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Аннотация. Автором статьи рассмотрена трудовая миграция как детерминанта удовлетво-

ренности трудом работников. Описаны методики измерения удовлетворенности и результаты ис-

следования факторов, влияющих на нее в контексте производственных предприятий. Актуальность 

темы связана с необходимостью управления удовлетворенностью, что является ресурсом для улуч-

шения организационных показателей. Эффективность работы предприятия зависит от заинтересо-

ванности персонала в выполнении своих обязанностей, что, в свою очередь, связано с их удовлетворе-

нием трудом. Цель исследования - разработка методики, анализ и теоретическое обоснование тру-

довой миграции как фактора удовлетворенности. Методологический подход включает концептуаль-

ную теоретическую часть и технологическую – модель реализации. Основой методики служит ма-

тематическая модель системной динамики, которая охватывает факторы удовлетворенности тру-

дом, такие как оплата труда, условия труда, трудовой коллектив, карьерный рост и социальные га-

рантии. Рассмотрена практическая реализация методики для анализа влияния факторов на удовле-

творенность трудом с учетом трудовой миграции. Учет этих факторов необходим для принятия 

управленческих решений, направленных на повышение удовлетворенности трудом и эффективность 

труда персонала. Трудовая миграция значимо связана с удовлетворенностью трудом. 

Ключевые слова: трудовая миграция, факторы, удовлетворенность трудом, производствен-
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Введение. 

Проблема удовлетворенности различ-

ными сферами жизнедеятельности привлекает 

как в нашей, так и в других странах пристальное 

внимание ученых из разных направлений науки: 

философии, экономики, психологии, социологии.  

Исследователями выделяются различные 

виды удовлетворенности: удовлетворенность тру-

дом, бытом, свободным временем, семьей, усло-

виями и образом жизни в целом и т.д., что свиде-

тельствует о высоком проценте обращений к ана-

лизу удовлетворенности – неудовлетворенности 

трудом, поскольку трудовая деятельность зани-

мает важнейшее место в жизни людей.  

Более того, необходимо понимать, что 

удовлетворенность трудом не является стабиль-

ным состоянием [1, с. 29]. Удовлетворенность 

трудом может зависеть от множества факторов: 

внешней и внутренней атмосферы на предприя-

тии, а также немаловажным фактором будет яв-

ляться то, что происходит в жизни сотрудника. 

Все это говорит о необходимости тщательно и на 

регулярной основе проводить мониторинг уровня 

удовлетворенности трудом сотрудников предпри-

ятия с последующим подробным анализом.  

Одним из ключевых моментов поддержа-

ния высокого уровня удовлетворенности трудом 

является создание положительной корпоративной 

культуры, которая ориентирована на причаст-

ность и мотивацию сотрудников. Руководству 

компаний, заинтересованному в высоком уровне 

удовлетворенности трудом у сотрудников необ-

ходимо сосредоточиться на укреплении команд-

ного духа, свободе в коммуникации и развитии 

лидерских качеств.  

Человеческий капитал как предмет изуче-

ния привлекает внимание ученых из разных обла-

стей науки. Появление теории о человеческом ка-

питале связано с именами известных научных де-

ятелей, таких как: У. Петти, Т. Шульц, Г. Беккер 

и А. Смит [2, с. 206]. 

В 1964 году Г.С. Беккер, лауреат Нобелев-

ской премии по экономике, обосновал эффектив-

ность человеческого капитала и его управление, 

определив его как совокупность навыков, знаний 

и умений человека. Его идеи были внедрены не 

только в экономику, но и в социологию и психо-

логию.  

Такие авторы, как Л. Вальрас, Дж. Мак-

Куллох, И.Ф. Тюнен, Т. Уинштейн, У. Фарр и И. 

Фишер рассматривали человека как человеческий 

капитал, а не только его качества, такие как обра-

зование и способности. Они обращались к вопро-

сам структуризации человеческого капитала, ме-

ханизмов его формирования и развития, предла-

гая различные методы оценки на всех уровнях. 

