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ВВЕДЕНИЕ 

Формирование эффективной системы управления персоналом –  одна из 

основных задач современной компании. Из всех ресурсов предприятия 

уникальным является персонал. Во многом эффективность труда зависит от 

мотивации работника, от чувства значимости и важности для компании в которой 

он трудится. Именно поэтому в большинстве компаний уделяют должное 

внимание разработке программ по работе с персоналом. Ключевой целью этих 

программ является создание условий для устойчивого развития бизнеса и 

повышения его эффективности. Наряду с такой целью стоят задачи, которые 

производят социальный эффект.  

Практика показывает практика, что основной проблемой денежных поощрений 

является то, что денежная мотивация не приносит должного долгосрочного 

удовлетворения, и человек быстро привыкает к более высокому уровню оплаты, и 

уже через 1-8 месяцев он перестанет чувствовать от этого удовлетворение.  

«Так, все большее значение приобретает личностно ориентированная 

социальная политика организации, занимающая особую роль в формировании 

мотивации работников, повышении их самовыражения в работе».  

В последние годы, как показывают исследования ВЦИОМ, общественность в 

лице россиян  ожидает от бизнеса  существенных вложений в социальную сферу, 

а не только исполнения своих обязанностей - уплаты налогов, соблюдения 

законов. Разумеется, и в прежние годы социальная политика на предприятии 

имела место быть, но только теперь подобный подход является  не просто заботой 

о  коллективе, но и выступает необходимым условием развития компании в 

будущем.   

Социальный эффект дает, проводимая в компании Социальная политика.   

Анализ данных Международного исследования бизнеса, проведенного 

аудиторско-консалтинговой компанией Grant Thornton International, позволяет 

сделать вывод, что «программы корпоративной социальной ответственности 



 

российские организации внедряют и развивают преимущественно для 

привлечения и удержания квалифицированного персонала».  

 Проведенное Ассоциацией Менеджеров России исследование «Оценка 

влияния программ корпоративной социальной ответственности на имидж 

компании» показало, что наибольшее влияние внутренние программы социальной 

ответственности (корпоративной социальной ответственности) оказывают на 

повышение мотивации и лояльности сотрудников, а также на повышение 

привлекательности компании как работодателя.  

Если предприятие предоставляет работнику значительный объем необходимых 

социальных услуг, то оно будет выгодно отличаться от других компаний, а это 

хорошая основа для привлечения новых квалифицированных сотрудников и 

сохранения существующего персонала.  

Тенденция использования социальной политики как фактора привлечения и 

удержания персонала имеет все большее проявление в деятельности российских 

компаний. Данный инструмент имеет долгосрочный эффект и является передовым 

согласно отчету компании PwC: Ключевые приоритеты в области Управления 

персоналом, ноябрь 2017.  

Итак, целью данной дипломной работы будет являться совершенствование 

модели привлечения и удержания персонала угледобывающей отрасли на 

примере АО по добыче угля ЧУК. 

Чтобы достичь цели работы, необходимо будет реализовать ряд задач: 

1. Изучить современные методы привлечения и удержания персонала; 

2. Проанализировать  международный и отечественный опыт построения 

подсистем привлечения и удержания персонала; 

3. Охарактеризовать различные аспекты деятельности АО ЧУК, провести ряд 

анализов внешней и внутренней среды; 

4. Провести организационно-кадровый аудит АО ЧУК; 

5. Разработать модель подсистемы привлечения и удержания персонала; 

6. Рассчитать экономическую эффективность данного проекта. 



 

 

 

Объект исследования – АО по добыче угля «Челябинская Угольная 

Компания». 

Предмет исследования – технологии удержания и привлечения персонала в 

АО ЧУК. 

Гипотеза исследования: управление удержанием и привлечением персонала 

будет эффективным если: 

Реализовать комплекс мероприятий по социальной поддержке персонала; 

Обеспечить социальную поддержку высвобождаемых работников; 

Организовать информационное обеспечение реализации программ социальной 

поддержки персонала. 

Практическая значимость заключается в возможности применения положений 

работы в качестве основы организации социальной политики конкретного 

предприятия. 

Научная новизна заключается в применении известных технологий к новому 

объекту в новых условиях.  

Методологической базой данного дипломного проекта являлись научные 

материалы таких авторов как Жильцова Ю.С, Богдан Н.Н., Долгорукова И.В., 

Яковлева В.В., Нечаева Е.И., Климова Т.В., Подопригора М.Г., Федулова Ю. Г и 

Юсова А. Б,  Никонова Т.В., Шаприро А.С.,  Кибанов А.Я., Смит К, Друкер П. А 

так же используются материалы hr-словаря, а также материалы консалтинговых 

компаний «Экопси Консалтинг», PWC, «AxesManagement», Grant Thornton 

International  и исследования ВЦИОМ и т. д. 
 

  



 

ТЕОРЕТИКО–МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ РЕАЛИЗАЦИИ 

СОЦИАЛЬНОЙ ПОЛИТИКИ КАК ИНСТУРМЕНТА УДЕРЖАНИЯ И 

ПРИВЛЕЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА 

1.1 Анализ теоретических подходов к исследуемой проблеме 

 

Для достижения цели данной работы, на начальном этапе следует обратиться к 

содержанию понятия Социальная политика, выявить взаимосвязь с такими 

понятиями как социальная ответственность и социальное партнерство.  

Обращаясь к различного рода информационным источникам, можно заметить 

тенденцию подмены понятий, когда речь идет о корпоративной социальной 

политике. Вероятно, это связано с тем, что до сих пор формулирование понятия 

корпоративной социальной политики остается достаточно сложной задачей. Так, 

следует различать понятия, которые зачастую подменяют – «корпоративная 

социальная ответственность», «социальное партнерство» и «корпоративная 

социальная политика».  

Можно предположить, что предпосылкой развития понятий социальная 

ответственность и социальная политика, послужили нормы трудового 

законодательства, в частности  понятие социального партнерства в сфере труда. 

Социальное партнерство в сфере труда (далее – социальное партнерство) – 

система взаимоотношений между работниками (представителями работников), 

работодателями (представителями работодателей), органами государственной 

власти, органами местного самоуправления, направленная на обеспечение 

согласования интересов работников и работодателей по вопросам регулирования 

трудовых отношений и иных непосредственно связанных с ними отношений [1]. 

Социальное партнерство предполагает взаимодействие сторон, которое 

проявляется в  участии представителей работников в управлении компанией, 

консультировании работников, ведении переговоров и заключении договоров, 

соглашений, решение спорных вопросов в досудебном порядке. 



 

При этом главной целью социального партнерства является налаживание 

баланса между интересами работодателя в части обеспечения эффективности 

деятельности организации и интересов работников в части гарантированности 

своих трудовых прав. 

Понимание лидерами бизнеса социальной ответственности как этического 

принципа, основанного на моральных нормах субъекта, привело к появлению в 20 

веке такого понятия как корпоративная социальная политика. Это понятие 

предполагает ведение бизнеса с такой политикой, которая способствует решению 

различных проблем, оказывающих влияние на качество жизни. 

 Если  принципы социального партнерства закреплены законодательно, то в 

свою очередь, согласно определению приводимому кандидатом социологических 

наук Богдан Н.Н. под социальной ответственностью предприятия  понимают – 

уровень добровольного отклика на социальные потребности работников, лежащие 

вне определяемых законом или регулирующими органами требований, это 

действия, предпринимаемые во благо общества добровольно. 

Иными словами компания выполняет социальные функции, определенным 

образом связанные как с целями компании (подготовка, переподготовка 

персонала, улучшение условий труда), так и с социальной поддержкой персонала, 

которые не являются законодательно закрепленными, а представляют собой лишь 

добровольное желание руководства компании. Именно это  и является 

отличительной чертой социальной ответственности. 

Также согласно определению Европейской комиссии корпоративная 

социальная ответственность отражает добровольную волю компании участвовать 

в развитии общества и защите окружающей среды [5 ].  

Но, ввиду того, что в науке в настоящий момент нет однозначного 

определения понятия социальная ответственность, существуют и другие 

формулировки  отечественных авторов, отличные от той, которую дает Богдан 

Н.Н.  Так, например кандидат экономических наук Подопригора М.Г. 



 

  Подопригора М.Г. понимает под социальной ответственностью предприятия 

как выполнение организацией социальных обязательств, предписанных законом, 

так и добровольно взятые на себя обязательства. Таким образом, автор не 

ограничивается пониманием ответственности как добровольного включения в 

социальную деятельность, но и подчеркивает важность выполнения требований 

законодательства.  

Зачастую, соблюдением трудовых прав работников в российских компаниях 

действительно пренебрегают, при этом соблюдение закона должно быть  

первоочередным по отношению к дополнительным льготам, которые могут 

получать работники. Полагаем, именно поэтому в стандарте  ISO 26000 – 

Справочнике по вопросам обеспечения корпоративной социальной 

ответственности, понятие  социальной ответственности также  трактуется как  

законодательно закрепленная и добровольная обязанность организации учитывать 

социально–экологические последствия своих решений и действий [4]. 

Согласно определению Федулова Ю. Г и Юсова А. Б., социальная политика 

это  деятельность общественных групп, определяемая их интересами и целями в 

области социального благополучия [6]. 

В зависимости от того, на кого направлена программа социальной политики, 

выделяют внутреннюю и внешнюю социальную политику.  

Такие программы, как правило, имеют диаметральную целевую аудиторию и 

первоначально реализуются для разных целей. 

Внутренняя социальная политика ограничена рамками одной организации и 

проводится в том случае, если перед компанией стоит цель привлечь или 

удержать уникальный персонал. Реализация внутренней корпоративной 

социальной  политики имеет в основе своей убеждение о том, что компания 

должна не только работать ради прибыли, но и заботиться о своих сотрудниках. 

При этом масштабы проводимой социальной политики зависят от конечных 

целей, которые ставит перед собой компания. 



 

Обычно программы предполагающие инвестиции внутри компании не 

выходят за рамки следующих расходов: 

 формирование корпоративной культуры; 

 обучение и развитие персонала; 

 привлечение и поддержка молодежи; 

 оказание материальной помощи работникам и ветеранам; 

 организация праздничным мероприятий в том числе с участием 

бывших сотрудников, ветеранов; 

 оздоровительные программы для работников и  их семей; 

 реализация программ для детей сотрудников. 

Внутренняя корпоративная политика направлена, как правило, как на развитие 

социального капитала, путем укрепления связей, в том числе и неформальных, 

между работниками, а также между руководством компаний и работниками, так и 

на увеличение человеческого капитала (здоровье, образование) сотрудников [7]. 

Объект внешней социальной политики компании находится за пределами 

компании, как правило, в таком случае под социальной политикой понимают 

оказание спонсорской и  корпоративной благотворительности, реализация 

программ содействия охране окружающей среды, тесное взаимодействие с 

общественностью и властью, осуществление своей деятельности в соответствии с 

принципом ответственности перед потребителем производимых товаров или 

услуг.  

Таким образом, следует сделать вывод, что понятия социальное партнерство, 

социальная ответственность и социальная политика имеют в основе своей разные 

базовые понятия: социальное партнерство – система взаимоотношений, 

социальная ответственность – обязательства, социальная политика – 

деятельность, программа действий. 

Таким образом, когда речь идет о корпоративной социальной политике, мы 

часто можем сталкиваться с другими понятиями, которые тесно связаны с 



 

социальной политикой бизнеса. Во многих  компаниях  существует официально 

утвержденный публичный документ – социальная политика компании.  

Этот документ основывается на принципах соблюдения законодательства, 

социального партнерства и взятой на себя социальной ответственности – тех 

понятиях, которыми зачастую подменяется понятие социальной политики. 

