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ЗАТРАТЫ НА ПЕРСОНАЛ КАК ОТРАЖЕНИЕ 

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ОРГАНИЗАЦИИ 

Алексеева Е. А., Витебский государственный технологический университет, 

г. Витебск, Беларусь  

Кадровая политика организации определяет основные направления воздействия на пер-
сонал организации для обеспечения его эффективного использования в достижении целей 
организации. Поскольку персонал становится ключевым ресурсом, определяющим конку-
рентоспособность и успешность организации, кадровая политика и инструменты ее реализа-
ции приобретают особую значимость. Кадровая политика призвана создавать условия для 
обеспечения потребности в кадрах, привлечения и развития высококвалифицированных и 
мотивированных сотрудников, способных обеспечить организации успех на рынке. 

Одним из важнейших инструментов реализации кадровой политики является определение 
потребности в финансировании расходов на персонал в соответствии с приоритетами кадровой 
политики, а также выбор источников финансирования этих расходов.  

Расходы на персонал организации являются одним из ключевых показателей, отражающих 
стоимость рабочей силы, а также ценность персонала для организации. Содержание и структура 
расходов на персонал отражает приоритеты кадровой политики компании и служит объектом 
анализа и управления для кадровых служб. В таблице 1 представлены особенности типов кадро-
вой политики и соответствующий каждому типу характер расходов на персонал. 

Исследование влияния кадровой политики на структуру расходов на персонал было 

проведено на основе данных статистической отчетности предприятий, входящих в концерн 

«Беллегпром». Данные представлены по отраслям в агрегированном виде, периодами наблю-

дений являются 2012 и 2016 год. Количестве промышленных организаций, входящих в кон-

церн за исследуемый период, выросло с 81 до 113 организаций. 

Данные показывают, что в составе расходов на персонал доминируют расходы на зара-

ботную плату и социальную защиту работников (96 % в совокупности), которые несут все 

организации. Эти расходы являются обязательными, они отражают стоимость использования 

рабочей силы на микроуровне. 

Удельный вес расходов на обеспечение жильем и культурно-бытовое обслуживание ра-

ботников, которые влияют на долгосрочную мотивацию, снижается. Следует также отметить 

крайне низкий уровень расходов на обучение работников (менее 0,1 %), а также его сниже-

ние. Такое отношение к обучению свидетельствует об отсутствии приоритета развития пер-

сонала в кадровой политике и ставит под угрозу способность организации выживать в долго-
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срочной перспективе в условиях конкуренции. Негативная тенденция роста удельного веса 

процентов по кредитам банка для выплаты заработной платы говорит об ухудшении финан-

сового состояния организаций концерна, а снижение доли доходов по акциям – об ухудше-

нии финансовых результатов.  

Таблица 1 – Влияние кадровой политики на мотивацию и характер расходов на персонал  

Тип кадровой по-

литики 

Влияние на мотивацию Характер расходов на персонал 

Пассивная Доминирование материального стимулиро-

вания и краткосрочной мотивации. Отсут-

ствие четких кадровых приоритетов. Узкий 

спектр стимулов. 

Доминирование расходов на оплату труда и 

обязательных отчислений; низкий уровень 

и случайный характер инвестиционных 

расходов на персонал; не все виды расходов 

финансируются.  

Активная Активное стимулирование четких кадровых 

приоритетов. Широкий спектр стимулов. 

Формирование долгосрочной мотивации 
через инвестиции в человеческий капитал. 

Наличие кадровых программ. 

Существенная доля расходов на обучение и 

развитие персонала в структуре затрат на 

персонал; финансирование всех или почти 
всех видов затрат на персонал; существен-

ная доля дополнительной заработной платы 

в фонде оплаты труда. 

Данные о структуре расходов на персонал организаций концерна представлены на рис. 1. 

 
Рисунок 1 – Структура расходов на персонал промышленных организаций концерна «Беллег-

пром», % 

Источник: по данным концерна «Беллегпром». 

Структура расходов на персонал промышленных организаций концерна соответствует 

структуре расходов на персонал в промышленности Республики Беларусь [1, 2]. Такая струк-

тура соответствует индустриальному периоду развития экономических отношений и свиде-

тельствует о пассивности кадровой политики организаций концерна. 
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Следует также принят во внимание, что расходы на персонал, которые не являются обяза-

тельными для организаций, финансируются не всеми предприятиями концерна (таблица 2). 

Таблица 2 – Удельный вес промышленных организаций, финансирующих расходы, % от обще-

го числа организаций концерна «Беллегпром», 2012 и 2016 годы 

Вид расходов на персонал 

Уд. вес финансирую-

щих предприятий, % Отклонение, % 

2012 2016 

Фонд заработной платы 100 100 - 

Расходы по обеспечению работников жильем 22,2 24,8 +1,4 

Расходы на социальную защиту работников 100 100 - 

Расходы на профессиональное обучение 53,1 49,6 -3,5 

Расходы на культурно-бытовое обслуживание 37 35,4 -1,6 

Прочие расходы 100 100 - 

Проценты по кредитам банка для выплаты заработной 

платы 

28,4 25,7 -2,7 

Доходы по акциям и другие доходы от участия в 

управлении собственностью 

33,3 15 -18,3 

Источник: по данным концерна «Беллегпром». 

Следует отметить снижение удельного веса предприятий, финансирующих расходы на 

профессиональное обучение работников, культурно-бытовое обслуживание, а также выпла-

чивающих доходы по акциям. Снижается удельный вес предприятий, погашающих проценты 

по кредитам банка для выплаты заработной платы, однако удельный вес этих расходов рас-

тет. Доля предприятий, финансирующих расходы по обеспечению работников жильем, рас-

тет, однако удельный вес этих расходов падает (рисунок 1). 

Приведенные данные показывают, что назрела необходимость пересмотра кадровой 

политики и изменения ее приоритетов в пользу активным мер воздействия на персонал, уси-

ления мотивации персонала, увеличения инвестиций в персонал в исследуемых организациях 

для обеспечения возможности их выживания в долгосрочной перспективе. 

В то же время, не представляется возможным решить возникающие перед совре-

менными организациями проблемы только при помощи мотивации. Сама по себе система 

мотивации, даже самая прогрессивная, не способна существенно повлиять на результа-

тивность деятельности, если она не увязана с другими функциями управления, такими 

как планирование, организация и контроль. Для обеспечения взаимосвязи и ориентации 

на достижение целей организации предлагается использовать концепцию контроллинга. 

Это позволит встроить мотивацию в систему обеспечения достижения целей и сделать 

кадровую политику инструментом управления по целям. При соответствующем уровне и 

качестве реализации функций планирования, организации работы и контроля стимули-

рование труда будет оказывать положительное влияние на конечные результаты и созда-

вать мотивирующую рабочую среду.  
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