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 Нарастающие тенденции глобализации экономических условий хозяйствования усиливают масштабы 

интеграции и кооперации на зарубежных рынках и способствуют интенсификации процессов 

международной миграции рабочей силы. Это приводит к росту числа организаций с многонациональным 

персоналом, что обусловливает необходимость разработки методов, механизмов и моделей управления 

интернациональными коллективами. Целью статьи является разработка методики оценки факторов 

результативности управления человеческими ресурсами организаций с многонациональным персоналом и 

алгоритма ее практической реализации. Апробация авторской методики и алгоритма осуществлена на базе 

экспертного опроса и анкетирования руководителей и сотрудников десяти предприятий Пензенской области. 

Научная новизна исследования заключается в разработке и научном обосновании теоретико-методических 

положений и рекомендаций, направленных на повышение результативности деятельности организаций с 

многонациональным персоналом на основе результатов корреляционно-регрессионного моделирования. 

Сформирована система факторов результативности управления человеческими ресурсами в организациях с 

многонациональным персоналом, акцентирующая внимание на значимости механизмов поиска, отбора, 

адаптации, профессионального обучения и мотивации иностранных работников. В ходе эмпирического 

исследования проанализировано фактическое состояние системы управления человеческими ресурсами в 

организациях с многонациональным персоналом Пензенской области, определены рекомендуемые уровни 

количественных значений факторов управленческого воздействия, оказывающие наиболее сильное влияние 

на деятельность предприятий. Обосновано, что достижение организациями с многонациональным 

персоналом максимально возможной результативности использования анализируемых факторов будет 

оказывать положительное влияние на следующие финансово-экономические показатели деятельности 

предприятий: рентабельность собственного капитала, выработка на одного работника, величина прибыли до 

уплаты налогов на одного работника, коэффициент оборачиваемости оборотных средств. Применение 

авторской методики и алгоритма в практике деятельности организаций с многонациональным персоналом 

позволяет оценить уровень фактического использования факторов управления человеческими ресурсами и 

их значимость, а также разработать комплекс мероприятий, направленных на повышение результативности 

управленческого воздействия на них. Перспективы научных изысканий авторов заключаются в 

формировании целостного теоретико-методологического подхода к исследованию системы управления 

человеческими ресурсами в организациях с многонациональным персоналом. 

Ключевые слова: глобализация, международная миграция, иностранные работники, организация с 

многонациональным персоналом, человеческие ресурсы, управление персоналом, факторы 

результативности, управленческие воздействия, результативность деятельности организации. 
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 Expanding trends of globalization in economic factors of management enhance the scales of integration and 

cooperation at the international markets and contribute into a more extensive international migration of labour 

force. This gives rise to more enterprises with multinational personnel, which determines the need to develop 

methods, mechanisms, and management models for multinational staff. The purpose of the article is to develop 

the evaluative methodology for efficient human resource management factors in an enterprise with multinational 

personnel and a procedure to implement this methodology. The authentic methodology and procedure are tested 

with an expert survey and questionnaire among the top managers and employees of dozens of companies in Penza 

Region. The scientific novelty of the study focuses on the development and scientific justification of theoretical 

and methodological provisions and recommendations aimed at better performance of enterprises with 

multinational personnel with due regard to correlation regressive stimulation. The article describes the system 

of efficient human resource management factors in the enterprises with international personnel with the focus on 

the mechanisms of search, selection, adaptation, professional training, and motivation of foreign employees. 

The empirical study analyzes the actual performance of human resource management system in the companies 

with multinational personnel in Penza Region; the study also recommends the quantitative values of management 

impact factors with the strong effect on company’s performance. The paper proves that the analyzed factors 

at their highest capacity in the enterprises with multinational personnel have a positive impact on the financial and 

economic figures of the companies: return on capital, output per an employee, before-tax profit per an employee, 

a working capital turnover. This authentic methodology and procedure applied to the companies with 

multinational personnel identify the actual exploitation of human resource management factors and their value, 

as well as develop a set of measures aimed at higher efficiency of managerial impact on them. Further research 

is seen to be connected with developing a comprehensive theoretical methodological approach to a human 

resource management system in enterprises with multinational personnel. 