Калюгина  С.Н. полагает, что социальный пакет напрямую влияет на 

аккумуляцию лучших кадров, положительно влияет на производительность, ведет 

к экономии затрат от потери персонала, а также от вынужденной компенсации в 

связи с перебоями  в обеспечении рабочей силой. 

По мнению этого автора, социальная политика представлена  набором 

социальных благ в натуральном выражении, которые предприятие предоставляет 

сверх заработной платы. 

Преимущество социального пакета, по мнению Калюгиной С.Н. заключается в 

том,  что он «скрывает» реальные  параметры в денежном выражении 

существующей системы вознаграждений.  Конкурирующие предприятия 

стремятся доминировать в качестве предоставляемых благ, а не в их ценовом 

эквиваленте. Сам социальный пакет в глазах реальных и потенциальных 

работников имеет большее впечатление социальной защищенности, нежели та 

сумма, которую работодатель мог бы добавить к заработной плате. Так, 

поддержание социального пакета позволяет удерживать рост заработной платы. 

Стратегические  ориентиры  содержания социального пакета могут лежать в 

следующих плоскостях [14]: 

– изменение соотношения уровня заработной платы и объема социального 

пакета; 

– пересмотр содержания социального пакета; 

– формирование более гибкого подхода к формированию социального 

пакета; 

– ориентация на различные категории персонала. 



 

Таким образом, грамотно составленный социальный пакет поможет быть 

работодателю конкурентоспособным на рынке труда. 

Рассмотрим декларируемые и реальные функции социального пакета.  

Исследование социального пакета было проведено компанией AXES 

Mangment. В результате исследования Консалтинговая компания AXES Mangment 

пришла к выводу, что  к функциями социального пакета участники исследования 

в первую очередь относят привлечение, удержание и повышение лояльности 

персонала.. Однако,  не всегда социальный пакет справляется с этими задачами, 

но кроме того не всегда ограничен этими функциями. 

Так, кроме удержания и привлечения , социальный пакет влияет на мотивацию 

персонала. Но как и удержание и привлечение эта функция неоднозначная, а 

напрямую зависит от структуры социального. Так, если социальный пакет 

включает только медицинское страхование, то это в значительной степени не 

сыграет роли в мотивации персонала, так как эту услугу предоставляют 

большинство компании.   

Рекреация рабочей силы как функция социального пакета имеет место быть, 

как  правило, в крупных промышленных компаниях. В первую очередь это те 

компании в которых трудящиеся подвергаются воздействию  вредных и опасных 

производственных факторов. Эта функция призвана обеспечить сохранность 

рабочей силы и  удерживать персонал несмотря на тяжелые условия труда. 

Кроме того, социальная политика может выполнять не столь очевидную 

функцию, такую как проводник корпоративной культуры, она становится каналом 

внутренних коммуникаций компании.  

Так, следует сделать вывод о том, что социальная политика определяется как 

комплекс мероприятий добровольного характера, направленный на 

удовлетворение социальных потребностей работников, лежащие вне рамок закона 

и предписанных контролирующими органами требований.  

Грамотная социальная политика дает преимущество работодателю на рынке 

труда, позволяет при комплексном подходе влиять на удержание, привлечение, 



 

лояльность и мотивацию персонала, способствовать рекреации и быть 

проводником корпоративной культуры компании.  

 

1.3 Анализ структуры Социальной политики российских компаний и ее 

влияние на привлечение и удержание персонала 

 

Исходя из существующих формулировок понятия социальная политика 

предприятия, можно считать, что социальная политика предприятия – составная 

часть системы управления мотивацией работников, которая представляет собой 

систему норм и правил, обеспечивающих удовлетворение социальных 

потребностей, интересов и ценностных ориентаций, реализацию социальных прав 

и гарантий, социальную защиту персонала.  

Проанализировав Социальную политику десяти российских компаний,  мы 

сделали вывод о том, что почти для всех компаний социальная политика 

основывается на соблюдении законодательства, на принципах социального 

партнерства и взятой на себя социальной ответственности. Иными словами 

социальная политика  является связующим звеном и выражается в выполнении 

взятых  на себя социальных  обязательств, обусловленных как требованиями 

законодательства, так и добровольным желанием, и реализации принципов 

социального партнерства. 

Отражение в социальной политике российских компаний принципов 

соблюдения законодательства, социального партнерства, социальной 

ответственности рассмотрено в таблице 1.1. 

Таблица 1.1  –  Отражение в социальной политике российских компаний   

иииииииииииииипринципов соблюдения законодательства, социального 

иииииииииииииипартнерства, социальной ответственности 



 

 

 

Соблюдение 
законодательства 

 

Социальное 
партнерство 

 

Социальная 
ответственность 

1 2 3 4 

ПАО «СИБУР 
Холдинг» 

+ + + 

АО «СУЭК»  + + + 

 

Окончание таблицы 1.1 

 ПАО «НК 
«Роснефть» 

+  + 

ОАО «МРСК Урала» + + + 

ОАО 
«Сургутнефтегаз» 

+ + + 

АО 
«Уралэлектромедь» 

 + + 

ОАО 
«Сусуманзолото»  + + + 

Как правило, содержание социальной политики закрепляется в виде 

нормативного документа, который утверждается генеральным директором. На 

основании данного документа могут создаваться другие локальные нормативные 

акты, раскрывающие социальные обязательства компании (соглашения, 

договоры). 

Как показывают опыт, социальная инфраструктура современных компаний 

несет для бизнеса широчайший спектр преимуществ. В первую очередь она 

способствует:  

 Созданию гибких рычагов управления персоналом через систему 

стимулирования; 

1 2 3 4 

ПАО «ГМК 
«Норильский 
Никель» 

 + + 

ПАО «Татнефть» + + + 

ПАО «Лукойл» + + + 

Компания 

Принцип 



 

 Формированию положительного бренда работодателя и, как следствие, 

повышению рентабельности; 

 Повышению качества жизни работников; 

 Формированию корпоративной культуры компании; 

 Упорядочению предоставляемых социальных льгот; 

 Получению выгоды для компании и общества за счет выхода за рамки 

внутренней политики и реализации внешней социальной политики. 

Естественным является то, что в зависимости от масштаба бизнеса и рода 

деятельности разнится набор программ, которые включают социальные проекты. 

В особенности для крупных промышленных предприятий социальная политика 

является важным элементом деятельности. Это обусловлено как масштабами 

деятельности, так и социальной ответственностью, возлагаемой на компанию.  

Так анализ  внутрикорпоративных практик, пяти промышленных российских 

предприятий (ООО «ЛУКОЙЛ–Пермь», ПАО «ГМК «Норильский никель», ЗАО 

«Русская Медная Компания», ОАО «НЕКК», ООО «ИЛЬСКИЙ НПЗ»), позволил 

выделить основные направления социальной политики, реализуемые российскими 

предприятиями.  Так, можно выделить следующий перечень:  

 Обучение и развитие персонала; 

 Приобретение полисов ДМС для сотрудников; 

 Развитие корпоративной культуры;  

 оздоровление работников, включая членов семей;  

 работа с молодежью;  

 реализация детских программ; 

 реализация спортивных программ;  

 оказание материальной помощи;  

 помощь ветеранам и неработающим пенсионерам; 

 Шефская помощь  населенным пунктам; 

Как видно, перечень наиболее часто реализуемых программ достаточно 

широк, однако, следует отметить, что особое  место для промышленных 



 

предприятий среди других направлений  социальной политики принадлежит 

системе охраны здоровья. Для работников таких предприятий немаловажно 

видеть заботу руководства об их здоровье. Даже выполнение требований 

законодательства по части охраны труда, которые работодатель зачастую 

преподносит как  личную инициативу, имеет бесспорный социальный эффект.  

Многие компании не ограничиваются какой–либо одной линией, а наоборот 

стремятся разносторонне развивать программы по охране здоровья работников. 

Так, например, в компании  ЛУКОЙЛ–Пермь также наблюдается эта тенденция.  

Из открытых источников известно, что предприятие обеспечивает работников 

следующими программами:  

 Программа охраны здоровья работников. Эта программа  включает 

организацию регулярных медицинских осмотров, предоставление  первичной 

медицинской помощи благодаря действующим здравпунктам в структуре 

компании, реализацию программ профилактики производственного травматизма 

и профессиональных заболеваний; 

 Программа корпоративного страхования. Данная программа включает в 

себя организацию двух видов страхования: добровольное коллективное 

медицинское страхование и страхование от несчастных случаев на производстве;  

 Программа санаторно–курортного лечения и оздоровления работников 

Общества и их детей [1]. 

Как видно Компаниями разрабатывается целый комплекс программ, который 

будет давать как положительный  социальный эффект, так и экономический 

эффект в перспективе.  

Компенсации работникам промышленных предприятий, занятым на тяжелых 

работах и работах с вредными и опасными условиями труда, которые являются 

достоянием советских времен, также как и унаследованные учреждения 

здравоохранения и рекреации (поликлиники, профилактории, медсанчасти, 

санатории), претерпевают изменения в силу изменения  принципов деятельности 

и потребностей людей, и становятся невостребованными. Поэтому многие 



 

компании исключают из своей структуры учреждения здравоохранения и 

используют внешних исполнителей, реструктурируя свой бизнес, то есть 

обращаются к аутсорсингу.  

В последнее десятилетие все большую популярность стало приобретать 

корпоративное медицинское страхование. И в последние годы, как показывают 

исследования крупнейшего частного исследовательского холдинга ROMIR 

Monitoring Добровольное медицинское страхование – это наиболее часто 

предоставляемая льгота работникам российских компаний.  

На рисунке 1.1 представлены наиболее распространенные льготы 

предоставляемые российскими компаниями [10].  

Рисунок 1.1 – Наиболее популярные льготы, предоставляемые 

российскими компаниями. 

Об этом же свидетельствуют результаты исследований Высшей школы 

экономики – «В качестве главной социальной льготы 65% компаний предлагают 

дополнительную медицинскую страховку, при этом особенно привлекательны те 

страховки, которые распространяются на членов семей сотрудников» [9]. 

Особо актуально медицинское страхование сотрудников для крупных 

промышленных предприятий, поскольку целью страхования является повышение 

уровня социальной защищенности, а также профилактика профессиональных 

заболеваний,  в частности этому способствует оказание своевременной 

квалифицированной врачебной помощи.  

Коллективное страхование, как показывает практика, для крупных концернов  

стало важной составляющей кадровой политики и корпоративной культуры, 



 

поскольку это в свою очередь является основным фактором формирования 

имиджа компании, а забота работодателя о здоровье  сотрудников положительно 

сказывается на производительности труда.  

ДМС позволяет эффективно работать на раннее выявление групп риска,  

организовывать активное лечение, что в последующем сократит количество 

больничных листов, а процесс лечения сотрудников при этом становится 

контролируемым.  

Данный подход также способствует рациональному управлению бюджетом на 

персонал. Как часть программы по охране здоровья во многих компаниях 

выступает широко распространенная на Западе система Managed Care. 

Медицинские центры и страховые компании предлагают к реализации услугу « 

Личный врач», которая предполагает постоянное присутствие на предприятии 

врача общей практики, который организовывает ведение протокола пациента, 

протоколов диспансеризации, дает направления на осмотр к другим 

специалистам, выдает листок нетрудоспособности и другое в зависимости от 

оформляемого пакета услуг. 

Результаты исследования, проведенного кафедрой Управления  человеческими 

ресурсами Высшей школы экономики, показали, что одним из самых 

эффективных и распространенных инструментов привлечения и удержания 

персонала остается социальный пакет [9]. А на крупных предприятиях 

промышленности социальные программы, направленные на охрану здоровья 

являются ключевыми. 

Социальные выплаты и льготы являются элементами системы мотивации 

персонала.  В среднем по странам они составляют от 30 до 45% объема реальных 

доходов персонала фирмы [13]. 

