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БЛАГОПРИЯТНАЯ РАБОЧАЯ СРЕДА КАК СПОСОБ УДЕРЖАНИЯ ПЕРСОНАЛА 

В УСЛОВИЯХ КАДРОВОГО ГОЛОДА 
 

В статье рассматриваются вопросы кадрового голода, его последствия для бизнеса, отмечается, что 

дефицит кадров оказывает существенное влияние на экономическое развитие страны, замедляя темпы 

роста и снижая конкурентоспособность предприятий. Дается авторская интерпретация понятия «кад-

ровый голод». Особое внимание уделяется причинам возникновения кадрового дефицита, в числе которых: 

демографические изменения, низкий уровень квалификации и подготовки потенциальных работников, тру-

довая миграция, низкая популярность ряда профессий, смена ценностных установок поколения зумеров, 

проблемы рабочей силы на региональном уровне, профессиональное выгорание, дисбаланс между работой 

и личной жизнью. 

Актуальность темы статьи объясняется наличием ряда факторов, влияющих на проблему удержания 

персонала, в числе которых: возрастание конкуренции на рынке труда, рост затрат на онбординг, хрони-

ческая усталость персонала, снижение производительности труда у адаптантов, риски потерь знаний 

и опыта профессионалов, покидающих организации, необходимость разработки стратегий удержания 

персонала. 

Рассматриваются способы удержания работников, в числе которых: увеличение уровня заработной пла-

ты, формирование кадрового резерва, корпоративные программы обучения, программы наставничества, 

признание заслуг и наград, коучинг, создание корпоративной культуры, обеспечение безопасных условий тру-

да, гибкий график работы. Отмечается, что данные методы носят временный характер, предлагается ав-

торское видение того, какие элементы должна включать в себя современная благоприятная рабочая среда, 

а именно: современное рабочее пространство, зоны отдыха, гибридные формы занятости, программы 

поддержания физического и ментального здоровья, современные технологии корпоративного обучения 

и человекоцентричный подход к управлению персоналом. В заключении отмечается, что внедрение элемен-

тов благоприятной рабочей среды в практику работы организаций не только помогает бороться с хрони-

ческой усталостью, улучшает физическое и ментальное здоровье работников, но и способствует повыше-

нию производительности и конкурентоспособности предприятий в целом. 

 

Ключевые слова: кадровый голод; удержание персонала; причины кадрового дефицита; программы ло-

яльности; благоприятная рабочая среда; организационная экосистема. 

 

Введение 

В настоящее время рынок труда нашей 

страны сталкивается с серьезными вызовами, 

одним из которых является проблема дефицита 

рабочей силы. Это явление представляет собой 

ситуацию, при которой спрос на квалифициро-

ванный персонал в разы превышает предложе-

ние. По данным Росстата, в 2024 г. ситуация 

с дефицитом кадров наиболее остро была вы-

ражена в производственной сфере (90 %), аг-

ропромышленном секторе (87 %), высокотех-

нологичных отраслях (88 %), транспортно-

логистических компаниях (89 %), IT-секторе 

(83 %) [1]. 

Дефицит кадров оказывает существенное 

влияние на экономическое развитие страны, 

ставя под угрозу срыва госзаказы, замедляя 

темпы роста и снижая конкурентоспособность 

предприятий. Нехватка работников приводит 

к значительному увеличению затрат на рекру-

тинг. В этой связи руководители компаний, спе-

циалисты по подбору и адаптации начали обра-

щать пристальное внимание на решение вопро-

сов, связанных с удержанием имеющегося 

персонала, т. к. поиск и отбор оказывается эко-

номически более затратной процедурой [2]. 

Актуальность темы удержания персонала 

в условиях кадрового голода очевидна и обу-

словлена рядом фактов, а именно [3, 4]: 

– возрастание конкуренции на рынке труда, 

т. к. компании вынуждены бороться за привле-

чение высококвалифицированных кадров, пред-

лагая более выгодные условия труда и привле-

кательные зарплаты; 

– рост затрат на онбординг и первичное обу-

чение в связи с тем, что привлечение новых со-

трудников требует значительных финансовых 

вливаний; 
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– хроническая усталость персонала, вызванная 

тяжелыми условиями труда; 

– риски потерь знаний и опыта профессиона-

лов, покидающих организации. 

Целью данной статьи является выявление 

причин возникновения кадрового голода и опи-

сание способов удержания персонала посредст-

вом формирования благоприятной рабочей сре-

ды на предприятиях. 