Keywords: globalization, international migration, foreign employees, enterprise with multinational 

personnel, human resources, human resource management, efficiency factors, managerial impacts, efficient 

performance of a company. 
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ВВЕДЕНИЕ 
 

нтернационализация управления 

кадрами является логическим и 

фактическим следствием расши-

рения границ предпринимательской дея-

тельности при выходе компании на мировой 

рынок. Граждане иностранных государств, 

осуществляющие трудовую деятельность за 

рубежом, становятся частью интернацио-

нальных коллективов, являющихся сложной 

системой, которая состоит из множества 

взаимосвязанных элементов. При взаимо-

действии сотрудников различных стран и 

национальностей в пределах одной органи-

зации возможно возникновение конфликтов 

и разногласий, вызванных национальным 

менталитетом, формирующим различия в 

культурных установках и ценностях. Нали-

чие сложных иерархий и статусных разгра-

И 
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ничений внутри национальных групп еще 

более усугубляет положение руководителя, 

который, обладая знанием о ситуации, дол-

жен определить наиболее конструктивный 

способ нивелирования формирующихся в 

хозяйственной деятельности организации 

диспропорций. Следовательно, управление 

многонациональным коллективом организа-

ции должно учитывать его специфику, ди-

намические аспекты системы управления 

кадрами, этнические особенности персонала 

и основываться на формировании эффек-

тивного инструментария управленческого 

воздействия, применение которого позволит 

повысить результативность деятельности 

организации.  

С учетом сказанного целью статьи явля-

ется разработка методики оценки факторов 

результативности управления человечески-

ми ресурсами организаций с многонацио-

нальным персоналом и алгоритма ее прак-

тической реализации. 

 

ОСОБЕННОСТИ УПРАВЛЕНИЯ 

ЧЕЛОВЕЧЕСКИМИ РЕСУРСАМИ 

В ОРГАНИЗАЦИЯХ 

С МНОГОНАЦИОНАЛЬНЫМ 

ПЕРСОНАЛОМ  

 специальной литературе пред-

ставлены различные точки зре-

ния зарубежных и российских 

ученых [1–6] на сущность, специфику и 

проблемы управления человеческими ресур-

сами в многонациональных компаниях.  

Особенностями управления человече-

скими ресурсами на международном уровне 

являются увеличение количества функций 

работников, ответственных за работу с пер-

соналом; усложнение задач по работе с пер-

соналом; необходимость решения бытовых 

и социальных вопросов сотрудников и чле-

нов их семей; изменчивость и неопределен-

ность внешних факторов [7]. Однако, не-

смотря на определенные сложности, при-

сутствие в организации представителей 

различных национальностей оказывает по-

ложительное воздействие на ее функциони-

рование за счет привнесения нового опыта 

и знаний носителей другой культуры, а 

также расширения профессиональных воз-

можностей [8]. 

В исследованиях R. Schuler et al [9] и 

M. Harvey et al. [10] выделены следующие 

отличительные черты управления челове-

ческими ресурсами многонациональной 

компании: а) усложнение существующих 

функций в сфере управления человечески-

ми ресурсами; б) потребность в более тес-

ном сотрудничестве в зарубежной компа-

нии; в) повышенная вероятность возникно-

вения проблем и обязательств; г) высокая 

зависимость от внешних факторов.  

Несмотря на значительное количество 

наработок в области трактования сущности 

и особенностей управления человеческими 

ресурсами в международных (многонацио-

нальных) организациях, понятие «организа-

ция с многонациональным персоналом» до 

сих пор не имеет четкого определения.  

Под организацией с многонациональ-

ным персоналом мы предлагаем понимать 

организацию, созданную в результате гло-

бализации экономических процессов, функ-

ционирующую на территории Российской 

Федерации, объединяющую сотрудников 

различных национальностей (представите-

лей стран ближнего и дальнего зарубежья) 

для достижения стратегических целей ее 

развития. 

Специфика организации с многонацио-

нальным персоналом заключается в наличии 

персонала с отличительными характеристи-

ками, сформированными на основе разли-

чий, возникающих в процессе интернацио-

нализации (культурных, языковых, право-

вых, экономических и т. п.), проявляющихся 

во всех аспектах управления человеческими 

ресурсами.  

По нашему мнению, отличительные 

особенности управления человеческими ре-

сурсами в организациях с многонациональ-

ным персоналом выражаются непосред-

ственно в таких процессах управления, как: 

1) найм с соблюдением законодательства, 

регулирующего миграционные вопросы; 

2) адаптация (приспособление к новой со-

циокультурной среде); 3) развитие, включа-

ющее различные виды обучения и тренин-

гов; 4) мотивация (вознаграждение). 

Для руководства организации с много-

национальным персоналом эффективный 

отбор сотрудников – жизненно важный во-

В 
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прос успешного функционирования. Отбор 

персонала в многонациональную компанию 

имеет свою специфику, сочетающую в себе 

как традиционные (анализ резюме и резуль-

татов предварительного собеседования с 

кандидатом [11], получение сведений о кан-

дидате от других людей), так и нетрадици-

онные способы отбора персонала (стресс-

интервью, тестирование на знание языка 
страны пребывания, графологическая экспер-

тиза текста и т.д.) [12]. 