Эта тенденция характерна не только для зарубежных компаний. В России в 

результате сокращения расходов государства на социальные программы, 

ответственность за реализацию социальных целей ложится на предприятия. При 



 

этом следует отметить, что реализуемые социальные программы далеки от 

совершенства и требуют качественного изменения. 

Широкое использование социальных выплат и льгот на практике объясняется 

обоюдной заинтересованностью участников процесса – работодателя и работника. 

Основными мотивами руководства фирмы, использующей социальные системы 

является привлечение и закрепление квалифицированных специалистов, 

стимулирование высокопроизводительного труда, снижение издержек за счет 

снижения налоговых отчислений, экономии на издержках отбора персонала, 

создание благоприятного имиджа фирмы [13]. 

При этом мотивами персонала является рост реальных доходов и 

удовлетворение потребностей, сокращение налоговых отчислений, социальная 

защищенность.  

Основные виды выплат социального характера представлены на рисунке 1.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Выплаты социального характера 
Выплаты за 

неотработанное 
время 

Денежные подарки 

Оплата жилья 

Пособия по 
социальному 
обеспечению 

Надбавки к пенсиям, оплачиваемое время в связи с 
семейными обстоятельствами- рождения ребенка, 
его болезнь, смерть родственников, свадьбы и пр. 

Нерегулярные выплаты отличающиеся от прямого 
вознаграждения за результаты труда, денежные 

премии, выплаты,связанные с участием в  прибыли 

фирмы

Предоставление служебного жилья, предоставление 
жилья на льготных условиях, оплата квартир, 

помощь в приобретении жилья, оплата ремонта 

фирмы

Оплата мед.страховки,  страхование жизни, 
пенсионное обеспечение по старости, пособие по 

безработице 

Оплата 
профессионального 

обучения 

Все виды бесплатного профессионального обучения 
внутри фирмы, внешнее обучение 

Социально-

бытовые выплаты 

Льготное питание, оплата транспортных услуг, 
автомобилей, мобильных телефонов, сотовой связи, 

детских садов, оплата отдыха, предоставление 
займов 



 

 

 

Рисунок 1.2 – Основные виды выплат социального характера 

Из этого следует сделать вывод о том, что в управлении персоналом 

происходит переориентация в системе мотивации с «человека экономического» 

на «человека социального».  Забота о работниках, предоставление социальных 

выплат и исполнение программ, гарантирующих реализацию важнейших 

социально–экономических прав, обеспечивается отдельными решениями 

конкретных предприятий. 

 При ориентации на социальную сторону жизни человека, работодатель наряду 

с государством принимает участие в решении социальных проблем своих 

работников, в том числе обеспечивает право на достойный уровень жизни, 

необходимый для поддержания нормальной жизнедеятельности и развития 

личности и таким образом стимулирует их к более эффективному труду.  

 

1.3 Анализ опыта решения проблемы привлечения и удержания персонала на 

зарубежных предприятиях 

 

В рамках HR–форума: Стратегические вопросы управления персоналом 

деловой газеты «Ведомости», 22 ноября 2016 года состоялась церемония 

награждения AON Best Employers Russia 2016 [11].  

AON Best Employers — это одна из самых известных международных 

сертификаций, создана компанией Aon Hewitt в 2001 году, чтобы признавать и 

приветствовать по всему миру, организации, которые создают конкурентное 

преимущество, делая ставку на человеческий капитал.   

Сертификация AON Best Employers основана на опросе сотрудников, 

топменеджмента, представителей HR–департаментов компаний и измеряет 4 

индекса – вовлечѐ нность, доверие руководству, устойчивое развитие и культура 



 

эффективности, бренд работодателя. Это позволяет максимально объективно 

оценивать каждую компанию.  

Одной из компаний получивших сертификацию является американская 

фармацевтическая компания Eli Lilly and Company .Среди трех лучших практик 

компания выделяет в первую очередь индивидуальный подход. Компания 

предлагает различные возможности для сбалансированной жизни на работе и за ее 

пределами: гибкий график, летнее расписание, возможность работы из дома, а 

также гибкие льготы для сотрудников.  

Из тех пунктов, которые компания выделила в качестве тех, что делают ее 

AON BEST EMPLOYER, нам интересен следующий  опыт:  

 Забота о здоровье. Компания выделяет как важный аспект внимания к 

персоналу заботу о состоянии их здоровья.  

Финансовая поддержка. Компания ежегодно проводит мониторинг рынка 

труда, сохраняя конкурентоспособный компенсационный пакет. Кроме этого 

«Лилли» оказывает финансовую поддержку сотрудникам в сложных жизненных 

ситуациях.  

Развитие и обучение. Каждый сотрудник может совершенствовать и 

раскрывать свои таланты с помощью неограниченных возможностей обучения.   

Опыт другой компании отмеченной сертификатом AON Best Employer «Такеда 

Фармасьютикалс» показывает, что социальные льготы также являются одной из 

трех лучших практик компании.  

Так, в компании реализуется Программа «3+».Компания уделяет большое 

внимание заботе о сотрудниках, их удержанию и поддержанию высокого уровня 

лояльности. С этой целью была создана программа дополнительных льгот для 

лояльных сотрудников. Таким образом, в компании выражают признание и 

благодарность тем, кто работает в компании более 3 лет.  

В свою очередь, швейцарская компания Syngenta AG (Сингента), лидер в 

области производства средств защиты растений и семеноводства, как фактор 

успеха в управлении персоналом выделяет комбинацию конкурентоспособного  



 

социального пакета и  лучших HR–практик, связанных с приемом, адаптацией, 

удержанием сотрудника.  

Компании, получившие статус AON BestEmployers, создают своѐ  

конкурентное преимущество, опираясь на человеческий капитал. Они отличаются 

эффективностью руководства, высоким уровнем производительности труда и 

организационных процессов, сильным брендом работодателя и высокой 

вовлеченностью сотрудников. Все это позволяет им быть лидерами в борьбе за 

таланты и достигать лучших бизнес–результатов в своей отрасли, стране, мире. 

Именно поэтому опыт этих компаний во многом может быть полезен для 

компаний нуждающихся в привлечении и удержании персонала.  

Среди ключевых выводов  AON Best Employers 2016 следует отметить, что 

лучшие работодатели России, как правило, имеющие мировую практику 

управления, как наиболее весомый фактор вовлеченности персонала в трудовой 

процесс выделяют социальный пакет. Следует отметить, что как среди лучших 

работодателей, так и в среднем по России отмечается превышение эффективности 

социальных бонусов над заработной платой.   

В российский бизнес такие понятия, как «компенсация» и «льготы» пришли 

благодаря практике иностранных компаний и их вхождению на российский 

рынок. В российских компаний, как правило, речь шла о тех компенсациях, 

которые являлись законным правом работника. В свою очередь дополнительные 

льготы существуют для того, чтобы стимулировать персонал на эффективный 

труд и удерживать лучших работников в компании.  

Обратимся к опыту использования системы компенсаций и бенефитов (льгот) 

в США.  

 Среди целей данной системы выделяют три основные: привлечение 

квалифицированных работников, мотивация персонала и удержание ключевых 

специалистов.  

Качество привлекаемого персонала для большинства американских компаний 

имеет огромное значение, это обеспечивает экономию средств, которые 



 

достигаются за счет того, что работа выполняется качественно, вероятность 

конфликтов, снижающих производительность труда в коллективе мала, 

улучшается имидж компании.  

Повышение мотивации сотрудников и улучшение эффективности работы — 

одна из основных задач HR–стратегий в американских компаниях, именно 

поэтому работнику должно уделяться особое внимание.   

Необходимость удержания специалистов в компании обусловлена тем, что это, 

во–первых, достаточно затратно для любого работодателя, во–вторых, такая 

потребность может быть связана с положением на рынке труда, а именно 

дефицитом квалифицированного персонала.  

В Америке существует два подхода к оплате труда – традиционный и Total 

Rewards (общее вознаграждение). Традиционному подходу характерны 

стандартные тарифные ставки заработной платы, отчисления в пенсионный фонд, 

страхование здоровья, жизни. Дополнительные программы предполагают 

поддержание здорового образа жизни или частичная оплата за обучение.  

В свою очередь Total Rewards, предполагает  наличие  в  компании 

системыоплаты труда, включающей всевозможные средства для привлечения, 

мотивации и удержания персонала. Компании, работающие по принципу Total 

Rewards, ежегодно разрабатывают и рассылают работникам буклеты о 

предлагаемых видах компенсации и бенефитах.  

В зависимости от специфики рынка, меняется и содержанию программ 

предоставляемых компенсаций. Обратимся к содержанию бенефитов  для 

индустриальной компании и университета.  

Бенефиты и реворды компании Lincoln Industries включают в себя:   

- Медицинскую страховку,   

- пособие по инвалидности (нетрудоспособности),  

- программа оказания психологической помощи сотрудникам,   

- план  пенсионного обеспечения,   

- оплачиваемый отпуск и праздничные дни,   



 

- оплачиваемые больничные,  

- пособие по уходу за ребенком,   

- Обучение и развитие за счет компании (в собственном колледже и в 

университетах штата). В собственном колледже предлагаются следующие 

программы:  

 развитие лидерских и личностных качеств;  

 командообразование (teambuilding);  

 развитие профессиональных навыков с последующей выдачей сертификата 

(например, по литью металла);  

 техника безопасности;  

 охрана окружающей среды.  

- Программа по поддержанию здорового образа жизни – В Lincoln Industries 

победители программы по поддержанию здорового образа жизни вместе с 

директором и владельцем компании ежегодно ездят в Колорадо на три дня, чтобы 

взобраться на гору высотой 4 тыс. метров. Мероприятие оплачивается компанией 

[12],   

- оказание материальной помощи при покупке компьютера,  

- стипендия, предоставляемая компанией детям сотрудников, обучающихся в 

университетах и колледжах,   

- пособие за выслугу (каждые 5 лет),  

- признание за выполняемую выполненную работу:  

 ежемесячные Champions Dinner (Обед чемпионов) — корпоративное 

мероприятие, во время которого сотрудники компании благодарят своих коллег за 

помощь в работе, рассказывают о личных достижениях. Руководство в свою 

очередь рассказывает о новостях и изменениях в компании. Все происходит в 

атмосфере искренности и создает ощущение одной большой семьи. В рамках 

мероприятия устраиваются забавные конкурсы [12]   

 ежегодный вечер для сотрудников, где лучших благодарят за работу 

(в виде подарков и премий); 



 

 доска почета; 

 различные призы за участие в мероприятиях компании.  

Компенсации Университета Cornell (штат Нью–Йорк) немного отличаются от 

Lincoln Industries, ведь персонал, цели и задачи у этой организации совершенно 

другие. Список некоторых бенефитов и ревордов, предлагаемых данным 

университетом состоит из следующего:  

- Медицинская страховка; 

- Страхование жизни; 

- Пособие по инвалидности (нетрудоспособности);  

- Оплачиваемый отпуск и праздничные дни; 

- Оплачиваемые больничные; 

- Пособие по уходу за ребенком и частичная оплата дошкольных детских 

учреждений; 

- Программа оказания психологической помощи сотрудникам по следующим 

направлениям:  

 как бороться со стрессом; 

 как наладить отношения в семье и коллективе; 

 как планировать бюджет семьи; 

 борьба со злоупотреблением алкоголем и наркотиками; 

 как адаптироваться на работе; 

 как справляться с конфликтами; 

- Обучение и развитие за счет университета (в собственном университете и в 

других университетах штата). В самом Cornell предлагаются следующие 

программы:  

 развитие лидерских и личностных качеств; 

 тренинги и курсы, разработанные для сотрудников с целью повышения 

качества работы ; 

 оплата двух курсов в семестр для сотрудников, обучающихся в аспирантуре 

и магистратуре. Дети преподавателей могут обучаться бесплатно.  