Международная организация труда 

(МОТ) считает защищённость в трудовой сфере 

одним из основных прав человека, устанавливая 

стандарты качества трудовых отношений как ори-

ентир для национальных законодательных актов. 

Ключевым элементом представлений о нормах за-

щищённой занятости выступает стабильная ра-

бота, которая основывается на наличии социаль-

ных гарантий и эффективных институтов, пред-

ставляющих интересы работников. В условиях 

современного мира такая занятость становится 

недостаточным ресурсом, распределённым нерав-

номерно между различными профессиональными 

группами [3, с. 65]. 

Современные научные исследования че-

ловеческого капитала фокусируются на таких ас-

пектах, как психологическое и физическое здоро-

вье, а также навыки социального взаимодействия. 

 Удовлетворенность трудом критически 

важна для формирования имиджа компании и 

удержания сотрудников с высокой преданностью, 

особенно в условиях дефицита кадров. Работники 

с высокой удовлетворенностью становятся более 

лояльными и способствуют улучшению атмо-

сферы в коллективе, что связано с высоким уров-

нем вовлеченности и производительности. Эф-

фективный анализ уровня удовлетворенности 

трудом помогает формировать управленческие 

подходы, отражающие заинтересованность рабо-

тодателя в мнении сотрудников. Корпоративная 

культура напрямую влияет на успех организации, 

а удовлетворенность трудом является ключевым 

фактором мотивации и продуктивности. Регуляр-

ный мониторинг выявляет проблемные моменты, 

улучшая атмосферу в коллективе и способствуя 

повышению укомплектованности. Постоянный 

анализ удовлетворенности создает культуру со-

вершенствования, вовлекая каждого сотрудника в 

процесс изменений. 

В России по-прежнему сохраняется не-

хватка кадров в таких сферах, как продажи, про-

изводство, розничная торговля и строительство. В 

условиях кадрового дефицита удовлетворенность 

сотрудников становится ключевым фактором для 

повышения их продуктивности и лояльности к 

компании. Многочисленные исследования рас-

сматривают влияние нехватки кадров на работу 

организаций и важность трудовой удовлетворен-

ности. Многие компании активно ищут сотрудни-

ков, поскольку наблюдается большое число ва-
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кансий и недостаток «рабочих рук». Поэтому ак-

туальными становятся условия труда, которые по-

могают закрывать вакансии и снижать текучесть 

кадров. Работодатели пересматривают стратегии 

привлечения и удержания сотрудников, акценти-

руя внимание на конкурентоспособной зарплате, 

дополнительных льготах и гибких графиках.  

Социальные гарантии и программы про-

фессионального роста также значимы для привле-

чения специалистов. Кроме того, благоприятная 

корпоративная культура, комфортная атмосфера 

и командный дух способствуют снижению теку-

чести кадров. Сотрудники, чувствующие себя ча-

стью команды, более мотивированы и преданы 

своему делу.  

Во всех отраслях российской экономики 

наблюдается дефицит кадров, и нехватка трудо-

вых ресурсов сохранится на годы. Эксперты отме-

чают, что сейчас наблюдается «исторический 

максимум вакансий». В конце 2023 г. уровень ва-

кансий на рынке труда РФ достиг почти 7 % (ра-

нее он оставался на отметке 2‒3 %) [4]. Для таких 

регионов, как ХМАО-Югра и ЯНАО проблема 

«кадрового голода» также чувствительна. По дан-

ным исследования платформы онлайн-рекру-

тинга «Head Hunter», на одну вакансию в УФО 

приходится в среднем 3,3 резюме, что ниже, чем 

в среднем по России (4,4 резюме) [5], но все же 

достаточно проблематично. Так, в ХМАО-Югре ‒ 

4,1 резюме на вакансию, в ЯНАО ‒ 3,3 [6]. Компа-

нии сегодня испытывают высокий спрос на ква-

лифицированных рабочих, но такие вакансии не 

пользуются популярностью у соискателей. Сфера 

строительства, медицины, образования, произ-

водственного сектора, сфера услуг и торговли 

страдают больше других отраслей [7]. 