В связи с этим целесообразно акцентиро-

вать внимание на работе S. Ronen, в которой 

выделены пять основных факторов отбора 

иностранных сотрудников (экспатов): 

1) техническая компетенция, 2) поведенчес- 

кие характеристики, 3) внутренняя мотивиро-

ванность, 4) семейное положение, 5) знание 

языка. Эмпирическое исследование данных 

факторов подтвердило их значимость при 

принятии решения о возможности трудо-

устройства кандидата на работу в зарубеж-

ных дочерних организациях [13]. 

В подтверждение данного тезиса отме-

тим, что в практике деятельности организа-

ций с многонациональным персоналом воз-

можно возникновение различных рисковых 

ситуаций, связанных, например, с незнанием 

иностранными сотрудниками языка, недоста-

точным уровнем профессиональных компе-

тенций и искажением поступающей инфор-

мации, неразвитостью коммуникационных 

умений, направленных на обмен информаци-

ей в процессе трудовой деятельности. Это 

может привести к существенным дополни-

тельным затратам на адаптацию и специаль-

ную переподготовку таких сотрудников. 

Таким образом, при найме на работу 

иностранных сотрудников компании могут 

столкнуться с большим количеством про-

блем. С одной стороны – это целесообраз-

ность учета дополнительных критериев, так 

или иначе характеризующих потенциально-

го кандидата. С другой – необходимость 

учета миграционного законодательства, 

предъявляющего особые требования к тру-

доустройству иностранных граждан [14]. 

Становится очевидным, что сделать работу 

многонационального коллектива результа-

тивной намного сложнее, чем просто внед-

рить некую стандартную систему корпора-

тивных отношений. Однако нужно помнить, 

что в ряде случаев привлечение иностран-

ных сотрудников не только целесообразно, 

но и необходимо для достижения стратеги-

ческих целей развития организации. 

Один из процессов, требующих особого 

внимания со стороны руководства организа-

ции с многонациональным персоналом, – 

это адаптация сотрудников. Успешное про-

ведение процедуры адаптации, наличие про-

граммы адаптации в компании в целом ока-

зывается более экономичным и эффектив-

ным средством в сравнении с ситуацией не-

удачного завершения испытательного срока 

и необходимостью поиска новых кандида-

тов на вакансию [15]. 

В настоящее время можно говорить об 

отсутствии единых и универсальных мето-

дов адаптации персонала в связи с различ-

ными подходами к группировке видов адап-

тации персонала: по содержанию (профес-

сиональная, социально-психологическая, 

психофизиологическая, организационная) 

[16; 17]; по категориям или группам персо-

нала (административный персонал, рабо-

чие); по расчету экономического эффекта 

процесса адаптации и др. 

Как правильно указывает Ш.З. Мехдиев, 

процесс адаптации для местного работника 

не вызывает особых затруднений [18]. В то 

время как анализ различных публикаций, 

посвященных проблемам адаптации ино-

странцев [19–22], позволяет сделать одно-

значный вывод, что наиболее значимыми 

аспектами этого процесса являются: при-

способление к новой социокультурной сре-

де, языку общения, новым климатическим, 

временным и бытовым условиям. 

Для описания психологических послед-

ствий переселения человека в другую куль-

туру используется термин «кросс-

культурная адаптация» [23]. Процесс адап-

тации к новой культуре сопровождается со-

стоянием напряженности, ощущением поте-

ри и отверженности, тревогой и чувством 

неполноценности, называемыми «культур-

ным шоком» или «стрессом аккультурации» 

[24]. По этой причине можно утверждать, 

что наиболее слабым звеном в системе адап-

тации иностранного работника является 
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процесс приспособления к новой социаль-

ной, культурной и языковой среде. 

Кроме того, из-за неспособности адап-

тироваться к местным традициям многие 

эмигранты оказываются в трудном положе-

нии. Они долго приспосабливаются к новой 

культуре, пытаются навязать ценности и 

культуры своей страны местному населению 

и т.п. Это зачастую может привести к непо-

ниманию и культурному столкновению [25].  

Поэтому при разработке системы адап-

тации иностранных сотрудников необходи-

мо, по-нашему мнению, учитывать следую-

щие критические факторы: преодоление 

языкового барьера; «акклиматизация» к 

уровню жизни местного населения, предо-

ставление жилья, подбор образовательных 

учреждений для несовершеннолетних детей, 

возможность трудоустройства супруги(а), 

поиск малозатратных маршрутов передви-

жения и т. д. Следовательно, важно устанав-

ливать межличностные коммуникации с 

представителями других национальностей, 

что будет способствовать их интеграции в 

новую социокультурную среду [26]. 