 

– Программа оказания помощи супругам сотрудников в поиске работы (для 

удержания квалифицированных сотрудников в университете)  Программа по 

поддержанию здорового образа жизни  Классы (тренинги):  

– Здоровый бег ; 

– Медитация ; 

– Болезни спины и как их предотвратить ; 

– Приготовление здоровой пищи ; 

– Как следить за своим весом ;  

– Посещение фитнес–центров и бассейна в университете ; 

– Массаж ; 

– Программа по оказанию помощи желающим бросить курить ; 

– Измерение давления;  

– Проведение дня здоровья.  

Обратимся к опыту «Би–Эйч–Пи Биллитон» – одной из крупнейших в мире 

горнодобывающих компаний.  Нам удалось проанализировать отзывы о компании 

в части предоставления льгот и компенсаций (B&C).   

Так, компания предоставляет следующие льготы и компенсации:  

1) Страхование здоровья;  

2) Досрочный выход на пенсию при сокращении;  

3) Щедрая поддержка во время отпуска по беременности и родам;  

4) Страхование жизни;  

5) 401 (k) – Фор–о–уан – кей – наиболее популярный пенсионный план 

(накопительный пенсионный счет) частной пенсионной системы в США. Он 

предполагает  занесение на на свои личные накопительные пенсионные счета 

часть зарплаты до уплаты подоходного налога в рамках организуемых по месту 

работы пенсионных планов с установленными взносами;  

6) Компенсация проезда,  

7) Льготы на питание в столовой;  

8) Бесплатный тренажерный зал;  



 

Данный перечень льгот получен в результате просмотра отзывов о 

работодателе, бывшие и нынешние сотрудники рекомендуют данного 

работодателя именно за предоставление этих льгот, ни в одном из просмотренных 

комментариев не было сделано акцента на уровень заработной платы, что говорит 

о том, что работник чаще заинтересован в социальной поддержке со стороны 

работодателя.  

Следует также отметить, что у BHP Billiton есть такая компенсация, как 

досрочный выход на пенсию при увольнении, что нам интересно ввиду высокой 

зависимости компании от наличия разрешения на работу.  

Зарубежный опыт показывает, что с середины 70–х годов широкое  

распространение получила «гибкая система льгот», смысл которой состоит в том, 

что из многообразного набора дополнительных выплат работник выбирает 

наиболее предпочтительные для себя [13]. 

 Разновидностью гибкой системы вознаграждений является так называемый 

принцип кафетерия. Его основой являются счета по кредитованию выплат. Так, на 

каждого работника компания открывает счет и резервирует на нем определенную 

сумму денег для использования социальных услуг. Кроме того, работник вправе 

увеличить данную сумму из своего заработка до налогообложения. 

В России гибкие системы льгот не получили еще должного развития.  России 

необходимо пройти путь эволюционного развития социальных выплат – от 

обязательного набора благ и услуг, которыми работник вынужден пользоваться 

сегодня, до гибких выплат, которые позволяют удовлетворять индивидуальные 

потребности каждого работника завтра. 

Вывод по разделу: таким образом, следует сделать вывод о том, что в 

зарубежных компаниях активно используется реализация социальной политики,  

использование данного инструмента позволяет компаниям выгодно выделяться в 

конкурентной среде и является одним из показателей успешности компании как 

работодателя. Кроме того, существует тенденция на разработку динамичных 



 

моделей привлечения персонала , внедрение системы гибких льгот, которая 

позволяет учитывать индивидуальные потребности сотрудников. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИОННО-ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

иииииАО ПО ДОБЫЧЕ УГЛЯ «ЧЕЛЯБИСНКАЯ УГОЛЬНАЯ КОМПАНИЯ 

 

2.1 Характеристика внешней и внутренней среды АО «ЧУК» 

 

Приведем краткую характеристику АО по добыче угля «Челябинская угольная 

компания»  

1. Полное и сокращенное название организации: Акционерное общество по 

добыче угля «Челябинская угольная компания». 

2.  Организационно–правовая форма: Акционерное общество. 

3. Почтовый адрес, контактный телефон: 456550 г.Коркино, ул.Смешанная 2, 

83515232095. 

4. Дата создания организации: 2002 год – образовано ОАО «Челябинская 

угольная компания». 

Краткая история: Промышленное освоение запасов Челябинского 

буроугольного бассейна начато в 1907 году. 

В 2007 году Челябинский угольный бассейн отметил свой 100–летний юбилей. 



 

Доля угля в энергетическом балансе области превышает 20%. В мае 2002 года 

в отношении ОАО «Челябинскуголь» было возбуждено дело о банкротстве, а в 

феврале 2006 года предприятие было ликвидировано по решению суда и 

исключено из Единого государственного реестра. 

В процессе банкротства имущественный комплекс предприятия был выкуплен 

вновь созданным юридическим лицом – ОАО «Челябинская угольная компания» 

 Лицензии на право пользования недрами переоформлены в установленном 

законом порядке. Начиная с 2002 года, происходило реформирование 

Челябинского угольного бассейна – увеличились объемы добычи, возросли 

производственные показатели. За последние три года поставка угля основным 

потребителям – энергетикам Челябинской области – значительно уменьшилась, с 

3000 тыс. тонн до 800 тыс. тонн.  

В связи с уменьшением в 2009 году спроса на уголь энергетиками 

Челябинской области компания приостановила работу по добыче угля на шахтах 

«Капитальная» и «Комсомольская» и переработке угля на обогатительной 

фабрике «Объединенная». 

 2002 год – образовано ОАО «Челябинская угольная компания». 29 января 

2015 года в отношении АО «ЧУК» прекращена процедура банкротства. 

Длина коркинского разреза составляет примерно 3 километра, ширина 2,5 

километров, а глубина 540 метров.  

6. Описание миссии организации: обеспечение  энергетических потребностей  

потребителей путем добычи угля с соблюдением всех требований безопасности, 

учитывая интересы всех сторон. 

7. Отрасль хозяйственной деятельности: Топливно–энергетический 

комплекс. 

8. Основные виды деятельности :Добыча бурого угля. 

 9. Годовые объемы добычи 900 тыс. тонн. 

10. Основные клиенты ОАО ФОРТУМ (по договору), АО ИНТЕР РАО ( по 

договору), прочие потребители. 



 

11. Среднесписочная числ. персонала, чел.: 442 

 Кроме того, ЧУК на основании лицензии осуществляет подготовку и 

переподготовку (повышение квалификации) собственных работников и 

работников иных организаций и оказывает услуги по перевозке (Погрузочно–

транспортное управление) и анализу качественных показателей угля.  

Организационная структура компании – линейно-функциональная. 

Функциональная структура представлена выполнением следующих функций: 

Вскрытие месторождений, Подготовительные работы, Добычные работы, 

Транспортирование ПИ до склада на поверхности или на обогатительную 

фабрику, Обогащение ПИ, Отправка потребителю продукции, Водоотлив, 

Ликвидация пожаров, Энергоснабжение, Содержание и ремонт оборудования, 

Охрана окружающей среды, Материально–техническое снабжение, 

Промышленная безопасность, ВГС, ГО и ЧС, Административное управление. 

Рассмотрим  состав подразделений: 

1.Аппарат управления. 

2. Производство: 

2.1.Горный участок; 

2.2. Транспортный участок; 

2.3.Автортракторнобульдозерный цех (АТБ); 

2.4.Цех по ремонту горного оборудования (ЦРГО); 

2.5.Участок  технического контроля; 

2.6.Управление ОФ; 

2.7.Углерассортировка и погрузка угля; 

2.8.Участок углеобогащения; 

2.9.Котельная ОФ. 

3.Непромышленная группа: 

3.1.Столовая; 

 3.2.Здравпункт; 

3.3.Общежитие; 



 

3.4.Санаторий – профилакторий + б/о Селезян; 

3.5 АБК; 

3.6.Учебный пункт. 

4. Цех СБ. 

Для того, чтобы оценить финансовую устойчивость и эффективность 

компании проведем анализ основных показатели эффективности работы 

организации. 

Проанализирована бухгалтерская отчетность организации за 2017 год. 

Выручка растет на протяжении последних 3–х лет: 2015 г. – 823,7 млн руб. 2016 г. 

– 940,8 млн руб. 2017 г. – 944,7 млн руб. Деятельность прибыльна.  

По результатам 2017 г. чистая прибыль составила 207,8 млн руб. По 

состоянию на 1 января 2018 г. чистые активы имеют положительную величину 

79,8 млн руб. По состоянию на 1 января 2018 г. краткосрочная кредитная нагрузка 

отсутствует. Значительно сократилась кредиторская задолженность.  

Рентабельность продаж составляет 17%, по сравнению с прошлым годом это 

+20%. Чистая прибыль  за 2017 г.: 9,3 млн руб. Основные экономические 

показатели отражены в таблице 2.1. 

Таблица 2.1 – Показатели эффективности работы организации 

Показатель эффективности 2015 2016 2017 

1. Выручка от реализации продукции 
(оказанных услуг), тыс.руб. 

823 696 940 755 944 673 

4.Чистая прибыль, тыс.руб. –22 268 5 414 9 300 

5.Рентабельность продаж, %  –3 17 

7. Кредиторская задолженность, тыс.руб. 454 876 495 698 190 498 

8. Дебиторская задолженность, тыс.руб. 83 094 126 269 85 277 

10. Доля постоянных клиентов, % 99 99 99 

11. Совокупный финансовый результат 
периода 

–22 268 5 414 9 300 

3. Фонд заработной платы,тыс. руб. 129 164 129 550 143 100 



 

4.Средняя заработная плата на 1 работника, 
руб/чел 

23 429 25 538 26 500 

Стратегическая цель – Обеспечение выполнения до конца действия лицензии 

(3 года) контрактов на  1 млн тонн угля должного качества. 

Окончание лицензии всегда  несет в себе неопределенность, как для 

руководства так и для персонала, поэтому компания должна на протяжении всего 

времени максимизировать свою прибыль, быть готовым как финансово так и 

морально к прекращению деятельности. В том числе должен быть разработан план 

по удержанию основного состава работников, способных поддерживать на 

высоком уровне производственную деятельность до окончания работ, а также 

разработать проект социальной защиты работников  при ликвидации рабочих мест 

и закрытии предприятия.  

Организационная культура компании имеет наиболее выраженный 

бюрократический тип культуры. Для организаций бюрократического типа 

характерно стремление к стабильному, рентабельному, единообразному выпуску 

продукции (предоставлению услуг).  

Деятельность сотрудников строго регламентирована. Внутренний порядок 

поддерживается правилами, инструкциями, централизованным принятием 

решений.  

Этот тип организационной культуры  согласно теории Камерона и Куина 

характеризуется критериями эффективности, связанными со стабильностью, 

порядком и контролем. 

Система ценностей: Безопасность и результат: обеспечение энергетических 

потребностей потребителей, соблюдение всех требований безопасности. 

Стабильность и развитие: стабильность финансовых и производственных 

показателей, стабильность персонала. Стремление обеспечить достойную 

заработную плату, социальные бонусы, хорошие условия труда для максимально 

эффективной работы. Социальная ответственность перед обществом: компания 



 

ответственно подходит к социальным и экологическим обязательствам, 

традиционно оказывает помощь в благоустройстве города, школ и детских садов. 

Стиль руководства в компании авторитарный, характеризуется 

требовательностью, строгим контролем и дисциплиной, ориентацией на результат, 

руководитель пользуется большим авторитетом у работников. 

