлено, что за тот же период численность ПКГ «А» про­
фильного комплекса снизилась на 15,0%; снижение чис­
ленности ПКГ «А» в профильной отрасли составило 25,0%.

Если бы сокращение людей (Л) — персонала анализиру­
емой ПКГ предприятия осуществлялось по образцу про­
фильной отрасли, оно бы составило:

∆ЛПО = × = −500 0 15 75,  (чел.).

Групповая (профильного комплекса) составляющая, 
«скорректированная» на отраслевую компоненту, составила:

∆ЛПК = × − − −[ ] = −500 0 25 0 15 50, ( , )  (чел.).

Соответственно, локальная (профильного предприятия) 
компонента, «скорректированная» на «групповую» компо­
ненту:

∆ЛПП = × − − −[ ] =500 0 20 0 25 25, ( , )  (чел.).

Сумма трех сдвиг-компонент составит:

∆ ∆ ∆ ∆Л Л Л ЛПО ПК ПП= + + = − − + = −75 50 25 100 (чел.).

Установлено: ∆ЛПО  >  ∆ЛПК  >  ∆ЛПП . Выявленное соот­
ношение является убедительным подтверждением эффек­
тивности кадровой политики профильного предприятия 
(по крайней мере, в отношении профессионально-квалифи­
кационной группы «А»).

Таким образом, использование метода сдвиг-долей 
на уровне хозяйствующего субъекта позволит существенно 
«углубить» анализ изменений профессионально-квали­
фикационной структуры персонала: выявить «вклад» ло­
кальной компоненты и оценить эффективность кадровой 
политики предприятия (организации).

3. Инновационные аспекты 
структурно-факторного анализа 
движения кадров предприятия
Несмотря на ряд безусловных достоинств метод сдвиг-

долей имеет ряд недостатков, к числу которых правомерно 
отнести следующие.

1.  Во-первых, ограниченность применения. Напомним, 
что метод можно использовать только при условии идентич­
ности профессионально-квалификационного состава заня­
тых (наемных работников) в отрасли, комплексе, на пред­
приятии.

2.  Во-вторых, неучет при анализе движения кадров 
причин, его обусловивших (в частности, текучести кадров, 
межпрофессиональной внутрифирменной мобильности 
персонала).

3.  В-третьих, неучет при анализе структурных измений 
взаимовлияния профессионально-квалификационных 
групп. Представляется, что структурный сдвиг анализиру­
емой профессионально-квалификационной группы может 
быть обусловлен изменением численности работников про­
чих ПКГ при неизменной численности работников данной 
группы. Возможна и другая ситуация, сопряженная с отсут­
ствием структурного сдвига анализируемой ПКГ, реализу­
емая при пропорциональном относительном (процентном) 
изменении численности работников всех ПКГ. 

В контексте с последним из отмеченных обстоятельств 
представляется логичным проиллюстрировать взаимовли­
яние ПКГ на условных примерах.

Ситуация №  3. Численность работников предприятия 
в базовом периоде составляет 1000 человек, в том числе 
работников исследуемой группы «А» (ПКГА) 75 человек. 
За анализируемый период численность работников пред­
приятия возросла до 1500 человек, а ПКГА не изменилась. 
Нетрудно подсчитать доли ПКГА в базовом и анализируемом 
периодах.

В базовом периоде:

dА
Б = × =

75

1000
100 7 5,  (%).

Соответственно, в анализируемом периоде:

dА
АН = × =

75

1500
100 5 0, (%).

За анализируемый период структурный сдвиг ПКГА (из­
менение ее  доли в  кадровой структуре персонала пред­
приятия) составит: 

∆d d dА А
АН

А
Б= − = − = −5 0 7 5 2 5, , ,  п.п.

Ситуация №  4. Численность работников предприятия 
в базовом периоде составляет 1000 человек, в том числе ра­
ботников исследуемой группы «А» (ПКГА) 75  человек. 
За анализируемый период численность персонала пред­
приятия сократилась до 800 человек, в том числе работни­
ков ПКГА до 60 человек. Очевидно, что в сложившихся об­
стоятельствах структурный сдвиг по ПКГА отсутствует:

∆d d dА А
АН

А
Б= − = × − × = − =

60

800
100

75

1000
100 7 5 7 5 0, ,  (п.п.).
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Инновационные аспекты структурного анализа кадров 
предприятия сопряжены с учетом ряда моментов.