Другой аспект управления человечески-

ми ресурсами в организациях с многонацио-

нальным персоналом затрагивает проблему 

мотивации. Поиск эффективных способов 

мотивации является одним из центральных 

мест в управлении многонациональным 

персоналом организации, так как не только 

способствует формированию положитель-

ного климата в коллективе, но и стимулиру-

ет профессиональную деятельность каждого 

сотрудника [27]. Принимая во внимание по-

зицию К.В. Гусева, который считает, что 

мотивационный потенциал заложен исклю-

чительно в самом мигранте, в его личност-

ных характеристиках, которые в том числе 

включают и финансовое положение, и соци-

альный статус [28], следует отметить то об-

стоятельство, что представители различных 

культур и национальностей по-разному оце-

нивают относительную важность своих по-

требностей. Это необходимо учитывать при 

обосновании мер управленческого воздей-

ствия, касающихся мотивации иностранных 

сотрудников. 

Основная проблема, по нашему мнению, 

заключается в определении оптимального 

баланса материального и нематериального 

мотивирования многонационального персо-

нала, достижение которого не только спо-

собствует сохранению лояльности и обеспе-

чению результативности работы сотрудни-

ка, но и позволяет снижать издержки управ-

ления персоналом, нивелировать сопротив-

ление инновационному развитию организа-

ции, уменьшать показатель текучести кад-

ров. Следует также дополнить, что мотива-

ция многонационального персонала зависит 

как от профессиональных целей и интере-

сов, так и от условий проживания иностран-

ных работников.  

Считаем, что формирование четкой си-

стемы мотивации персонала и ее реализация 

не только объективно необходимы, но и аб-

солютно реальны для каждой организации, в 

том числе организации с многонациональ-

ным персоналом. Можно констатировать, что 

хорошие условия труда и компенсационный 

пакет становятся основными факторами, 

влияющими на решение работника при вы-

боре организации. Бесспорно, в первую оче-

редь это касается высококвалифицированных 

и востребованных рынком труда специали-

стов, однако данная тенденция уже актуальна 

и для менее опытных (молодых) и квалифи-

цированных работников [29].  

С учетом сказанного мы полагаем, что 

оптимальная структура компенсационного 

пакета для иностранного сотрудника должна 

включать: 

– базовые компенсации (заработная пла-

та, бонусы, премиальные выплаты); 

– компенсации социального характера 

(например, предоставление жилья или его 

оплата, оказание финансовой поддержки в 

период адаптации к новым условиям про-

живания, помощи в поиске или предостав-

ление мест обучения и работы для членов 

семьи, оплата проезда на родину в период 

предоставления отпуска и т. д.) [30]. 

При формировании эффективной систе-

мы управления человеческими ресурсами в 

организациях с многонациональным персо-

налом важное значение также приобретает 

нематериальное стимулирование. 

Проблемам нематериального стимули-

рования посвящены труды зарубежных и 

отечественных специалистов [31; 32]. Ис-



207 

Эмпирическое исследование факторов … 

 
Perm University Herald. ECONOMY. 2021. Vol. 16. No. 2 

 

следования особенностей методологии не-

материального стимулирования персонала и 

практических аспектов управления немате-

риальным стимулированием персонала сви-

детельствуют о несомненном интересе уче-

ных к данному вопросу [33].  

Целью нематериального стимулирова-

ния сотрудников различных национально-

стей является повышение интереса работни-

ков к выполнению своих обязанностей в 

условиях страны пребывания, что непосред-

ственно влияет на увеличение производи-

тельности труда и финансовых показателей 

деятельности организации. Считаем, что 

нематериальное стимулирование сотрудни-

ков организаций с многонациональным пер-

соналом должно способствовать снижению 

искусственных барьеров между иностран-

ными и местными сотрудниками. Нематери-

альные стимулы для иностранных сотруд-

ников могут включать профессиональное 

развитие (например, бесплатные курсы по 

изучению языка, организация кросс-

культурных тренингов), признание заслуг, 

гибкий график работы, положительный ра-

бочий климат, профориентацию и доступ к 

льготам наравне с местными сотрудниками.  

Таким образом, приходим к выводу, что 

управление человеческими ресурсами в ор-

ганизациях с многонациональным персона-

лом осложнено рядом факторов: поведенче-

ские характеристики в условиях приспособ-

ления к новой социальной и культурной 

среде, внутренняя мотивированность, тех-

ническая компетенция, семейное положе-

ние, знание языка и т.д. Поэтому формиро-

вание знаний о специфике управления пер-

соналом в исследуемых организациях имеет 

важное значение для достижения целей их 

результативного функционирования и 

настоятельно требует проведения эмпириче-

ских исследований. 