АО ЧУК является опасным производственным объектом, поэтому для 

соблюдения требования безопасности в компании разрабатываются и 

утверждается Ростехнадзором различные положения и планы мероприятий по 

обеспечению контроля за безопасностью ОПО. Кроме того, в обязательном 

порядке несколько раз в год Ростехнадзор проводит проверку как технической 

документации, в том числе и порядок ведения текущей документации, так и 

внешний осмотр объекта с вынесением на устранение замечаний Предписания с 

указанием ответственных лиц, в случае неисполнения которого должностному 

лицу грозит штраф.  

В должностной инструкции,   инструкциях по охране труда, ПВТР закреп-лены 

требования к поведению, внешнему виду. Контроль за исполнением этих 

требований ведет Цех СБ.  

Организационный климат в целом мотивирует к труду. 

Проведем анализ факторов внешней и внутренней среды организации с целью 

выявления факторов, которые могут негативно сказаться на деятельности 

предприятия и достижении стратегии. Так, проведем STEP – анализ, анализ 5-ти 

сил Портера», 7 S МакКинси, SNW – анализ, SWOT – анализ. 

 STEP-анализ 

Проведем анализ внешних факторов, используя  STEP анализ (см. таблицу 
2.2). 

Таблица 2.2 – STEP–анализ АО «ЧУК» 

Ф
ак

то
р Описание фактора 

Знак  Качественная 

Оценка 

Количественная 

Оценка 

Вес Взвеш 

оценка 



 

1 2 3 4 5 6 7 

S
o

ci
al

 (
C

оц
иа

ль
ны

е)
  

 

Дефицит 
профессиональных 
кадров 

– сильное 5 0,09 –0,45 

Количественный 
дефицит персонала 

– сильное 5 0,09 – 0,45 

Уровень 
заработной платы  
выше среднего 

+ сильное 4 0,08 0,32 

Условия труда – сильное 4 0,08 –0,32 

T
ec

h
n

o
lo

g
ic

al
 (Т

ех
но

ло
ги

че
ск

ие
)  

 

 

Повышение 
производительност
и за счет 
автоматизации 
трудового 
процесса, 
техническое 
состояние парка 
оборудования 

– нейтральное 3 0,07 –0,21 

Развитие 
технологии 
обогащения угля 

+ сильное 4 0,06 0,24 

Сложные горно–
геологические 
условия разработки 
месторождений 

– сильное 4 0,08 –0,32 

Технологии 
транспортировки 

+ нейтральное 3 0,05 0,15 

Окончание таблицы 2.2 

1 2 3 4 5 6 7 

E
co

n
o
m

ic
al

 (Э
ко

но
ми

че
ск

ие
)  

Изменение спроса, связанное с 
переходом на газ и к 
возобновляемой энергии 

– сильное 5 0,09 –0,45 

Мировые  цены на 
энергоносители (зависит 
налог) 

+ сильное 4 0,03 0,12 

Высокие барьеры на вход в 
отрасль, – как следствие 
отсутствие новичков 

+ нейтральное 3 0,06 0,18 

Налоговая база на добычу 
бурого угля самая низкая 

+ сильное 5 0,09 0,45 



 

P
o
li

ti
ca

l 
(П

ол
ит

ич
ес

ки
е)

  
Ужесточение экологического 
законодательства Налоги и 
штрафы за превышение 
предельных объемов выбросов  

– сильное 5 0,06 –0,3 

Достаточно широко 
применяются методы 
государственного контроля и 
регулирования промышленной 
безопасности на ОПО 

– сильное 5 0,07 –0,35 

    ( =

1) 

 

Наибольший вес из рассмотренных факторов имеют социальные факторы, при 

этом следует отметить, что все факторы из них имеют достаточно высокую 

взвешенную оценку.  

Так, важно отметить, что качественная и количественная структура персонала 

имеют отрицательные показатели. Высокий отрицательный показатель имеет и 

фактор условий труда. Все это характеризуется нехваткой квалифицированного 

персонала, молодые специалисты не считают престижной профессию горняков, а  

горный техникум г.Коркино и г.Копейска перестали выпускать специалистов 

непосредственно занимающихся разработкой месторождения.  

Уральский государственный горный университет находится в городе 

Екатеринбурге, и за редким случаем кто–то едет туда учиться, поэтому у 

предприятия возникла в последние годы потребность в сохранении того 

профессионального звена персонала, который позволяет в настоящий момент 

работать и передавать опыт вновь приходящим. Кроме того, вредные и опасные 

условия труда останавливают многих при выборе места работы, поэтому для 

таких предприятий является первоочередным обеспечение благоприятных 

условий труда, гарантирование всех полагающихся по закону, и в качестве 

дополнительных, льгот. 



 

Среди экономических факторов наибольшую опасность представляет собой 

тенденция перехода на возобновляемую энергию и переоборудование 

энергетических компаний на газ. Уголь становится менее востребованным у 

потребителей и сама деятельность становится нецелесообразной.  

Особенность месторождения – залегание бурого угля, облагаемая самой 

низкой налоговой ставкой, позволяет сохранять невысокую цену на уголь и на 

выгодных условиях заключать контракты, что и для потребителей является более 

выгодным, чем переоборудование своих теплоэлектроцентралей на газовое  

оборудование. 

 Модель 5-ти М. Портера. 

Использование данного анализа позволит нам глубже осознать разницу с 

лучшими игроками рынка, обозначить их конкурентные преимущества и 

недостатки. Это в свою очередь окажет положительное влияние на построение 

эффективной стратегии развития.  

Пять сил Портера включают в себя: 

1) анализ угрозы появления товаров –заменителей (см.таблицу 2.3); 

2) анализ угрозы появления новых игроков (см. таблицу 2.4); 

3) анализ рыночной власти поставщиков (см. таблицу 2.5); 

4) анализ рыночной власти потребителей (см.таблицу 2.6); 

5) анализ уровня конкурентной борьбы (см.таблицу 2.7). 

Таблица 2.3  – Угрозы со стороны товаров заменителей 

Параметр оценки Оценка параметра 

3 2 1 

Товары заменители 
«Цена – качество» 

Существуют и занимают  
высокую долю на рынке 

Существуют, но 
только вошли на 
рынок и их доля 
мала 

Не 
сущест
вует 

3 0 0 

ИТОГОВЫЙ БАЛЛ 3 

1 балл  низкий уровень угрозы со стороны товаров–заменителей 

2 балл  средний уровень угрозы со стороны товаров заменителей 



 

3 балла  высокий уровень угрозы со стороны товаров заменителей 

Высока вероятность снижения мировой потребности в угле как топливе.  

Повсеместно отмечается переход на газ и возобновляемую энергию. Кроме того, 

при сохранении потребности в угле некоторыми странами, предпочтение отдается 

коксующемуся углю. Направления работы: максимально возможное сохранение 

условий контрактов на поставку угля с нынешними покупателями. 

Предоставление должных объемов и качества угля без срывов и нарушения  

договорных обязательств. 

Таблица 2.4 – Уровень внутриотраслевой конкуренции 

Параметр 
оценки 

Оценка параметра 

3 балла 2 балла  1 балл 

1 2 3 4 

Количество 
игроков 

Высокий уровень 
насыщения рынка 

 Средний уровень 
насыщения (3–10) 

Небольшое 
количество  

0 0 1 

Темп роста 
рынка 

Стагнация или снижение 
объема рынка 

Замедляющийся, но 
растущий 

 

Высокий 

3 0 0 

Уровень 
дифференциа
ции продукта 
на рынке 

Компании продают 
стандартизированный товар 

Товар стандартизирован 
по ключевым свойствам, 
но отличается по 
дополнительным 
параметрам 

 

Продукты 
компаний 
значительно 
отличаются 
между собой 

3 0 0 

Окончание таблицы 2.4 

1 2 3 4 

Количество 
игроков 

высокий уровень 
насыщения рынка 

средний уровень 
насыщения (3–10) 

Небольшое количество 
игроков 

0 0 1 

Темп роста 
рынка 

Стагнация или 
снижение объема 
рынка 

Замедляющийся, но 
растущий 

высокий 

3 0 0 

Уровень 
дифференциа
ции продукта 
на рынке 

Компании 
продают 
стандартизирован
ный товар 

Товар 
стандартизирован по 
ключевым свойствам, 
но отличается по 

Продукты компаний 
значительно отличаются 
между собой 



 

дополнительным 
параметрам 

3 0 0 

Ограничение 
в повышении 
цен 

Практически 
отсутствуют 
возможности 
повышения цен 

Есть возможность к 
повышению цен только 
в рамках покрытия 
роста затрат 

Всегда есть возможность 
к повышению цены для 
покрытия роста затрат и 
повышения прибыли 

0 0 1 

ИТОГОВЫЙ 
БАЛЛ 

8 

4 балл  низкий уровень внутриотраслевой конкуренции 

5–8 балл  средний уровень внутриотраслевой конкуренции 

9–12 балла  высокий уровень внутриотраслевой конкуренции 

В регионе у компании нет конкурентов, ближайшими поставщиками для 

потребителей являются угледобывающие компании Казахстана и Кемеровской 

области. Продукт стандартизирован, ограниченность возможности повышения 

цены обусловлена необходимостью удержания клиентов. Направления работы: 

Снижение издержек для возможности удерживать низкую цену на товар. 

Таблица 2.5 – Угроза входа на рынок новых игроков  

Параметр оценки Оценка параметра 

3 балла 2 балла 1 балл 

1 2 3 4 

Потребность в 
капитале 

Низкая, быстро 
окупается 

 Средняя Требуются значительные 
объемы финансирования для 
создания производства и для 
выхода на рынок 

0 0 1 

Окончание таблицы 2.5 

1 2 3 4 

Дифференциация 
продукта 

Низкий 
уровень 
разнообразия 
товара 

Существуют 
микро–ниши 

Все возможные ниши 
заняты игроками 

0 0 1 

Политика 
правительства 

Нет 
ограничивающ
их актов со 
стороны 
государства 

Средний 
уровень 
влияния 
государства 

Высока степень 
вмешательства Государства 
–регламентирует отрасль и 
устанавливает ограничения 

0 0 1 

Возможности При Сложность Ограниченность развития 



 

связанные со 
спецификой 
отрасли 

достаточном 
финансирован
ии любой в 
силах 
организовать 
предприятие 
такого типа 

заключается 
только в 
горно–
геологических 
условиях 

рынка, связанная с 
отсутствием разведанных 
месторождений 
ископаемого 

0 0 1 

Темп роста 
отрасли 

Высокий Замедленный Стагнация или падение 

0 0 1 

ИТОГОВЫЙ 
БАЛЛ 

5 

5 балл  низкий уровень угрозы входа на рынок новых игроков 

6–10 балл  средний уровень угрозы входа на рынок новых игроков 

11–15 балла  высокий уровень угрозы входа на рынок новых игроков 

Невозможность вхождения на рынок новых игроков связана с 

исключительным правом Челябинской угольной компании на право разработки 

Угольного разреза Коркинский согласно лицензии до 2020 года. Более 

разведанных угольных месторождений по близости нет. 