1.  Первый момент основывается на позиционировании 
выявленного структурного изменения как результирующей 
величины двух составляющих:

�� собственного структурного изменения, обусловленного 
движением персонала анализируемой профессио­
нально-квалификационной группы при постоянной 
численности работников прочих ПКГ;

�� стороннего структурного изменения, спровацирован­
ного движением (увеличением, снижением) персонала 
прочих ПКГ.

Ситуация № 5. Допустим, в базовом периоде численность 
персонала предприятия составляет 2000 человек, в том числе 
работников ПКГ «А» 240 человек (dА

Б = 12 0, %). За анализи­
руемый период численность персонала предприятия уве­
личилась до 2500 человек, а работников ПКГА снизилась 
до 200 человек (dА

АН = 8 0, %).
Общее структурное изменение ПКГА составит:

∆d d dА А
АН

А
Б= − = − = −8 00 12 00 4 00, , ,  (п.п.).

Нетрудно подсчитать, что в базовом периоде численность 
персонала прочих ПКГ составляла (2000 - 240) 1760 человек. 
Если бы за анализируемый период численность персонала 
прочих ПКГ не изменилась, то условная численность ра­
ботников предприятия, обусловленная изменением работ­
ников профессионально-квалификационной группы «А», 
составила (200 + 1760) 1960 человек.

Условная доля персонала ПКГ «А» была бы равна:

dА
УСЛ А

АН

УСЛ
А А

УСЛ

Л

Л

Л Л

Л
= × =

−
× =

=
−

× =

100 100

240 40

1960
100 10

( )

( )
,

∆

220 (%).

Собственное структурное изменение в ПКГА составило:

∆d d dА
СОБ

А
УСЛ

А
Б= − = − = −10 20 12 00 1 80, , ,  (п.п.).

Соответственно, стороннее (спровацированное) струк­
турное изменение:

∆ ∆ ∆d d dА
СТ

А А
СОБ= − = − − − = −4 00 1 80 2 20, ( , ) ,  (п.п.).

Представляется, что полученные подобным образом дан­
ные, по сути, отражают результаты укрупненного струк­
турно-факторного анализа. Очевидно, что за анализируемый 
период доля персонала ПКГА в целом снизилась на 4,0 п.п., 
в том числе за счет движения работников ПКГА (собственное 
структурное изменение) на 1,8 п.п.; за счет движения работ­
ников прочих ПКГ (стороннее структурное изменение) — 
на  2,2  п.п. Таким образом, правомерно заключить, что 
доминирующим фактором структурного изменения ПКГА 
стало изменение численности работников прочих профес­
сионально-квалификационных групп.

2.  Второй момент сопряжен с учетом причин, обусло­
вивших движение рабочей силы в разрезе профессионально-
квалификационных групп, позволяющим провести детали­
зированный структурно-факторный анализ.

Сокращение численности работников любой професси­
онально-квалификационной группы (ПКГi) может быть 
обусловлено двумя факторами:

�� увольнением (не зависимо от причины), сопряженным 
со снижением численности персонала предприятия;

�� отрицательной внутрифирменной межпрофессиональ­
ной мобильностью, приводящей к снижению числен­
ности работников ПКГi, но не влияющей на числен­
ность персонала предприятия.

Аналогично, увеличение численности работников любой 
ПКГ может быть обусловлено:

�� приемом (наймом со стороны), что неизбежно влечет 
увеличение численности персонала предприятия;

�� положительной внутрифирменной межпрофессиональ­
ной мобильностью, приводящей к увеличению числен­
ности работников ПКГi, но не влияющей на числен­
ность персонала предприятия.

Представляется, что учет данного момента позволит раз­
ложить собственное и стороннее (спровацированное) струк­
турное изменение на две составляющие:

�� изменение, обусловленное увольнением (или наймом) 
работников;

�� изменение, обусловленное внутрифирменной межпро­
фессиональной мобильностью (отрицательной или по­
ложительной) персонала.