 

МЕТОДИКА ИССЛЕДОВАНИЯ 

 целью совершенствования про-

цессов управления человечески-

ми ресурсами в организациях с 

многонациональным персоналом в период с 

2018 по 2020 г. было проведено исследова-

ние десяти предприятий Пензенской обла-

сти, направленное на выявление факторов 

результативности их деятельности. Инфор-

мантами выступили руководители высшего 

и среднего звена, квалифицированные ра-

ботники с большим стажем работы (70 экс-

пертов), а также рядовые сотрудники иссле-

дуемых предприятий (более 600 сотрудни-

ков), для опроса которых была разработана 

собственная анкета. Опрос экспертов позво-

лил установить и проранжировать факторы, 

имеющие значение в достижении высоких 

показателей результативности деятельности 

организаций с многонациональным персо-

налом. В ходе анкетирования рядовых со-

трудников определена частота их фактиче-

ского использования. Полученные результа-

ты послужили основанием для разработки и 

последующей апробации алгоритма совер-

шенствования управления человеческими 

ресурсами в организациях с многонацио-

нальным персоналом. 

На выбор объекта исследования (анали-

зируемые предприятия) повлиял ряд базо-

вых методических требований, главными из 

которых явились: 

а) типичность (наличие персонала раз-

личных национальностей из стран ближнего 

и дальнего зарубежья); 

б) принцип единственного различия 

(сходства); 

в) возможность учета результатов дея-

тельности и достоверность исследования. 

Авторская методика включала расчет 

показателя результативности  использова-

ния каждого фактора, потенциально оказы-

вающего влияние на деятельность организа-

ций с многонациональным персоналом. 

Особенность методики состоит в том, что 

благодаря сочетанию методов экспертного 

опроса и анкетирования были получены ко-

личественные оценки показателей, традици-

онно выраженные качественными характе-

ристиками. Это было достигнуто посред-

ством применения принципов построения 

шкалы Лайкерта. 

Так, результативность использования 

n-го фактора (𝑅𝑛) рассчитывалась по 

формуле 

 𝑅𝑛 =  𝐹𝑛 ∙  𝑂𝑛,                                               (1) 

где 𝐹𝑛 – фактическое использование n-го 

фактора; 𝑂𝑛 – экспертная оценка важности 

n-го фактора [34]. 

С 
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Значения показателя 𝐹𝑛  оценивались 

респондентами по десятибалльной шкале. 

Показатель 𝑂𝑛 оценивался экспертами в 

пределах от 0 до 1. В табл. 1 приведены их 

средние значения по анализируемым фак-

торам управления человеческими ресурса-

ми в организациях с многонациональным 

персоналом и результаты расчета показа-

теля результативности использования фак-

торов. 

 

Таблица 1. Оценка факторов результативности управления человеческими ресурсами 

в организациях с многонациональным персоналом 

(на примере предприятий Пензенской области, 2018–2020 гг.) 
 

Table 1. Human resources management efficiency factors in the enterprises with multinational 

personnel (a case of companies in Penza Region, 2018–2020) 

Фактор 
Средняя оценка 

показателя 𝑶𝒏 

Средняя оценка 

показателя 𝑭𝒏  

Значение 

результативности, 𝑹𝒏 

Методы поиска персонала  

Кадровый резерв (повышение в должности, 

переобучение, расширение функций, совме- 

щение профессий) 

0,83 4,2 3,49 

Критерии отбора персонала  

Знание русского языка 0,85 7,1 6,04 

Понимание миссии и цели деятельности орга-

низации с многонациональным персоналом 
0,86 6,0 5,16 

Методы отбора персонала  

Предварительное собеседование 0,91 7,2 6,55 

Профессиональное тестирование  0,73 3,5 2,56 

Схема замещения вакантных должностей специалистов и рабочих  

Замещение работниками с опытом работы, ко-

торые привлекаются с использованием внеш-

них ресурсов  

0,91 7,2 6,55 

Адаптационные мероприятия  

Знакомство с представителями аналогичной 

национальности, работающими в данной орга-

низации 

0,75 4,9 3,68 

Методы профессионального обучения  

Корпоративное обучение 0,89 4,2 3,74 

Кросс-культурный тренинг  0,6 0,7 0,42 

Способы мотивации  

Предоставление компенсационного пакета  0,9 5,5 4,95 

Реальные возможности образования и личного 

развития 
0,83 4,2 3,32 

 

Далее на основе корреляционно-

регрессионного анализа обнаружены связи 

между факторами результативности управ-

ления человеческими ресурсами в органи-

зациях с многонациональным персоналом и 

построены двухфакторные математические 

модели типа y = a0 + a1 ∙ x. 

Проведенный анализ позволил выде-

лить две группы факторов результативно-

сти. В первую группу входят факторы, ока-

зывающие влияние на промежуточные ре-

зультаты деятельности предприятий, во 

вторую – те факторы результативности 

управления человеческими ресурсами, ко-

торые по результатам корреляционно-

регрессионного анализа влияют на рента-

бельность собственного капитала, выработ-

ку на одного рабочего, объем прибыли до 

уплаты налогов на одного сотрудника, ко-

эффициент оборачиваемости оборотных 

средств. 