Таблица 2.6 – Рыночная власть покупателей 

Параметр 
оценки 

Оценка параметра 

3 балла  2 балла 1 балл 

1 2 3 4 

Доля 
покупателей с 
большим 
объемом продаж 

Более 80% 
приходится на 
нескольких 
клиентов 

Незначительная часть 
клиентов держит 
около 50 % продаж 

Объем продаж 
равномерно 
распределен между 
всеми клиентами 

3 0 0 

Окончание таблицы 2.6 

1 2 3 4 

Доля покупателей 
с большим 
объемом продаж 

Более 80% 
приходится на 
нескольких 
клиентов 

Незначительная 
часть клиентов 
держит около 50 % 
продаж 

Объем продаж 
равномерно 
распределен между 
всеми клиентами 

3 0 0 

Склонность к 
переключению на 
товары 
субституты 

 Товар компании не 
уникален, 
существуют 
аналоги 

Товар частично 
уникален, есть 
отличительные 
характеристики 
весомые для 
клиента 

Аналогов товару нет 

0 2 0 



 

Чувствительность 
к цене 

Покупатель всегда 
будет 
переключаться на 
товар с более 
низкой ценой 

Покупатель будет 
переключаться 
только при 
значимой разнице в 
цене 

Покупатель абсолютно 
не чувствителен к цене 

0 2 0 

Удовлетворенност
ь качеством  

Важное значение 
играют ключевые 
характеристики 
товара 

Значение играют 
второстепенные 
характеристики 

Качество товара 
практически не имеет 
значения 

3 0 0 

ИТОГОВЫЙ 
БАЛЛ 

10 

4 балл  низкий уровень рыночной власти покупателя 

5–8 балл  средний уровень рыночной власти покупателя 

9–12 балла  высокий уровень рыночной власти покупателя 

Угроза потери текущих клиентов обусловлена планами на переоборудование 

ТЭЦ на газовое оборудование, взамен устаревшим угольным. 

Направления работы: замена оборудования достаточно дорогостоящее 

вложение, приемлемое качество угля и его не высокая стоимость будет 

способствовать сохранению контрактов. 

Таблица 2.7 – Угрозы для бизнеса со стороны поставщиков 

Параметр 
оценки 

Оценка параметра 

2 1 

1 2 3 

Количество 
поставщиков 

Незначительное 
количество поставщиков 
или монополия 

Широкий выбор поставщиков 

0 1 

Окончание таблицы 2.7 

1 2 3 

Ограниченность 
ресурсов 
поставщиков 

Ограниченность в объемах Неограниченность в  объемах 

0 1 

Издержки 
переключения 

Высокие издержки 
переключения на других 
поставщиков 

Низкие издержки переключения 
на других поставщиков 

0 1 

Приоритетность 
направления для 
поставщиков 

Низкая приоритетность 
отрасли для поставщика 

Высокая приоритетность отрасли 
для поставщика 

0 1 
ИТОГОВЫЙ БАЛЛ 4 



 

4 балл  низкий уровень влияния поставщиков 

5–6 балл  средний уровень влияния поставщиков 

7–8 балла  высокий уровень влияния поставщиков 

Поставщики оказывают незначительное влияние, так как прямо не влияют на 

производство. Выбор поставщиков оборудования и запчастей к нему, а также 

взрывчатых материалов достаточно широк. Организацией перевозки товара 

занимается ПТУ, деятельность которого будет парализована без деятельности 

ЧУК. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.1 – Анализ 5 сил Портера 

По результатам анализа следует сделать вывод, что компании следует выбрать 

стратегию  Ценового лидерства (по Портеру). Эта стратегия эффективна  при 

высокой чувствительности потребителя к цене,  что в целом характерно для 

рассматриваемой ситуации – потребители готовы заключать контракты, до  тех 

пор пока покупка этого топлива им выгодна больше, чем переход на другой вид. 

Кроме того эта стратегия  подходит для тех компаний, которые  имеют 

стандартизированное производство, каким и является горнодобывающая 

промышленность. 
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- Широкий выбор поставщиков 

- Неограниченность в  объемах 
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Эта стратегия будет предполагать значительные инвестиции в оборудование 

для минимизации затрат, что и предполагает разработанный специалистами 

компании Проект технического перевооружения. 

Далее перейдем к анализу внутренних факторов компании. 

Анализ 7 s – MC’KINSEY 

Анализ предполагает рассмотрение 7 факторов. 

1. Система ценностей:  

– Безопасность и результат. Обеспечение энергетических потребностей 

потребителей, соблюдение всех требований безопасности 

 – Стабильность и развитие. Стабильность финансовых и производственных 

показателей, стабильность персонала. Стремление обеспечить достойную 

заработную плату, социальные бонусы, хорошие условия труда для максимально 

эффективной работы. 

– Социальная ответственность перед обществом. Компания ответственно 

подходит к социальным и экологическим обязательствам, традиционно оказывает 

помощь в благоустройстве города, школ и детских садов. 

2.Стратегия. Сохранение до конца действия лицензии( 3 года) контрактов на  1 

млн тонн угля должного качества.  

Для достижения этих целей компанией разработан план технического 

перевооружения в качестве обоснования необходимости продления лицензии. 

План предполагает  изменения в технологии транспортировки угля, освоение не 

разведанных горизонтов, оптимизация структуры персонала. 

Конкурентов у компании как таковых нет, угрозу того, что потребители 

потеряют интерес к товару можно удерживать лишь достойным качеством угля и 

приемлемыми для них ценами.  

Значительной угрозой для компании является переход  без того 

немногочисленного профессионального состава работников в другие 



 

добывающие компании региона. Для этого необходима разработка программы по 

работе с персоналом. 

Изменения окружающей среды (экологии) в регионе несут негативный 

характер, компании следует придерживаться разработанного и утвержденного в 

Ростехнадзоре плана мероприятий по снижению негативного воздействия на 

окружающую среду. 

3.Структура.В компании действует нарядная система, Которая предполагает 

наряд руководителей в начале–конце каждой смены, наряд по участкам 

выдаваемый начальником подчиненным. Также ежедневно директор проводит 

аппаратное совещание с управлением и начальниками производства и 

обогатительной фабрики. Таким образом удается спланировать и необходимые 

ресурсы для предстоящей работы. Принятие решений происходит 

децентраизованно. Между участками обговариваются вопросы вспомогательных 

функций. Основные участки – Добывающий и участок обогащения работают 

прямо  не зависимо друг от друга.  

4.Система управления. Экономическим отделом совместно с начальником 

производства и главным инженером выставляется план по добыче и вскрыше, 

план по обогащению, ежедневно выводятся отклонения от плана на день и на 

месяц, так участки могут контролировать процесс работы и выставлять 

приоритеты. 

Ежедневно подготавливается подробный отчет для руководителя (по 

основным производственным показателям, по расходным материалам – ГСМ, 

ВВ). 

Ведется строгий учет персонала: электронная система учета на проходной, с 

обязательным прохождением алкотестера при входе и выходе, обязательный 

медицинский предсменный и послесменный контроль работников занятых на 

призводстве, выполнение нарядов и соблюдение требований безопасности 

контролируется сотрудниками цеха служба безопасности, положение ежедневно 

докладывается руководителю, а затем отделу кадров, выхождаемость 



 

сотрудников, обоснованность невыходов, прохождение медицинского контроля и 

наличие подписей в наряд–книгах контролируется отделом кадров два раза в 

месяц, с составлением отчета для руководителя. 

5.Стиль взаимоотношений внутри компании. Стиль руководства в компании 

авторитарный, характеризуется требовательностью, строгим контролем и 

дисциплиной, ориентацией на результат, руководитель пользуется большим 

авторитетом у работников.  

6.Состав работников. Частая смена работников  среди ППП. У имеющегося 

достаточно компетенций для организации эффективной работы, но существует 

дефицит потенциальных работников с нужными компетенциями. 

7.Сумма навыков. В компании есть категории персонала с 

узкоспециализированными навыками работы, в основном это управленческое 

звено, рабочий персонал  не нуждается в высокой квалификации, хоть и процесс 

производства полностью механизирован, существующих навыков достаточно. 

Нахождение на грани дефицита профессиональных кадров грозит 

возникновению противоречий со стратегией компании, отсутствие 

квалифицированного персонала приведет к срыву контрактов и невозможности 

удерживать  потребителей. Для смягчения влияния этих противоречий на 

деятельность компании, которая в основном связана с проблемами в персонале, 

следует разработать программу работы с персоналом, которая поможет 

удерживать, мотивировать и развивать в определенных аспектах персонал. 

На рисунке 2.2 представлен проведенный анализ. 
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Рисунок 2.2 – 7 S МакКинси 

 

SNW–Анализ. 

Проведем сравнение по таким показателям как заработная плата сотрудников, 

условия труда, территориальное расположение, лояльность персонала, имидж 

предприятия, финансовая устойчивость предприятия, уровень технической 

оснащенности, стратегия и ее отражение в деятельности компании, 

предоставляемы социальный пакет, квалификация топ-менеджмента, 

психологический климат, коммуникации и распределение обязанностей. 

Поскольку в регионе у компании нет прямых конкурентов, для сравнения 

возьмем компанию, в которую наиболее крупную добывающую компанию 

района, это горнодобывающая компания Порфирит (пунктирная линия) (таблица 

2.8). 

 

Таблица 2.8 – SNW Анализ конкурентных преимуществ АО «Челябинская 

угольная компания 

Показатель Качественная оценка позиции 

Персонал 

-Высокая текучесть ППП 

-Дефицит рабочего персонала  



 

 

Как видно из таблицы 2.8 из анализа, преимущества компании Порфирит в 

условиях труда, это обусловлено тем, что они добывают другое ископаемое, 

работники не работают в условиях горения угля, загазованности. 

Лояльность персонала в Порфирите несколько выше, чем в исследуемой 

компании. Обе компании осуществляют свою деятельность в пределах 

небольшого города и вынуждены для сохранения персонала придерживаться 

позиции конкурентов, поэтому разница в остальных показателях не значительная.  

Так в компании Порфирит несколько лучше психологический климат, 

социальная напряженность ниже, благодаря политике компании, которая 

стремится разносторонне помогать своим работникам.  

Челябинская угольная компания, уже более 80 лет осуществляет свою 

деятельность на территории города и зарекомендовала  себя как социально 

ответственную компании. 

5 4 3 2 1 0 1 2 3 4 5 

Заработная плата сотрудникам 
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 При этом социальная политика компании в основном направлена вовне – 

огромная помощь в благоустройстве района, шефская помощь школам и детским 

садам.  

Порфирит в свою очередь, является довольно молодым предприятием, которое 

не стремится осуществлять внешнюю социальную политику. 

Психологический климат в ЧУК напряженный, обусловлено это жестким 

контролем руководства за соблюдением трудовой дисциплины и правил охраны 

труда, постоянной сменой персонала отдельных категорий. 

 Из проведенного анализа следует сделать вывод о том, что АО «ЧУК» следует 

улучшать достигнутый уровень отношений с работниками во избежание их ухода 

в другие компании. 

Портфельный анализ, используя матрицу БКГ проведен не был, поскольку это 

не является целесообразным. СЗХ (стратегические зоны хозяйствования): добыча 

угля., темп роста рынка – Низкие (среднегодовой темп роста добычи угля 

практически равен нулю), относительная доля рынка – высокая. Компания 

занимает 1 место в категории «Услуги, связанные с добычей нефти, газа, угля, 

торфа» по региону Челябинская область (по данным СБИС).  

Компания является единственным предприятием разрабатывающем угольное 

месторождение в регионе, добывающем единственное ископаемое бурый уголь.  

Итоговым анализом проведем SWOT– анализ. 

5. SWOT– анализ  

Проведем при помощи SWOT-анализа обзор внешних и внутренних факторов, 

определим какие возможности имеет компания, какие внешние угрозы 

существуют, и оценим как сильные стороны компании могут помочь реализовать 

существующие возможности,  какое опасное сочетание дают слабые стороны 

компании и имеющиеся угрозы.  

Рассмотрим внутренние и внешние факторы, которые влияют на деятельность 

компании. SWOT– анализ приведен в таблице 2.9. 



 

Таблица 2.9– SWOT–анализ деятельности АО ЧУК  

      Внешняя  

        среда 

 

 

 

 

 

Внутренняя 

среда  

О Возможности 

- Стабильность спроса 
(Удаленность региона от 
ближайших конкурентов) 

– появление новых 
технологий 

- Высокие издержки 
потребителей на переход 
на другой вид топлива 

 

Т Угрозы 

-  переход компаний 
потребителей на газовое 
оборудование; 

- Развитие добывающего 
сектора в регионе; 

 

S Сильные стороны 

- возможность 
удерживать довольно 
низкую цену; 

- один из  крупнейших 
работодателей района; 

- соответствие качества 
угля требованиям 
потребителей  

SO Реализация 
возможностей. 