 

Причины кадрового голода и способы 

удержания персонала 

Изучая проблему дефицита рабочей силы, 

необходимо определить, что понимается под 

кадровым голодом. По мнению ряда авторов, 

кадровый голод трактуется как состояние рынка 

труда, характеризующееся нехваткой высоко-

квалифицированных специалистов в разных 

сферах экономики, необходимых для поддержа-

ния и устойчивого развития организаций в ры-

ночных условиях [5, 6]. 

По мнению авторов, данное понятие не-

сколько шире, чем нехватка квалифицирован-

ных кадров на рынке труда. Мы интерпретиру-

ем понятие кадровый голод как ситуацию, свя-

занную со сложностью поиска и подбора 

персонала на разные позиции, независимо от 

опыта работы и уровня квалификации, сформи-

ровавшуюся в результате несоответствия спроса 

и предложения на рынке труда, что является 

следствием дисбаланса между требованиями 

работодателей к потенциальным работникам 

и квалификационными характеристиками пре-

тендентов на вакантные должности. Можно вы-

делить ряд причин, оказавших влияние на появ-

ление проблемы кадрового голода (табл. 1). 

 
Таблица 1. Причины дефицита кадров 

Table 1. Тhe reasons for the shortage of personnel 

Причина Краткая характеристика 

Демографические изменения Старение населения, снижение уровня рождаемости, мобилизация тру-

доспособного населения 

Низкий уровень квалифика-

ции и подготовки среди пре-

тендентов на вакантные долж-

ности 

Низкое качество профессиональной подготовки и образования выпуск-

ников вузов и ссузов, дефицит учебных заведений, готовящих специали-

стов и рабочих по востребованным специальностям, отсутствие на пред-

приятиях собственных учебных центров, занимающихся подготовкой 

и переподготовкой кадров 

Миграция рабочей силы Отток высококвалифицированных специалистов за границу по причине 

более выгодных предложений или мобилизации 

Низкая популярность ряда 

профессий 

Некоторые профессии становятся менее привлекательными из-за спе-

цифики деятельности, низкого уровня оплаты труда, неудобного графика 

работы, отсутствия карьерного роста 

Жесткость рынка труда Проблемы быстрой адаптации системы занятости к новым условиям 

и требованиям 

Смена ценностных установок 

молодого поколения 

Изменение приоритетов поколения зумеров. Выбор работы в условиях 

гибридной занятости, фриланса, самозанятости, стремление работать 

в мегаполисах 

Дисбаланс между ожиданиями 

работодателей и соискателей 

Различие требований работодателей и ожиданий кандидатов в отноше-

нии уровня заработных плат, графиков работы, условий труда и перспек-

тив развития. 

Проблемы с рабочей силой на 

региональном уровне 

Нехватка специалистов и рабочих в отдельных регионах в силу терри-

ториальных особенностей, специфики муниципальных образований 

и региональной кадровой политики 

Продолжительные последст-

вия пандемии COVID-19 

Пандемия стала причиной значительных изменений в структуре занято-

сти и сокращении численности трудоспособного населения 

Профессиональное выгорание Неудобные графики работы в режиме 12/12, постоянные переработки, 

хроническая усталость приводят к оттоку квалифицированных кадров из 

разных отраслей экономики 

Устаревшая система управле-

ния персоналом 

Организации, которые не уделяют должного внимания вопросам адап-

тации, развития, мотивации работников, в итоге теряют ценных специа-

листов и сталкиваются с проблемами поиска и отбора персонала 

Стереотипы при приеме на ра-

боту 

Эдалтизм, эйджизм и гендерная дискриминация становятся серьезным 

препятствием в привлечении персонала 
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Окончание табл. 1 

Table 1 (Continued) 

Причина Краткая характеристика 

Изменение формата работы Рост популярности гибких графиков, гибридных форм занятости, дис-

танционной работы, работа вахтовым методом меняют структуру рынка 

труда и методы управления персоналом 

Наличие теневого рынка труда Неофициальное и нелегальное трудоустройство снижает прозрачность 

рынка труда и затрудняет оценку реального состояния кадрового голода 

Дисбаланс между работой 

и личной жизнью 

Отсутствие возможности поддерживать баланс между рабочими обя-

занностями и личной жизнью становится одним из ключевых факторов 

отчуждения, выгорания персонала и как следствие – поиска новых спо-

собов занятости 

Источник: составлена авторами на основе [7, 8]. 
 