В 2025 году в России ожидается критиче-

ская нехватка кадров в трех основных секторах 

экономики - производственном, строительном и 

сельском хозяйстве. Такой прогноз озвучил ди-

ректор платформы «Мигрант Сервис» Андрей 

Кладов. По мнению эксперта в области миграци-

онного регулирования и подбора работников, 

именно указанные отрасли окажутся наиболее 

уязвимыми к кадровому дефициту. А. Кладов 

напомнил, что нехватка сотрудников в производ-

стве стала заметной еще в начале 2024 года, когда 

с этой проблемой столкнулись 85 % российских 

компаний в данной сфере, сообщает изда-

ние «Лента.ру» [8]. 

Управление трудовыми ресурсами и кад-

ровая политика являются ключевыми элементами 

для удержания работников, особенно в условиях, 

когда спрос на рынке труда превышает предложе-

ние. Работники охотно меняют место работы, 

если их не устраивает текущее положение. Гиб-

кость россиян в отношении переезда также влияет 

на текучесть кадров. Одним из основных факто-

ров удовлетворенности сотрудников является 

возможность профессионального роста [9]. Орга-

низации, которые инвестируют в обучение и по-

вышение квалификации, создают положительный 

имидж и укрепляют свою внутреннюю культуру, 

что снижает текучесть кадров. Для повышения 

вовлеченности и лояльности сотрудников важно 

создать благоприятную рабочую атмосферу, в ко-

торой они чувствуют свою ценность. Регулярные 

опросы удовлетворенности и открытые линии 

коммуникации помогают наладить обратную 

связь. Таким образом, управление удовлетворен-

ностью сотрудников способствует достижению 

более высоких результатов и укреплению пози-

ций компании в отрасли. 

Обсуждение. 

Важную роль в исследованиях современ-

ных экономистов, демографов, социологов играет 

анализ удовлетворенности трудом. Большой 

вклад в изучение удовлетворенности трудом, от-

ношения к труду, мотивации труда внесли запад-

ные ученые: К. Альдерфер, В. Врум, Ф. Герцберг, 

У.Э. Деминг, Э. Лоутер, А. Маслоу, Д. Мак-Гре-

гор, Д. Мак-Клелланд, Э. Мейо, Л. Портер, Б.Ф. 

Скиннер, Ф. Тейлор, А. Файоль, Г. Форд, Р. 

Хьюзман, Дж. Хатфилд и др. [10, с. 255]. 

Начиная с 1980-х гг., был проведен ряд ис-

следований как в СССР, так и в других странах, 

которые помогли приблизиться к пониманию фе-

номена удовлетворенности трудом. Важным эта-

пом исследования этой проблематики в отече-

ственной науке явились работы В.А. Ядова, 

Н.Ф. Наумовой, Т.А. Китвеля, Г.И. Хорошева, 

Ф.Н. Ильясова [11, с. 137], В.Д. Патрушева, Н.А. 

Калмакан [12, с. 83]. Из современных исследова-

телей отметим К.В. Харченко [13, с. 100], Ф.Р. 

Хагур [14, с. 104]. 

В.И. Бочкарева продолжает исследования 

удовлетворенности трудом, выделяя важность 

теоретических и эмпирических подходов. Она 

определяет ключевые факторы, влияющие на уро-

вень удовлетворенности работников, к которым 

относятся содержание работы, условия труда, вза-

имоотношения в коллективе и возможности карь-

ерного роста.  

В своих исследованиях В.И. Бочкарева 

опирается на статистические данные, подтвер-

ждающие связь высокой удовлетворенности тру-
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дом с продуктивностью и атмосферой в организа-

ции. Ее теоретические модели включают класси-

ческие и современные подходы к мотивации и 

удовлетворенности персонала. В.И. Бочкарева 

анализирует влияние социально-экономической 

среды на потребности работников и их восприя-

тие труда. Эмпирические исследования в различ-

ных организациях показывают, что удовлетворе-

ние трудом варьируется в зависимости от специ-

фики отрасли и корпоративной культуры [15, с. 

26]. 