- Возможность 
удерживать довольно 
низкую цену позволит 
удерживать потребителей 

- Должное качество угля 
и невысокая цена 
позволяют поддерживать 
спрос  

ST Избежание угроз 

- Достаточно низкая цена 
позволяют снизить потребность 
перехода энергетиков на газовое 
оборудование; 

- Имидж работодателя 
относительно позволяет  
удерживать персонал не смотря на 
развитие конкурентного сектора. 

- Качественные характеристики 
угля позволяют отсрочить переход 
потребителей на газ 

W Слабыестороны 

– высокие издержки; 

- узкий диапазон 
потребителей; 

- тяжелые условия труда, 
обусловленные спецификой 
отрасли 

- Социальная 
незащищенность 
работников 

WO Упущенные 
возможности 

- из–за достаточно 
высоких издержек нет 
возможности 
инвестирования в 
модернизацию 
технологического 
оборудования; 

- узкий диапазон 
потребителей не 
позволяет расширить 

WT Опасное сочетание 

- ограниченное количество 
потребителей  влияет на осознание 
потребителями необходимости 
ухода от такого вида топлива; 

- тяжелые условия труда 
провоцируют текучесть персонала 
в другие добывающие 
пердприятия региона  

- Более выгодные условия 
других добывающих предприятий 
способны увеличить отток 



 

рынок персонала 

АО по добыче угля «ЧУК» – единственное в области, угольное предприятие. 

Поэтапно с 2015 года идет процесс модернизации, на ближайшие три года  

компания разработала план технического перевооружения, который позволяет 

продлить действие лицензии на добычу полезных ископаемых. 

Деятельность Общества в угольной отрасли направлена на добычу 

энергетического угля, который широко используется как в большой, так и в малой 

энергетике. В настоящее время АО «ЧУК» является единственным ближайшим 

поставщиком для энергетических компаний Челябинской области,  которые 

являются основными покупателем добываемого угля.  

АО «ЧУК» на основании лицензии осуществляет разработку угольного 

месторождения Челябинского буроугольного бассейна, срок лицензии до 2020 

года. В зависимости от экономической эффективности деятельности, от угольных 

запасов и спроса на  реализуемую продукцию, от влияния на экологическую и 

социальную среду района или региона, в котором действует компания в 

Управлении Ростехнадзора принимается решение о продлении лицензии. 

Вывод: По результатам проведенного анализа, мы выявили, что существуют 

угрозы, которые нейтрализовать невозможно, так как  они  не зависят от 

деятельности компании. Но можно минимизировать их влияние на деятельность 

компании. Социальная незащищенность персонала и тяжелые условия труда 

могут стать причиной увеличения текучести персонала, в случае появления в 

районе горнодобывающей компании с лучшими условиями для работников. Это в 

свою очередь приведет к невыполнению договорных обязательств. Эта угроза 

может парализовать деятельность предприятия. 

2.2 Кадровый аудит АО по добыче угля Челябинская Угольная Компания 

Анализ внешней и внутренней среды позволил выявить направление, которое 

может стать причиной не достижения стратегической цели компании.  



 

В рамках данного параграфа будет выявлена категория персонала, которая 

является проблемной и определена подсистема управления персоналом, которая 

требует изменений для повышения эффективности. 

Рассмотрим состояние кадров в разрезе поло-возрастной структуры (см. 

таблицу 2.10).  

Таблица 2.10  – Численность и состав работников 

Показатель                                                               Год 2015 2016 2017 

Списочная численность на к.периода,чел. 434 427 442 

В том числе: 

Мужчин 262 264 304 

Женщин 172 163 138 

В том числе: 

Рабочих 354 363 384 

РСС (руководителей, специалистов, служащих)  80 64 58 

Коэффициент текучести персонала,% 16% 18% 19% 

Как видно из таблицы отмечается достаточно высокий процент текучести 

персонала. Средним по отрасли по данным PwC является 12%, что также 

достаточно много в условиях дефицита персонала горнодобывающих 

специальностей. Мы рассмотрели структуру уволившихся по профессиям. Из 85 

человек уволившихся в период с 2016 по 2017 наибольшее количество уволенных 

представлено следующими должностями: машинист буровой установки (21 чел.), 

водители карьерного транспорта (14 чел.), машинист экскаватора (13 чел.), 

машинист бульдозера (11 чел.), водитель погрузчика (11 чел.). 

Основными причинами названными при расторжении трудовых отношений 

являются: большой объем работы, тяжелые условия труда, недостаток социально-



 

бытовых условий и льгот. Проанализировано было 70 опросных листов в период 

2016-2017 годов. 

Далее рассмотрим структуру персонала по возрасту (см. таблицу 2.11). 

Таблица 2.11 – Структура персонала по возрасту 

Показатель 
Год 

2015 2016 2017 

Среднесписочная численность персонала – всего, чел. 434 427 442 

В том числе: 

До 20 лет – – 1 

20–30 лет 29 21 20 

31–40 лет 140 149 196 

41–50 лет 212 210 191 

Свыше 50 лет 53 47 35 

Средний возраст работников, лет   45 

За рассмотренный период структура персонала по возрасту в целом не 

поменялась, уменьшилось количество персонала старше 50 лет, средний возраст 

сотрудников в 2017 году 45 лет, доля молодых специалистов составляет лишь 

около 5 процентов.  Увеличилась доля персонала в возрасте 31–40 лет. Персонал 

устаревает. 

Структура персонала по занятости представлена в таблице 2.12. 

Таблица 2.12 – Структура занятости персонала  

Показатель 
Год 

2015 2016 2017 

На условиях полной занятости, чел. 434 427 442 

На условиях частичной занятости, чел. 2 3 2 

Постоянно занято, чел 321 314 380 



 

По временным контрактам, чел. 111 110 60 

Горнодобывающая промышленность, являющаяся одной из важнейших 

составляющих национальной системы экономики, испытывает серьезные 

проблемы с кадрами. Актуальное состояние рынка труда характеризуется 

количественным и квалификационным дефицитом персонала.  

Нехватку  специалистов в АО «Челябинская Угольная Компания» восполняют 

за счет наемных рабочих из Казахстана. На предприятиях минерально–сырьевого 

комплекса привлечение подрядчиков  – далеко не прецедент, так как «голодают» 

буквально все горные предприятия. Это один из спасительных вариантов для 

горнодобывающего бизнеса. 

Структура персонала по уровню образования представлена на рисунке 2.3. 

.  

Рисунок  2.3 –  Структура персонала по уровню образования 

Высшее образование имеют около 10 % работников предприятия, 

осуществляющие организацию и руководство производственным процессом на 

предприятии. 

Не смотря на то, что уровень механизации труда рабочих занятых на добыче 

достиг 100%, используемые в производстве механизмы не требуют особых 

высоких требований к уровню знаний работника занятого непосредственно на 

добыче полезного ископаемого, а также обслуживающие производство и 

создающие необходимые условия для нормального осуществления 

производственного процесса.  

Для решения задачи обеспечения достаточным количеством 

квалифицированного персонала компания следует вести активную работу по 

9% 

91% 

Высшее 
образование  
Среднее проф. 
образование 



 

привлечению и подготовке персонала, повышению уровня его лояльности, а 

также социальной поддержке сотрудников. 

Система оплаты труда в компании призвана обеспечить конкурентоспособный 

уровень заработной платы и справедливость вознаграждений. Для оценки 

трудового вклада каждого работника по окончании трудового месяца 

производится оценка трудового вклада и трудового участия работников.  

Уровень заработной платы несколько превышает средний заработок по городу. 

Кроме того, работникам предоставляются все положенные льготы, в соответствии 

с законодательством. Фонд заработной платы и страховые отчисления отражены в 

таблице 2.13. 

Таблица 2.13 – Фонд заработной платы и страховые отчисления, тыс.руб. 

Показатель 
Год 

2015 2016 2017  

Всего выплаты 185 050 185 600 190 200 

В том числе: 

Фонд заработной платы 129 164 129 550 143 100 

Отчисления  55 800 56 050 47 100 

Средняя заработная плата 23 429 25 538 26 500 

В решении Об отчете Главы Коркинского муниципального района о 

результатах деятельности администрации Коркинского муниципального района в 

2016 году Средняя заработная плата работающих на крупных и средних 

предприятиях в 2016 году достигла 23 тыс. рублей, её рост составил 6,5% к 

уровню прошлого года (по Челябинской области – 32 тыс. рублей). В  добыче 

полезных ископаемых – рост 9%. Следует предположить, что рост в 2017 году 

составил примерно также как и в прошлом году, то средняя заработная плата 

составила 25 070 рублей. 



 

В Челябинской угольной компании по профессиям, которые имеют 

наибольшую текучесть средний уровень заработной платы составляет в 2017 

году: 

Машинист буровой установки    27 000  руб. 

Водители карьерного транспорта    35 000 руб. 

Машинист экскаватора      37 000 руб. 

Машинист бульдозера      31 000 руб. 

Водитель погрузчика     36 000 руб. 

Руководством предприятия обеспечиваются мероприятия по охране здоровья и 

профилактике профессиональных заболеваний. 

Основные направления в этой работе: 

 Оценка условий труда на рабочих местах санитарно–профилактической 

лабораторией АО по добыче угля ЧУК; 

 Обеспечение средствами индивидуальной защиты (спецодежда, головные 

уборы, респираторы, рукавицы, защитные и восстанавливающие крема); 

 Ежегодный профосмотр; 

 Оказание первой доврачебной помощи, некоторые услуги, оказываемые в 

процедурном кабинете, медикаментозная помощь; 

 В зависимости от характера условий труда и наличия вредных и опасных 

факторов персонал обеспечивается дополнительным отпуском. 

 Компания по мере возможности оплачивает работникам и их семьям 

путевки на базу отдыха Селезян; 

 Проводятся организационные мероприятия, направленные на снижение 

влияния вредных производственных факторов на работников, реализация этих 

мероприятий контролируется различными надзорными органами. 

На рисунке  2.4 представлена структура затрат, направляемых ежегодно на 

промышленную безопасность и охрану труда. 



 

 

Рисунок 2.4 – Распределение затрат на мероприятия по ПБ и ОТ 

 Рассмотрим, из каких компонентов состоит система мотивации персонала в 

компании. Так, системы вознаграждения и мотивации представлена тремя 

компонентами – заработная плата, льготы и компенсации, Нематериальная 

мотивация (см. таблицу 2.14). 

Таблица 2.14 – Основные компоненты системы вознаграждения и мотивации в 
АО по добыче угля « Челябинская угольная компания» 

Компонент 
системы 
вознаграждения 
и мотивации 

Содержание компонента 

1 2 

Заработная плата Условно–постоянная часть: 

 Базовая часть заработной платы (должностные 
оклады/тарифные ставки); 

Условно–переменная часть: 

 Премирование по итогам года за достижение плановых 
показателей; 

Льготы и 
компенсации 

 Льготное питание; 
 Безвозмездное предоставление угля на бытовые нужды 

 Частичное возмещение затрат на путевки в Базы отдыха; 
 Единовременная выплата при выходе на пенсию; 
 Материальная помощь. 



 

Нематериальная 
мотивация 

 Размещение лучших сотрудников на доске почета 
(+единовременная выплата); 
 Награждение правительственными, ведомственными 

наградами; 
 Публикация на корпоративном сайте о лучших работниках 

предприятия. 

Как видно из таблицы, компания использует различные методы мотивации, 

следует отметить, что компания не выплачивает премии по результатам месяца, 

заработная плата основывается на КТВ и КТУ. 