Анализируя причины кадрового дефицита, 

изложенные в табл. 1, следует отметить, что все 

они в совокупности влияют на проблему не-

хватки работников, неэффективное управление 

человеческими ресурсами, связанное с отсутст-

вием программ по удержанию персонала. 

В настоящее время сложилась ситуация, при 

которой не только работодатели традиционно 

оценивают свой персонал на разных стадиях 

работы (найм, адаптация, обучение, управление 

карьерным развитием, расстановка), но и сами 

работники тщательно оценивают свои перспек-

тивы в организациях исходя, в первую очередь, 

из собственных потребностей [9]. Представите-

ли поколения зумеров склонны в большей сте-

пени ценить комфортную рабочую среду, ло-

яльное руководство, возможность получать 

удовольствие от работы, развиваться вместе 

с организацией, а не выполнять трудовые функ-

ции только ради высокой заработной платы. 

В поисках способов удержания персонала руко-

водители стараются уделять внимание вопросам 

разработки программ лояльности, профессио-

нального развития и формирования благоприят-

ной среды как части организационной экоси-

стемы [10, 11]. 

В настоящее время можно выделить не-

сколько способов удержания персонала, кото-

рые решают проблему временно, не ориентиру-

ясь на долгосрочные перспективы. К ним можно 

отнести [12]: 

– увеличение уровня заработной платы, 

– формирование кадрового резерва, 

– корпоративные программы обучения, 

– программы наставничества, 

– признание заслуг и награды, 

– коучинг, 

– создание корпоративной культуры, 

– обеспечение безопасных условий труда, 

– гибкий график работы. 

Безусловно, эти методы являются рабочим 

инструментом, но они не всегда эффективны 

в решении более глубинных проблем, таких как 

сочетание баланса между работой и личной 

жизнью, чувством постоянной усталости, не-

удовлетворенности, поэтому их следует исполь-

зовать не отдельно, а интегрировать в общую 

стратегию управления персоналом через фор-

мирование в организациях благоприятной рабо-

чей среды, которая будет способствовать не 

только привлечению высококвалифицирован-

ных специалистов, но и снижению уровня теку-

чести кадров, обеспечивая стабильное развитие 

предприятий [13]. 

По мнению авторов, благоприятная рабочая 

среда должна включать в себя различные аспек-

ты и базироваться на современных технологиях 

(табл. 2). 
 

Таблица 2. Элементы современной благоприятной рабочей среды 

Table 2. Elements of a modern, supportive work environment 

Составляющая благоприятной 

рабочей среды 
Краткое описание 

Рабочее пространство Создание коворкинг-пространства (общие зоны для работы и общения); 
social hub – как общественная зона для неформального общения и обмена идеями. 

Соблюдение температурных режимов и вентиляция: обеспечение комфорт-
ного микроклимата, особенно в производственных помещениях с большим 
количеством людей. 

Доступ к средствам связи и информационным технологиям, таких как высоко-
скоростной интернет, современные компьютеры и программное обеспечение. 

Эргономика: правильное расположение оборудования для минимизации фи-
зического напряжения 
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Окончание табл. 2 

Table 2 (Continued) 

Составляющая благоприятной 

рабочей среды 
Краткое описание 

Зоны отдыха Чилаут-зона для расслабления и снятия стресса, которая оформляется 

в спокойных тонах, с удобной мебелью, растениями. 

Лаунж-зоны, где можно перекусить, выпить кофе и пообщаться с коллегами 

в непринужденной обстановке. 

Игровые комнаты с приставками, настольными играми и другим развлека-

тельным оборудованием для снятия напряжения 

Гибридные формы заня-

тости для соблюдения ба-

ланса между работой и 

личной жизнью 

Сочетание работы в дистанционном формате с работой в офисе. 

График работы с возможностью планирования времени начала и окончания 

рабочего дня. 

Саббатикал как творческий отпуск для восстановления сил, или дополни-

тельные выходные 

Программы для поддер-

жания ментального здоро-

вья 

Копинг-стратегии как способ работы с синдромом профессионального 

и эмоционального выгорания. 

Эмоциональная поддержка коллег, психологов при их наличии. 

Формирование программ благополучия сотрудников. 

Использование онлайн-приложений и платформ, таких как Happify, AIBY 

mental health, Alter20, «Антистресс». 

Современные технологии 

корпоративного обучения 

Мобильное обучение (M-Learning) позволяет слушателям получать доступ 

к образовательному контенту через мобильные устройства. 

Персонализированное обучение как вариант индивидуального плана развития. 