Ситуация № 6. При детальном разборе ситуации № 5, 
в частности, при анализе причин, обусловивших за анализи­
руемый период сокращение численности работников ПКГА 
с 240 до 200 человек, было установлено, что:

�� 30  человек были уволены по  различным причинам 
(ЛА

УВ);
�� 15 человек в рамках отрицательной внутрифирменной 

межпрофессиональной мобильности перешли в другие 
ПКГ (ЛА

ВММ-);
�� 3 человека были приняты со стороны (ЛА

ПР);
�� 2 человека в рамках положительной внутрифирменной 

межпрофессиональной мобильности перешли в ПКГА 
(ЛА

ВММ+).
Очевидно, что общее изменение работников ПКГА:

∆ ∆ ∆ ∆ ∆Л Л Л Л Л

чел.).
А А

УВ
А
ВММ

А
ПР

А
ВММ= + + + =

= − − + + = −

− +

30 15 3 2 40 (

Собственное структурное изменение в ПКГА можно по­
зиционировать как сводные (совокупные) результаты фак­
торного анализа:

∆ ∆ ∆ ∆ ∆d d d d dА
СОБ

А
УВ

А
ВММ

А
ПР

А
ВММ= + + +− +.

Для выделения факторных составляющих собственного 
структурного изменения в любой профессионально-квали­
фикационной группе (ПКГi) необходимо ввести профиль­
ные долевые коэффициенты, которые (в зависимости от ха­
рактера изменения численности работников) могут быть 
положительными, отрицательными и нулевыми.

Долевой коэффициент собственного структурного изме­
нения, обусловленного увольнением работников ПКГi:

Ki
i

i

УВ
УВЛ

Л
=

∆
∆

.

Долевой коэффициент собственного структурного изме­
нения, обусловленного отрицательной внутрифирменной 
межпрофессиональной мобильностью в группе (ПКГi):

Ki
i

i

ВММ
ВММЛ

Л
−

−
=

∆
∆

.

Долевой коэффициент собственного структурного изме­
нения, обусловленного приемом со стороны работников:

Ki
i

i

ПР
ПРЛ

Л
=

∆
∆

.

Долевой коэффициент собственного структурного изме­
нения, обусловленного положительной внутрифирменной 
межпрофессиональной мобильностью в группе (ПКГi):

Ki
i

i

ВММ
ВММЛ

Л
+

+
=

∆
∆

.



9

ТЕОРИЯ И  МЕТОДОЛОГИЯ

В обобщенном виде собственное структурное изменение, 
обусловленное действием конкретного фактора (конкретной 
причиной), составит:

∆ ∆d K di i i
ФАКТОР ФАКТОР СОБ= × .

Опираясь на информацию ситуации № 6, проведем фак­
торный анализ собственного структурного изменения ра­
ботников ПКГА.

Собственное структурное изменение, обусловленное 
увольнением работников ПКГА:

∆ ∆d K dА
УВ

А
УВ

А
СОБ= × =

−
−







× − =

= × − = −

30

40
1 80

0 750 1 80 1 3

( , )

, ( , ) , 55 ( .).п.п

Собственное структурное изменение, обусловленное от­
рицательной внутрифирменной межпрофессиональной мо­
бильностью:

∆ ∆d K dА
ВММ

А
ВММ

А
СОБ− −= × =

−
−







× − =

= × − =

15

40
1 80

0 375 1 80

( , )

, ( , ) −−0 68, ( .).п.п

Собственное структурное изменение, обусловленное при­
емом со стороны работников ПКГА:

∆ ∆d K dА
ПР

А
ПР

А
СОБ= × =

−






× − =

= − × − =

3

40
1 80

0 075 1 80 0 1

( , )

( , ) ( , ) , 44 ( .).п.п

Собственное структурное изменение, обусловленное по­
ложительной внутрифирменной межпрофессиональной 
мобильностью:

∆ ∆d K dА
ВММ

А
ВММ

А
СОБ+ += × =

−






× − =

= − × −

2

40
1 80

0 050 1 80

( , )

( , ) ( , ) == 0 09, ( .).п.п

Очевидно, что:

∆ ∆ ∆ ∆ ∆d d d d dА
СОБ

А
УВ

А
ВММ

А
ПР

А
ВММ= + + + =

= − − + + = −

− +

1 35 0 68 0 14 0 09, , , , 11 80, .