Акцент на эмоциональных аспектах труда 

также стал важной темой в работах В.И. Бочкаре-

вой. Она рассматривает, как положительные и от-

рицательные эмоции на рабочем месте влияют на 

общее самочувствие сотрудников и их мотивацию 

[16, с. 11]. Важность создания психологически 

комфортной среды является неотъемлемой ча-

стью ее исследований, что подчеркивает ее вклад 

в современную психологию труда. 

Исследования показывают, что удовле-

творенность трудом не является статичным поня-

тием. Она изменяется в зависимости от жизнен-

ных обстоятельств, профессионального роста и 

изменений в личных ценностях.  

А.Л. Свенцицким [17, с. 107] удовлетво-

ренность трудом трактуется как «…психическое 

состояние личности, вызванное соотношением 

между уровнем ее притязаний и реальными воз-

можностями их осуществления». 

К.А. Абульханова-Славская говорит о ве-

личине и интенсивности удовлетворенности по 

критериям, уровне притязаний, определяемом че-

ловеком для самого себя по значимым и перспек-

тивным направлениям его активности [18, с. 89]. 

Концепция удовлетворенности трудом ос-

новывается на личных переживаниях и убежде-

ниях человека, которые меняются с возрастом и 

опытом. Это требует учета этих факторов при раз-

работке стратегий управления кадровыми ресур-

сами и мотивации. В работах таких ученых, как Д. 

Слоун и Э. Лаундер, подчеркивается взаимосвязь 

между удовлетворенностью трудом и производи-

тельностью. Их исследования показывают, что 

высокая степень удовлетворенности способ-

ствует личной эффективности и общим результа-

там организации.  

Таким образом, изучение удовлетворен-

ности трудом остается важным как для научного 

сообщества, так и для практических управленцев, 

стремящихся создать гармоничные условия для 

сотрудников.  

Также, исследователи обращали внимание 

на психологию работников, их личностные харак-

теристики: В. Врум [19, с. 281], Ф. Герцберг, 

В. Мауснер, Н. Ф. Наумова, Р. Л. Портер, Б. Сни-

дерман, Р. Штольберг и др. 

Психология работников играет ключевую 

роль в процессе управления и мотивации персо-

нала. В теории ожиданий В. Врума выделяется 

идея о том, что мотивация сотрудников определя-

ется их ожиданиями относительно результатов 

своей деятельности. Он подчеркивает, что работ-

ники стремятся к тому, чтобы их усилия прино-

сили реальное вознаграждение, что, в свою оче-

редь, влияет на их производительность и удовле-

творенность работой. 

Ф. Герцберг, в свою очередь, разработал 

двухфакторную теорию, в которой различает фак-

торы удовлетворения и неудовлетворения [20, с. 

8]. Он утверждал, что для повышения мотивации 

сотрудников необходимо учитывать не только ма-

териальные стимулы, но и такие факторы, как 

признание, ответственность и возможность роста. 

Это открывает новый взгляд на управление люд-

скими ресурсами, акцентируя внимание на важно-

сти создания положительной рабочей атмосферы. 

Исследования, проведенные В. Маусне-

ром и его коллегами, дополнительно подчерки-

вают значимость личностных характеристик ра-

ботников в контексте их рабочих ролей [21, с. 18]. 

Понимание индивидуальных различий, таких как 

тип темперамент и уровень ответственности, по-

могает найти оптимальные методы управления и 

формировать гармоничные коллективы.  

Таким образом, комплексный подход к 

мотивации и психологии работников остается 

важным аспектом успешного управления органи-

зацией. 

На сегодняшний день исследуются раз-

личные факторы удовлетворенности трудом, од-

нако, акцент больше ставится на внешние и соци-

альные характеристики производственной среды. 

Основные факторы, влияющие на рынок труда в 

России, - это спрос и предложение. Сокращение 

спроса ведет к падению заработной платы, что 

вынуждает неудовлетворенных сотрудников ис-

кать другую работу, мигрируя в другие города 

или регионы.  