В табл. 2. систематизированы результа-

ты корреляционно-регрессионного анализа  

первой группы факторов. 
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Таблица 2. Модели влияния первой группы факторов управления человеческими 

ресурсами в организациях с многонациональным персоналом 
 

Table 2. Impact models for the first group of human resources management factors 

in the enterprises with multinational personnel 

№ Модели влияния факторов 

Вид модели, 

t-критерий, коэффициенты 

корреляции и детерминации 

Объяснение зависимости 

1 Модель влияния результативно-

сти метода поиска «Кадровый 

резерв» (X) на результативность 

способа материальной мотивации 

«Компенсационный пакет» (Y) 

Y = 2,9363 + 0,6179∙Х      (2) 

 

t-критерий – 2,53,  

К корреляции – 0,67 

R
2 
= 0,45 

Продвижение по служебной лестнице, 

смена сферы деятельности оказывает 

влияние на саморазвитие сотрудни-

ков, результативность их деятельно-

сти. Помимо удовлетворения данных 

мотивов, сотрудник получает и мате-

риальное удовлетворение, поскольку 

предполагается, что повышение в 

должности связано с повышением 

заработной платы 

2 Модель влияния результативно-

сти критерия отбора «Знание 

русского языка» (Х) на способ 

нематериальной мотивации «Ре-

альные возможности личного 

развития» (Y) 

Y = –0,2972 + 0,8821∙Х     (3) 

 

t-критерий – 2,57,  

К корреляции – 0,67 

R
2 
= 0,45 

Владение русским языком дает значи-

тельные преимущества иностранному 

работнику, что, в свою очередь, ока-

зывает непосредственное влияние на 

результативность его профессиональ-

ной деятельности 

3 Модель влияния результативно-

сти критерия отбора «Понимание 

миссии и целей деятельности 

организации с многонациональ-

ным персоналом» (Х) на резуль-

тативность адаптационного ме-

роприятия «Знакомство с пред-

ставителями аналогичной нацио-

нальности» (Y) 

Y = 2,7787 + 0,8951∙Х     (4) 

 

t-критерий – 15,0, 

К корреляции – 0,99 

R
2 
= 0,98 

Миссия любой компании – это ее чет-

кая стратегия поведения, характери-

зующая в том числе модель поведе-

ния между сотрудниками. Возмож-

ность знакомства с представителями 

аналогичной национальности позво-

лит вновь принятому сотруднику 

быстрее сориентироваться на новом 

рабочем месте, что поспособствует 

снижению затрат на проведение адап-

тационных мероприятий 

4 Модель влияния результативно-

сти метода отбора «Профессио-

нальное тестирование» (Х) на ре-

зультативность метода обучения 

«Корпоративное обучение» (Y) 

Y = 1,4007 + 0,6988∙Х    (5) 

 

t-критерий – 3,87, 

К корреляции – 0,81 

R
2 
= 0,66 

Результативность применения метода 

профессионального тестирования 

позволяет дать более объективную 

оценку кандидату на этапе отбора, 

способствует экономии времени ра-

ботодателя путем отсева кандидатов 

не только по квалификационным тре-

бованиям к вакантной должности, но 

и не заинтересованных в дальнейшем 

обучении и профессиональном росте 

5 Модель влияния результативно-

сти схемы замещения «Замеще-

ние работниками с опытом рабо-

ты, которые привлекаются с ис-

пользованием внешних ресур-

сов» (Х) на результативность 

использования способа матери-

альной мотивации «Компенсаци-

онный пакет » (Y) 

Y = –0,7313 + 0,952∙Х     (6) 

 

t-критерий-3,16,  

К корреляции – 0,75 

R
2 
= 0,56 

Условия труда и компенсационный 

пакет являются важными составляю-

щими при выборе работником орга-

низации, поскольку позволяют при-

влечь значительное количество пре-

тендентов с опытом работы на ва-

кантную должность и выбрать наибо-

лее опытного и квалифицированного 

иностранного специалиста 
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Окончание табл. 2 

№ Модели влияния факторов 

Вид модели, 

t-критерий, коэффициенты 

корреляции и детерминации 

Объяснение зависимости 

6 Модель влияния результативно-

сти адаптационного мероприятия 

«Знакомство с представителями 

аналогичной культуры (Х) на ре-

зультативность метода професси-

онального обучения «Корпора-

тивное обучение» (Y) 

Y = 0,8979 + 1,0132∙Х    (7) 