3. Третий момент сопряжен с разграничением эффек­
тов, оказываемых сторонним структурным изменением 
на собственное изменение, на два типа. Правомерно вы­
делить:

1)  смягчающий (в пределе, нейтрализующий) эффект, в ре­
зультате которого общее структурное изменение ПКГi меньше 
собственного структурного изменения: ∆di  < ∆di

СОБ ;
2)  усиливающий (резонирующий) эффект, в результате 

которого общее структурное изменение ПКГi больше соб­
ственного: ∆di  >  ∆di

СОБ .
Опираясь на информацию ситуации № 5 (∆dA = −4 00, ; 

∆dА
СОБ = −1 80, ; ∆dА

СТ = −2 20, ), следует заключить, что сто­
роннее (спровоцированное) структурное изменение оказы­
вает усиливающий эффект: 

∆d  >  ∆dА
СОБ .

4.  Четвертый момент основывается на выделении трех 
градаций структурного изменения:

�� незначительное изменение;
�� среднее изменение;
�� значительное изменение (структурный сдвиг).

Безусловно, количественная оценка градаций должна 
стать результатом работы экспертной комиссии. Не секрет, 
что одинаковые по абсолютной величине структурные из­
менения (при прочих равных условиях) могут позициони­

роваться в зависимости от специфики кадровой ситуации 
по-разному.

Допустим, экспертами были обоснованы следующие гра­
дации, используемые в дополнительном структурно-фактор­
ном анализе кадров:

�� значительное изменение ( ∆di  > 5,00 п.п.);
�� среднее изменение (1,50 ≤ ∆di  ≤ 5,00 п.п.);
�� незначительное изменение ( ∆di  < 1,50 п.п.).

Представляется, что усиливающий эффект стороннего 
структурного изменения может приводить к углублению 
структурного изменения.

1.  Без смены градации. Предположим, в  результате 
углубления собственного структурного изменения, рав­
ного 3,00 п.п., совокупное изменение возросло до 4,50 п.п. 
В данном случае углубление не повлекло переход из града­
ции «среднее» в градацию «значительное».

2.  Со  сменой градации. Например, если в  результате 
углубления собственного структурного изменения совокуп­
ное изменение увеличилось до 5,50. В этом случае углуб­
ление обусловило переход из градации «среднее» в градацию 
«значительное».

Аналогично, смягчающий эффект стороннего структур­
ного изменения может приводить к уменьшению структур­
ного изменения.

1.  Без смены градации. Предположим, в  результате 
смягчающего эффекта совокупное изменение снизилось 
до 2,00 п.п. В данном случае смягчение не повлекло переход 
из градации «среднее изменение» в градацию «незначитель­
ное изменение».

2.  Со сменой градации. Например, в результате смягча­
ющего эффекта совокупное изменение снизилось до 1,00 п.п. 
Очевидно, что в данном случае смягчение обусловило пе­
реход из градации «среднее» в градацию «незначительное».

Акцентированные моменты (инновационные аспекты), 
по сути, отражают алгоритм структурно-факторного анализа 
движения кадров предприятия, завершающим этапом ко­
торого выступает сводный документ, условно именуемый 
Картой (или паспортом).

4. Карта сводных результатов 
структурно-факторного анализа 
движения кадров предприятия
Разработку данного сводного документа представляется 

целесообразным проиллюстрировать на условном примере.
Ситуация № 7. Предположим, кадровый состав модель­

ного предприятия (табл. 2) представлен пятью укрупнен­
ными профессионально-квалификационными группами, 
для удобства обозначенными буквенной символикой (А, 
Б, В, Г, Д). Отчетно-статистическая информация, отража­
ющая движение рабочей силы предприятия, приведена 
в табл. 2.

Таблица 2 
Отчетно-статистическая информация, отражающая 

движение кадров модельного предприятия (условный пример)

ПКГ
Базовый 

состав, 
чел.