Трудовая миграция рассматривается как 

форма территориальной мобильности экономиче-

ски активного населения и подразделяется на тер-

риториальную и профессиональную. Т.И. Заслав-

ская определяет мобильность как потенциальную 

миграционную активность, тогда как трудовая 
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миграция — это фактическое перемещение. Не-

смотря на признание трудовой миграции важным 

фактором социально-экономического развития, 

комплексный анализ миграции еще не разрабо-

тан. Анализ факторов миграции населения явля-

ется ключевым элементом в исследованиях эко-

номистов, демографов и социологов. Факторы 

миграции включают объективные и субъектив-

ные причины, влияющие на решение о миграции. 

Миграция представляет собой сложный процесс, 

требующий изучения факторов для разработки 

эффективных стратегий экономического роста и 

социальной стабильности. 

Негативные стереотипы и предвзятости 

являются основными барьерами для интеграции 

мигрантов. Как отмечает Т.Б. Смирнова, медиа и 

общественное мнение существенно влияют на 

формирование образа мигранта. Позитивные ис-

тории о мигрантах могут создать более благопри-

ятную атмосферу и снизить уровень дискримина-

ции. Миграция - это сложное явление, требующее 

междисциплинарного подхода, и успешная инте-

грация зависит от экономических и социально-

культурных факторов. Вопросы удовлетворенно-

сти трудом и трудовой миграции стали ключе-

выми в исследованиях мировой экономики и со-

циальной динамики. Удовлетворенность трудом, 

определяемая ощущением достижения и ценно-

сти работы, влияет на желание специалистов ме-

нять работу или страну. Исследования показы-

вают, что высокая удовлетворенность связывает 

работников с организацией, однако недостаток 

карьерных перспектив, низкие зарплаты и небла-

гоприятные условия труда могут толкать профес-

сионалов к поиску лучших возможностей.  

Трудовая миграция представляет собой по-

иск оптимальных условий труда, обеспечиваю-

щих финансовую стабильность и удовлетворен-

ность. Связь между удовлетворенностью трудом 

и трудовой миграцией является сложной, что от-

крывает новые возможности для анализа рынка 

труда. Исследование трудовой миграции вклю-

чает анализ факторов, влияющих на решение ра-

ботников о смене места работы как в пределах 

предприятия, так и в разных территориях. Цель 

исследования — разработка методики и теорети-

ческое обоснование трудовой миграции как фак-

тора удовлетворенности персонала в процессе 

трудовой деятельности. В условиях глобализации 

экономики и изменений на рынке труда трудовая 

миграция становится важной как для работников, 

так и для работодателей. Анализ миграционных 

потоков помогает выявить ключевые мотивы, по-

буждающие специалистов менять рабочее место, 

а также оценить влияние миграции на уровень 

удовлетворенности трудом. 

Исследование проводилось на базе регио-

нального производственного предприятия, нахо-

дящегося в трех регионах Российской Федерации 

(ЯНАО, ХМАО-Югра, Свердловская область). 

Социологическое исследование проводилось с 

использованием методики опроса в форме анке-

тирования работников регионального производ-

ственного предприятия на протяжении 13 лет, с 

2011 по 2023 гг. В исследовании приняло участие 

39 068 работников. 

Для исследования факторов удовлетворен-

ности персонала была выбрана авторская мето-

дика оценки удовлетворенности трудом. Все во-

просы анкеты разбиты на шесть разделов, кото-

рые позволяют определить причины удовлетво-

ренности персонала данного производственного 

предприятия:  

- престижность предприятия;  

- трудовой коллектив; оплата труда;  

- условия труда;  

- служебная карьера;  

- социальные гарантии и блага. 

Факторы, влияющие на мобильность пер-

сонала, имеют разную природу и различную сте-

пень воздействия на удовлетворенность трудом 

работников.  

Выделяются три группы таких факторов: 

- факторы, возникающие на самом пред-

приятии (величина заработной платы, условия 

труда, уровень автоматизации труда, перспектива 

профессионального роста и т.п.); 

- личностные факторы (возраст работни-

ков, уровень их образования, опыт работы и т.п.); 

- внешние по отношению к предприятию 

факторы (экономическая ситуация в регионе, се-

мейные обстоятельства, появление новых пред-

приятий). 