 

t-критерий –15,02, 

К корреляции – 0,98 

R
2 
= 0,96 

Основной задачей данного адаптаци-

онного мероприятия является оказа-

ние помощи вновь принятому со-

труднику не только в бытовых вопро-

сах, но и в ознакомлении с корпора-

тивными ценностями и нормами по-

ведения. В частности, знакомство с 

представителями аналогичной куль-

туры позволит снизить затраты на 

обучение языку страны пребывания и 

профессиональное обучение, необхо-

димое для осуществления трудовой 

деятельности 

7 Модель влияния результативно-

сти способа нематериальной мо-

тивации «Престиж организации» 

на результативность метода про-

фессионального обучения «Кросс-

культурный тренинг» (Y) 

Y = –1,6385 + 1,1856∙Х    (8) 

 

t-критерий – 3,19,  

К корреляции – 0,75 

R
2 
= 0,56 

С учетом того обстоятельства, что 

руководство организации с многона-

циональным персоналом заинтересо-

вано в росте производительности, 

быстрой адаптации иностранных ра-

ботников, обмене знаниями между 

коллегами, целесообразность метода 

обучения «кросс-культурный тре-

нинг» становится очевидной 

 

Среди факторов результативности управ-

ления человеческими ресурсами в организа-

циях с многонациональным персоналом пря-

мое влияние на финансово-экономические 

показатели деятельности предприятий Пен-

зенской области оказывают: «Понимание 

миссии и цели деятельности организации с 

многонациональным персоналом», «Корпо-

ративное обучение», «Кросс-культурный 

тренинг», «Компенсационный пакет»; «Ре-

альные возможности образования и личного 

развития». 

Так, в ходе исследования были получены 

следующие двухфакторные зависимости:  

– зависимость рентабельности собствен-

ного капитала от результативности исполь-

зования способа материальной мотивации 

«Компенсационный пакет»: 

Y = –147,7 + 38,07∙Х;                                (9) 

– зависимость рентабельности собствен-

ного капитала от результативности исполь-

зования способа нематериальной мотивации 

«Реальные возможности образования и лич-

ного развития»: 

Y = –105,5 + 39,3∙Х;                                (10) 

– зависимость выработки на одного ра-

ботника от результативности использования 

корпоративного обучения: 

Y = –10786,4 + 4658,47∙Х;                      (11) 

– зависимость коэффициента оборачива-

емости оборотных средств от результативно-

сти использования адаптационного меропри-

ятия «Знакомство с представителями анало-

гичной культуры»: 

Y = –1,5 + 0,9∙Х;                                      (12) 

– зависимость объема прибыли до упла-

ты налогов на одного сотрудника от резуль-

тативности использования метода обучения 

«Кросс-культурный тренинг»: 

Y = –704,7 + 3209,9∙Х.                            (13) 

Синтез полученных в ходе исследования 

результатов позволил разработать алгоритм 

совершенствования управления человече-

скими ресурсами в организациях с многона-

циональным персоналом (рисунок). 

Применение данного алгоритма позво-

ляет не только проанализировать фактиче-

ское состояние системы управления челове-

ческими ресурсами в организациях с много-

национальным персоналом, но и разработать 

рекомендации по повышению результатив-

ности их деятельности. 
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Поясним действие данного алгоритма на 

примере. Так, нами определены рекоменду-

емые уровни количественных значений 

управленческих показателей, оказывающих 

сильное влияние на промежуточные резуль-

таты деятельности предприятий (первая 

группа факторов). В частности, установлено, 

что для достижения высокого уровня ис-

пользования материального способа моти-

вации «Компенсационный пакет», равного 

9,0, показатель результативности метода по-

иска персонала «Кадровый резерв» должен 

быть равен 9,8
1
. Это означает необходи-

мость увеличения частоты применения дан-

ного метода поиска персонала ответствен-

ным за данное направление сотрудником. 

Аналогичным способом возможно про-

вести расчеты по всем математическим мо-

делям, приведенным в табл. 2. 

Что касается второй группы факторов, 

то построенные математические модели (9)–

(13) также позволяют спрогнозировать ве-

                                                 
1
 Рассчитано по модели (2). 
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ВЫЯВЛЕНИЕ ФАКТОРОВ, ВЛИЯЮЩИХ НА 

РЕЗУЛЬТАТИВНОСТЬ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ОРГАНИЗАЦИЙ 

С МНОГОНАЦИОНАЛЬНЫМ ПЕРСОНАЛОМ 

Оценка уровня важности факторов 

путем самообследования организаций 

с многонациональным персоналом 

посредством экспертного опроса 

руководителей и специалистов 

Оценка уровня использования факторов 

путем самообследования организаций 

с многонациональным персоналом 

посредством анкетирования работников 

Определение усредненных значений показателей 

важности факторов и уровня их использования 

Фактическое 

использование 

фактора 

Важность 

фактора 

Дисбаланс 

Положительный 

Отрицательный 

Повышение 

частоты 

использования 

фактора до 

рекомендуемого 

уровня 

Снижение 

частоты 

использования 

фактора до 

рекомендуемого 

уровня 

 