Факторы, обусловившие  
движение кадров Анализи

руемый  
состав, чел.уволь-

нение МВВ– прием МВВ+

А 180 –5 — +15 +10 200
Б 250 –10 –20 +5 — 225
В 120 –15 — +15 — 120
Г 90 — — +10 — 100
Д 160 –5 — +30 +10 195

Итого 800 –35 –20 +75 +20 840
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При составлении Карты результатов структурно-фактор­
ного анализа движения кадров модельного предприятия 
(табл. 3) логично использовать ранее введенные условные 
обозначения.

Таблица 3
Карта сводных результатов структурно-факторного  

анализа движения кадров модельного предприятия 
(условный пример)

ПКГ
Структура, % ∆di,

п.п.
∆di

СОБ,
п.п.

в том числе за счет (п.п.): ∆di
СТ,

п.п.d B
i d i

АН ∆di
УВ ∆di

ВММ– ∆di
ПР ∆di

ВММ+

А 22,50 23,81 1,31 1,89 –0,47 — 1,41 0,95 –0,58
Б 31,25 26,79 –4,46 –2,22 –0,89 –1,78 0,45 — –2,24
В 15,00 14,29 –0,71 0 0 — 0 — –0,71
Г 11,25 11,90 0,65 1,10 — — 1,10 — –0,45
Д 20,00 23,21 3,21 3,35 –0,48 — 2,87 0,96 –0,14
Итого 100,0 100,0 — — — — — — —

Карта сводных результатов структурно-факторного ана­
лиза движения кадров предприятия, являясь сводным ил­
люстрационным документом, служит информационной ба­
зой для дополнительного анализа, углубляющего познание 
причинно-следственных связей, сопряженного с оценкой 
эффекта, оказываемого сторонним структурным измене­
нием (табл. 4). 

Таблица 4 
Сводные результаты дополнительного  

структурно-факторного анализа движения кадров  
модельного предприятия (условный пример)

 ПКГ
Выявленная  

ситуация  
(таблица 3)

Эффект стороннего 
структурного  

изменения

Глубина структурного  
изменения

А ∆dА  < ∆dА
СОБ смягчающий со сменой градации: 

среднее изменение → не-
значительное 

Б ∆dБ  < ∆dБ
СОБ усиливающий среднее изменение 

без смены градации
В ∆dВ  < ∆dВ

СОБ усиливающий незначительное измене-
ние без смены градации

Г ∆dГ  < ∆dГ
СОБ смягчающий незначительное измене-

ние без смены градации
Д ∆dД  < ∆dД

СОБ смягчающий среднее изменение 
без смены градации

5. Постскриптум
Одним из последствий кризисных явлений, охвативших 

в последние годы российскую экономику, выступает акти­
визация движения рабочей силы, обусловливающая суще­
ственные изменения (по сути, трансформации) в професси­
онально-квалификационной структуре кадров предприятия. 
Изучение отмеченных кадровых процессов требует нали­
чия адекватного реалиям методического инструментария. 
Между тем на уровне предприятий структурный анализ, как 
правило, ограничивается сопоставлением долевых значений 
параметров базового и анализируемого периодов и, как след­
ствие, констатацией наиболее существенных отклонений. 
В статье представлен и проанализирован метод сдвиг-долей 
(сдвиг-составляющих), широко используемый для анализа 
изменений в региональных структурах занятых; обоснована 
принципиальная возможность его применения на уровне 
хозяйствующих субъектов при соблюдении определенных 
(граничных) условий. Центральное место в статье отводится 
обоснованию ключевых моментов, формирующих иннова­
ционную концепцию структурно-факторного анализа дви­
жения кадров предприятия, сопряженную с разграничением 
совокупного структурного изменения на две составляющие 

(собственное изменение и стороннее изменение), с фак­
торным анализом собственного структурного изменения, 
с диагностикой типа эффекта и глубиной сдвига, оказыва­
емых сторонним структурным изменением. Представляется, 
что внедрение предложенной методики, заключительным 
этапом которой выступает составление Карты сводных ре­
зультатов структурно-факторного анализа движения кадров, 
в практику персонал-менеджмента позволит выявить при­
чинно-следственные связи диагностированных изменений 
и обосновать адресные рекомендации по нормализации 
кадровой ситуации.
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