Результаты. 

Рассмотрим результаты анализа уровня 

удовлетворенности трудом всех категорий персо-

нала в зависимости от социально-производствен-

ных факторов.  Это является важным, так как фак-

торы, влияющие на благополучие работника, 

представляют собой систему и находятся во взаи-

модействии.  
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Таблица 1 – Средний индекс удовлетворенности по разделам. 

Table 1 - Average satisfaction index by section. 
№ 

п/п 

Разделы исследования социально-производственных фак-

торов 
2011 2014  2017 2020 2023 

1 Престижность предприятия 0,56 0,54  0,55 0,61 0,65 

2 Трудовой коллектив 0,51 0,51  0,55 0,58 0,61 

3 Оплата труда 0,22 0,26  0,35 0,45 0,46 

4 Условия труда  0,59 0.56  0,60 0,67 0,66 

5 Служебная карьера 0,53 0,53  0,56 0,55 0,58 

6 Социальные гарантии и блага 0,39 0,34  0,33 0,47 0,51 

 Интегральный индекс удовлетворенности трудом на пред-

приятии 
0,47 0,47  0,49 0,56 0,58 

 

Необходимо отметить, что сходство по-

требностей (ожиданий от работы) различных ка-

тегорий сотрудников говорит о единстве ценност-

ной культуры на производственном предприятии, 

демонстрирует общность интересов и близость 

жизненных позиций. Интегральный индекс удо-

влетворенности работников производственного 

предприятия по исследуемым аспектам составил 

0,58, что соответствует устойчивому состоянию. 

Отмечена положительная динамика роста удовле-

творенности работников почти по всем аспектам 

по сравнению с результатами исследования 2020 

г. (0,56), 2017 г. (0,49), 2014 г. (0,47), 2011 (0,47). 

Наиболее значимыми для работников 

предприятия социально-производственными фак-

торами являются оплата труда и гарантия ста-

бильности, социальной защищённости. 

Также, в ходе исследования были изучены 

социально-производственные факторы, оказыва-

ющие влияние на желание респондентов сменить 

место работы.   

Таблица 2 – Рейтинг причин смены места работы (в порядке уменьшения степени важно-

сти: 1- очень важно, 6 - не важно). 

Table 2 – Rating of reasons for changing jobs (in descending order of importance: 1- very im-

portant, 6 - not important). 

№ Факторы 2011 2014 2017 2020 2023 

1 неудовлетворенность заработной платой 1 1 1 1 1 

2 неудовлетворенность условиями труда 2 2 2 2 2 

3 неблагоприятный социально-психологический климат в коллек-

тиве 

3 4 4 4 3 

4 недостаточность или отсутствие социальных благ и гарантий 5 3 3 3 4 

5 недоверие к руководству предприятия 6 6 6 6 5 

6 отсутствие перспектив должностного роста 4 5 5 5 6 

 

Таблица 3 – Статистика имеющих причины сменить место работы. 

Table 3 – Statistics of those who have reasons to change their place of work. 
Год  Сменить работу Затрудняются ответить Продолжать работу 

2011 21,9 0,8 77,3 

2014 27,3 7,4 65,3 

2017 31,7 6,9 61,4 

2020 30,2 6,6 63,2 

2023 26,3 7,3 66,4 
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Отмечено снижение количества респон-

дентов, у которых есть причина сменить место ра-

боты по сравнению с 2020 г. (I=0,41), 2017 г. 

(I=0,45), 2014 г. (I=0,37).  

По результатам опроса 2023 г. (I=0,36) 

66,4 % респондентов хотят в будущем продол-

жать работать на предприятии, 26,3 % - желали бы 

сменить место работы, 7,3 % - затруднились отве-

тить.  

Исследование факторов, влияющих на 

удовлетворенность сотрудников на производ-

ственном предприятии, показало положительную 

тенденцию в уровне удовлетворенности работой: 

интегральный индекс возрос с 0,47 в 2011 году до 

0,58 в 2023 году. Наиболее важными остаются 

зарплата и социальные льготы. Замечено также 

снижение желания работников сменить место ра-

боты, что свидетельствует о более благоприятной 

атмосфере и стабильности внутри компании. 