Рост 

результативности 

использования 
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личину основных финансово-экономических 

показателей деятельности предприятий Пен-

зенской области при оказании управленче-

ских воздействий на факторы результативно-

сти управления человеческими ресурсами. 
Например, прогнозное значение рентабель-

ности собственного капитала, которое следу-

ет ожидать по истечении двух лет после до-

стижения предприятиями выборочной сово-

купности максимально возможной результа-

тивности использования способа материаль-

ной мотивации «Компенсационный пакет», 

равной 9,8, составит 225,386 тыс. руб.
1
 Отме-

тим, что данное значение превосходит мак-

симальную величину рентабельности соб-

ственного капитала среди предприятий вы-

борочной совокупности. 

Высокие показатели рентабельности 

собственного капитала также могут быть 

получены при достижении организациями с 

многонациональным персоналом макси-

мально возможной результативности ис-

пользования способа нематериальной моти-

вации «Реальные возможности образования 

и личного развития» (248,2 тыс. руб.). 

Максимально возможная результатив-

ность использования корпоративного обу-

чения будет способствовать росту выработ-

ки на одного рабочего и коэффициента обо-

рачиваемости оборотных средств, которые, 

по нашим оценкам, могут достигнуть 

27 413,047 тыс. руб. и 11,33 тыс. руб. соот-

ветственно для исследуемых предприятий. 

На величину прибыли до уплаты налогов 

положительное влияние оказывает достиже-

ние предприятиями Пензенской области 

максимальной результативности использо-

вания метода корпоративного обучения 

«Кросс-культурный тренинг», которая мо-

жет составить 18 875,44 тыс. руб. При до-

стижении максимально возможной резуль-

тативности использования адаптационного 

мероприятия «Знакомство с представителя-

ми аналогичной культуры» прогнозное зна-

чение коэффициента оборачиваемости обо-

ротных средств будет равно 6,13 тыс. руб.  

Резюмируя изложенное, отметим, что 

исследование факторов результативности 

управления человеческими ресурсами в ор-

                                                 
1
 Рассчитано по модели (9). 

ганизациях с многонациональным персона-

лом позволяет определить направления со-

вершенствования кадровой политики и вы-

явить резервы улучшения финансово-

хозяйственной деятельности предприятий. 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 статье раскрыто понятие органи-

зации с многонациональным пер-

соналом, которая создается в ре-

зультате глобализации экономических про-

цессов, функционирует на территории Рос-

сийской Федерации для осуществления стра-

тегических целей и состоит из персонала 

различных национальностей (представителей 

стран ближнего и дальнего зарубежья). Про-

анализированы отличительные особенности 

управления человеческими ресурсами в ор-

ганизациях с многонациональным персона-

лом, выявлены факторы, усложняющие 

управление человеческими ресурсами (при-

способление к новой социокультурной среде, 

знание языка страны пребывания, мотивиро-

ванность к переезду в другую страну с целью 

получения работы и т.д.). 

Разработана методика оценки факторов 

результативности управления человечески-

ми ресурсами и анализа их влияния на ре-

зультаты финансово-хозяйственной дея-

тельности организаций с многонациональ-

ным персоналом при помощи корреляцион-

но-регрессионного инструментария, а также 

алгоритм ее апробации. 

На основе авторской методики проведе-

но исследование фактического состояния 

системы управления человеческими ресур-

сами в организациях с многонациональным 

персоналом Пензенской области, определе-

ны рекомендуемые уровни количественных 

значений факторов управленческого воздей-

ствия, оказывающие наиболее сильное вли-

яние на деятельность предприятий. 

Результаты проведенного анализа свиде-

тельствуют о значительном потенциале по-

вышения уровня результативности управле-

ния данными факторами, в том числе в ас-

пектах их влияния на такие показатели фи-

нансово-хозяйственной деятельности пред-

приятий, как рентабельность собственного 

капитала, выработка на одного работника, 

величина прибыли до уплаты налогов на од-

В 
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ного сотрудника, коэффициент оборачивае-

мости оборотных средств. 

Таким образом, применение авторской 

методики и алгоритма позволяет руковод-

ству организации с многонациональным 

персоналом оценить уровень фактического 

использования факторов результативности 

управления человеческими ресурсами и их 

значимость, а также разработать комплекс 

конкретных мер, направленных на повыше-

ние результативности управленческого воз-

действия на них. Перспективы научных 

изысканий авторов заключаются в форми-

ровании целостного теоретико-

методологического подхода к исследованию 

системы управления человеческими ресур-

сами в организациях с многонациональным 

персоналом. 
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