Искусственный интеллект и чат-боты для автоматизации процесса обучения. 

Геймификация, подразумевающая внедрение элементов игр в учебный про-

цесс, что помогает повысить мотивацию слушателей и сделать процесс обу-

чения более увлекательным. 

Микрообучение, подразумевающее предоставление небольших порций 

учебного материала, которые легко усваиваются и запоминаются, что особен-

но актуально для людей, работающих в режиме цейтнот 

Человекоцентричный 

подход к управлению пер-

соналом 

Тимбилдинги и командообразующие мероприятия. 

Предоставление конструктивной обратной связи по результатам работы. 

Менторинг. 

Командный коучинг. 

Развивающее делегирование 

Источник: составлена авторами. 

 

Предложенное авторами в табл. 2 видение 

того, из каких элементов должна состоять со-

временная благоприятная рабочая среда, позво-

лит не только привлекать высококвалифициро-

ванных специалистов, но и удерживать их в те-

чение длительного времени, обеспечивая 

стабильное развитие бизнеса. 

Таким образом, формирование и поддержа-

ние благоприятной рабочей среды требует ком-

плексного подхода, включающего внимание ко 

всем перечисленным выше элементам. Совре-

менные условия работы претерпели значитель-

ные изменения за последние десятилетия, осо-

бенно под влиянием технологических иннова-

ций, глобализации и изменений в социальных 

ожиданиях. Эти изменения коснулись практиче-

ски всех аспектов трудовой деятельности, начи-

ная от физических условий труда и заканчивая 

отношением к рабочему процессу и взаимодей-

ствию между сотрудниками [14]. 

Выводы 

Современный рынок труда характеризуется 

высокой конкуренцией среди работодателей за 

квалифицированных специалистов, что связано 

с кадровым дефицитом. Одними из ключевых 

факторов, влияющими на выбор места работы 

и решение остаться в компании, являются ка-

чество рабочей среды, наличие комфортных 

условий для осуществления трудовой деятель-

ности, возможность сочетать работу и личную 

жизнь [15]. 

В нестоящее время условия работы характе-

ризуются динамичностью, высоким уровнем 

цифровизации и стремлением к балансу между 

профессиональными и личными целями. Рабо-

тодателям приходится адаптироваться к новым 

реалиям, предлагая своим сотрудникам гибкие 

условия, комфортные рабочие пространства 

и возможности для личностного и профессио-

нального роста. 
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Итак, предложение комфортных условий 

труда требует комплексного подхода, вклю-

чающего обеспечение безопасности, эргономи-

ку, микроклимат, психологическую поддержку 

при формировании синдрома выгорания и под-

держание баланса между работой и личной 

жизнью.  
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A FAVORABLE WORKING ENVIRONMENT AS A WAY TO RETAIN STAFF IN CONDITIONS 

OF PERSONNEL STARVATION 

 

This article examines the issues of personnel shortage, its consequences for business, it is noted that personnel 

shortage has a significant impact on the economic development of the country, slowing down the growth rate and re-

ducing the competitiveness of enterprises. The author's interpretation of the concept of «Personnel Shortage» is given. 

Particular attention is paid to the causes of personnel shortage, including: demographic changes, low level of qualifi-

cation and training of potential employees, labor migration, low popularity of a number of professions, change in the 

value systems of the «Zoomers» generation, labor force problems at the regional level, professional burnout, imbal-

ance between work and personal life. The relevance of the topic of the article is explained by the presence of a number 

of factors affecting the problem of personnel retention, including: increasing competition in the labor market, increas-

ing onboarding costs, chronic fatigue of personnel, decreased labor productivity among adaptors, risks of loss of 

knowledge and experience of professionals leaving organizations, the need to develop personnel retention strategies. 

The article discusses ways to retain employees, including: increasing wages, forming a talent pool, corporate training 

programs, mentoring programs, recognition of merits and awards, coaching, creating a corporate culture, ensuring 

safe working conditions, and flexible work schedules. It is noted that these methods are temporary and offers the au-

thor's vision of what elements a modern favorable work environment should include, namely: a modern workspace, 

recreation areas, hybrid forms of employment, physical and mental health programs, modern corporate training tech-

nologies, and a human-centered approach to personnel management. In conclusion, it is noted that the introduction of 

elements of a favorable working environment into the practice of organizations not only helps to combat chronic fati-

gue, but also improves physical and mental health. It also helps to increase the productivity and competitiveness of 

enterprises as a whole. 
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