Увеличение уровня удовлетворенности 

указывает на эффективность мер, предпринятых 

руководством для поддержки персонала. Повы-

шение интегрального индекса демонстрирует 

успешную реализацию мотивационных про-

грамм, что способствует улучшению производи-

тельности и снижению текучести кадров. Сотруд-

ники начали больше ценить свои рабочие условия 

и возможности для карьерного роста, что в свою 

очередь увеличивает их приверженность компа-

нии. 

Анализ показывает, что работники высоко 

ценят гарантированную оплату и социальные по-

собия. Инвестиции в эти направления создают 

ощущение стабильности и безопасности, что осо-

бенно важно в современных экономических реа-

лиях. Убеждение в отсутствии угрозы потери ра-

боты способствует формированию позитивной 

рабочей среды.  

Снижение желания менять работу также 

указывает на укрепление корпоративной куль-

туры и командного духа, так как сотрудники ста-

новятся более вовлеченными в жизнь предприя-

тия. 

Очевидно, в настоящее время миграция 

является неотъемлемой частью современного об-

щества. Большие потоки рабочей силы перемеща-

ются из Тюменской области, Свердловской обла-

сти, Республики Башкортостан, Челябинской об-

ласти, Пермского края, а также из Украины и Ка-

захстана.  

Если рассмотреть структуру миграцион-

ного оборота регионального производственного 

предприятия, то на первом месте находится меж-

региональная (69 %), на втором - регион пребыва-

ния (не менявшие регион) (22 %), на третьем – 

международная миграция (9 %). Прибывших из 

других стран (Украина, Грузия, Армения, Респуб-

лика Молдова, Туркменистан, Республика Таджи-

кистан, Республика Узбекистан, Кыргызстан, 

Азербайджанская Республика, Республика Казах-

стан, Белоруссия) составило 1782 человека. 

 

Рис. 1. Структура миграционного оборота реги-

онального производственного предприятия. 

Fig. 1. Structure of migration turnover of a regional 

manufacturing enterprise. 

 

 
 

Трудовая миграция становится важным 

аспектом современного общества, с значитель-

ными потоками рабочей силы из различных рос-

сийских регионов и стран СНГ. На региональном 

производственном предприятии преобладает 

межрегиональная миграция (69 %), следом идет 

местная трудовая активность (22 %) и междуна-

родная миграция (9%), что подчеркивает ключе-

вую роль внутренней мобильности в кадровом 

обеспечении. 

Изучая полученные данные, можно 

прийти к выводу о том, что большинство людей, 

недовольных своей работой, составляют сотруд-

ники, которые не меняли своего места житель-

ства, а также те, кто приехал из таких регионов 

Российской Федерации, как Свердловская и Тю-

менская области, а также Республика Башкорто-

стан. 

Заключение. 

Результаты проведенного исследования 

свидетельствуют о том, что факторы удовлетво-

ренности трудом существенно влияют на произ-

водительность и текучесть кадров на предприя-

тии. Учет этих факторов становится основой для 

управленческих решений, направленных на улуч-

шение условий труда и сохранение работников.  

69%

22%

9%

межрегиональная не менявшие регион 

международная
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Трудовая миграция, как следствие недо-

вольства своей работой, представляет собой про-

блему для экономики, создавая дефицит квалифи-

цированных специалистов и увеличивая затраты 

на обучение новых кадров. Разнообразные эле-

менты рабочего процесса, такие как корпоратив-

ная культура, стиль руководства и возможности 

для карьерного роста, значительно влияют на уро-

вень удовлетворенности сотрудников.  

Активное исследование мнения работни-

ков позволяет выявлять проблемы и предлагать 

улучшения в рабочих процессах. В конечном 

итоге, целостный подход к исследованию удовле-

творенности трудом и внедрение инновационных 

методов оценки не только повышают производи-

тельность, но и укрепляют эмоциональную при-

вязанность сотрудников к организации, создавая 

гармоничную и эффективную рабочую атмо-

сферу. 
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