Кадровую политику, которой придерживается Компания, скорее, следует 

отнести к пассивной, это обусловлено следующими факторами: нестабильность 

ситуации на рынке труда, низкий кадровый потенциал, критическая ситуация на 

рынке. 

Рассмотрим, как следует действовать компании на данном этапе жизненного 

цикла (см. таблицу 2.15). 

Таблица 2.15 – Взаимосвязь кадровой политики и этапа жизненного цикла                        
организации 

Жизненны
й цикл 

Отбор 
персонала 

Система 
компенсаций 

Обучение и 
развитие 

Трудовые 
отношения 

Стадия 
зрелости  

Обновление 
персонала, 

Управление 
текучестью, 

уточнение 
стратегии 

отбора кадров 

Корректировка 
программ 

компенсаций 

Обновление 
знаний, 

совершенствова
ние форм и 

методов 
обучения 

Поддержание 
программ 

мотивации труда, 
поиск новых 

возможностей и 
резервов 

В сложившейся ситуации руководству следует переориентироваться на 

активную кадровую политику, которая позволит отсрочить наступление «смерти» 

и возможно перезапустить жизненный цикл. 

Далее рассмотрим основные функции управления персоналом, которые 

реализуются  в компании. Реализуемые функции управления персоналом 



 

отображены  на рисунке 2.5  и представлены иерархией с разделением на 

организационные, экономические и социальные функции.  

 

Рисунок 2.5 – Реализуемые функции управления персоналом в АО ЧУК 

Как видно из рисунка,  функции управления персоналом реализуются в 

компании достаточно широко. 

 Далее более подробно рассмотрим подсистемы управления персонала, цели 

подсистем, реализуемые меры в таблице 2.16. 

Таблица 2.16 – Основные элементы системы управления персоналом 

Подсистема Цели Реализуемые меры 

1 2 3 

Подбор Определение 
численности 
персонала, 
анализ 
рынка труда, 
определение 
дополнитель
ной 
потребности) 

  

Планирование персонала ведется интуитивно, 
формируется кадровый резерв, используется узкий 
перечень источников привлечения персонала, 
активное взаимодействие с центром занятости и 
учебными заведениями. В целом данный подход не 
мешает компании эффективно действовать 

 



 

Обучение и 
развитие 

Обучение, 
повышение 
квалификаци
и; 

Формирован
ие резерва и 
работа с 
ним; 

Планирован
ие карьеры. 

Компания владеет лицензией на образовательную 
деятельность, Обучение промышленной 
безопасности работников (проводят по 
специальным учебным программам, согласованным 
с Ростехнадзором.), обучение на  право обращения с 
опасными отходами. Переподготовка и повышение 
квалификации специалистов  проводится согласно 
выданной лицензии на образовательную 
деятельность. 

 

Оценка и 
контроль 

Оценка 
результатов 
работы, 
поведения 

Оценка 
соответствия 
занимаемой 
должности 

Согласно планам  проводится аттестация на 
соответствие занимаемым должностям (в состав 
комиссии включаются эксперты компании, 
представители управляющей компании и (для 
руководящих должностей), Аттестация на 
профпригодность, по правилам промышленной 
безопасности, электро– и пожарной безопасности  
проводится согласно должностным инструкциям, и 
Приказам контролирующих органов   

 

 

Окончание таблицы 2.16 

1 2 3 



 

Мотивация Организация 
материального и  
морального 
стимулирования; 

Информирование 
персонала; 

Социальная защита и 
создание системы 
льгот; 

Оплата труда реализуется на основании 
Положения по оплате труда согласно которому 
труд работников ежемесячно оценивается  с 
применением КТУ и КТВ, премии 
выплачиваются в виде тринадцатой зарплаты 
по итогам года,  единовременное 
вознаграждение выплачивается по выходу на 
пенсию, также работникам достигшим 50, 55, 
60, 65, 70 летнего возраста при условии стажа 
в компании не менее 5 лет, женщинам 
находящимся в отпуска по уходу за ребенком 
от 1,5 до 3 лет, компенсации работникам и 
членам 

Коллективным договором предусмотрено 
обеспечение топливом на бытовые нужды, 

Регулирован
ие трудовых 
отношений 

Регулирование 
коллективных, 
индивидуальных 
трудовых отношений, 
связи с общественными 
организациями 

Действует независимый профсоюз работников 
угольной промышленности Росуглепроф 

Компания оказывает поддержку объединению 
Ветераны города, женщины России 
действующие в районе. 

Делопроизв
одство 

Оформление приема, 
перемещений 
увольнений; 
Пенсионное 
делопроизводство 

Реализуются в полной мере 

Охрана 
труда и ТБ 

Создание безопасных 
условий труда  

Создание безопасных условий труда для 
работников, а также проведение 
профилактических мероприятий по 
сохранению жизни и здоровья является одним 
из приоритетных направлений деятельности. 

Выводы о фактическом уровне системы управления персоналом: основные 

функции управления персоналом реализуются успешно, плохо организована 

система информирования персонала о реализации договорных обязательств с 

Профсоюзом, об оплате труда, о результатах и планах, кроме обязательных 

условий мотивации персонала, утвержденных согласованием коллективного 



 

договора, другие стороны организации мотивации труда слабо развиты, нигде не 

утверждены.  

Кроме того, проанализировав Положение об оплате труда и коллективный 

договор мы сделали следующие выводы: заработная плата выплачивается 

рабочим на основании тарифов и должностных окладов, руководителям, 

специалистам и служащим – на основании окладов.  

По итогам месяца по каждому подразделению формируется протокол о 

применении КТВ и КТУ, подписанный не менее чем 4 членами комиссии.  

Премии по итогам месяца не применяются. Согласно Трудовому 

законодательству производится доплата за работу в ночное время, праздничные 

дни, за совмещение профессий.   

Поскольку рассматриваемое предприятие не имеет конкурентов на своем 

рынке и работает в целом на исполнение контрактов на поставку топлива, главная 

задача, которая стоит перед руководством это обеспечение непрерывного 

эффективного труда. Непрерывность труда обеспечивается 24 часовым режимом 

работы предприятия и в основном зависит от технического состояния 

оборудования и грамотного исполнения своих обязанностей  работниками. 

Рекомендации: 

– Организовать более эффективно работу по формированию кадрового 

резерва во избежание срывов производственной программы; 

– Для решения задачи обеспечения достаточным количеством 

квалифицированного персонала компания следует вести активную работу по 

привлечению и подготовке персонала, повышению уровня его лояльности, а 

также социальной поддержке сотрудников. 

2.3 Анализ существующей системы привлечения и удержания персонала в АО по 

добыче угля «Челябинская Угольная Компания» 

В условиях количественного и качественного дефицита персонала компании 

используют различные методы удержания существующего квалифицированного 



 

персонала и привлечения работников, иными словами формируют 

положительный HR-бренд.  

В первом разделе данной работы было проанализировано и выявлено, какие 

тенденции существуют в настоящее время в области привлечения персонала, 

увеличения лояльности.   

Так, в топ 5 характеристик идеального работодателя в производственной сфере 

по данным отчета компании Head Hunter входят следующие характеристики: 

– Соответствие уровня оплаты труда вкладу работника; 

– Стабильность выполнения работодателем своих обязательств; 

– Перспективы карьерного роста; 

– Профессиональное развитие и обучение; 

– Социальный пакет. 

Указанные характеристики соискатели указывают, как преимущество при 

выборе работодателя. 

При этом следует отметить, что причиной частого увольнения работников 

занятых на добыче полезного ископаемого в рассматриваемой компании является 

по мнению трудящихся низкий уровень социально бытовых условий. Это 

означает, что работники компании хотели бы получать больше социальных благ 

от компании, они чувствую социальную незащищенность.  

Для того, чтобы определить каким бы хотели видеть трудящиеся своего 

работодателя, нами было проведено исследование посредством опроса 

«Характеристика идеального работодателя». В опросе участвовал промышленно-

производственный персонал компании. Размер выборки составил 202 сотрудника 

из всех производственных участков. Точность в данном случае при генеральной 

совокупности 372 человека составляет 95 %. Респондентам было предложено 

оценить перечень характеристик работодателя от 1 до 5. 

С точки зрения опрашиваемых, положительный бренд работодателя 

формирует размер социального пакета, благоприятный социально-

психологический климат и достойная заработная плата. 



 

Для большей наглядности представим полученные результаты по всем 

показателям  в  виде диаграммы на рисунке 2.6. 

 

Рисунок 2.6 – Диаграмма значимости характеристик идеального 

работодателя 

Также было предложено выбрать из  списка льготу, которую трудящиеся 

предпочли бы получать в рамках социального пакета. Среди этих льгот были 

предложены бесплатное питание, медицинское обслуживание, рекреация, оплата 

связи, оплата занятий спортом, оплата жилья, помощь в трудоустройстве при 

увольнении, предоставление займов.  Данные данного опроса представлены на 

рисунке 2.7 в порядке убывания. 
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Рисунок 2.7 -  Распределение льгот по значимости 

Таким образом, 19,8 % определили как наиболее предпочтительную льготу 

рекреацию, то есть оздоровление, на 1% меньше опрошенных предпочли бы 

получать медицинское обслуживание , по 14,8% хотели бы получать бесплатное 

питание и возможность получения займа.  

Представим актуальную систему привлечения и удержания персонала в АО по 

добыче угля «Челябинская угольная компания» как процесс (см. рисунок 2.7).  

Цель  Нет цели  

Задачи  Оплата труда по результатам  

Выполнение законодательных норм 

 

Субъекты Отдел кадров 

Отдел оплаты труда 

 Объект Производственный 
персонал 

 

Технология  Премирование по итогам года 

Льготное питание 

Бесплатный транспорт для жителей других городов 

Оплата мобильной связи, телефоны для начальников 

Социально-психологические методы: корпоративные праздники для 
руководства, некоторые единовременные выплаты при длительном трудовом 
стаже в компании, размещение на доске  

почета,   

Обеспечение всеми льготами,  полагающимися работникам , занятым на 
работах с вредными и (или) опасными условиями труда – медосмотр, 
молоко, доп. Отпуск, смывающие и обезвреживающие средства, спецодежда, 

Материальная помощь: в случае смерти члена семьи – 5000 р, по 
достижению пенсионного возраста (стаж в компании не менее 5 лет) – 5000 

р, ежемесячное пособие женщинам в отпуске по уходу за ребенком от 1,5 до 
3 лет – 3000 р, 

Обеспечение топливом на бытовые нужды, 

Действует Общественный Совет по работе с молодежью, реализуется 
комплексная программа по работе с молодёжью, квотирование рабочих мест  



 

 

Критерии  Количество затраченных средств 

Полнота выполнения обязательств  

Рисунок 2.7 – Подсистема привлечения и удержания персонала  

АО по добыче угля «ЧУК» 

Основная деятельность по защите социальных интересов работников 

осуществляется благодаря тому, что в компании действует независимый 

профсоюз работников угольной промышленности Росуглепроф.  

Труд угольщиков сопряжен с тяжелыми, опасными и вредными условиями 

работы, утратой профессиональной трудоспособности. Одним из основных 

стимулов обеспечения социальной стабильности в отрасли и трудовых 

коллективах по–прежнему являются Федеральное отраслевое соглашение и 

коллективные договоры.  

В целях повышения уровня защиты трудовых прав и связанных с ними 

социально–трудовых интересов работников между представителем работников и 

работодателем  заключен коллективный договор.  

В рамках коллективного договора, работодатель обязуется исполнять требования 

законодательтсва. Кроме этого работодатель предоставляет следующие льготы:  

премирование по итогам года, организация питания, бесплатный транспорт для 

жителей других городов, оплата мобильной связи начальникам, телефоны для 

начальников, денежные выплаты при выходе на пенсию (при условии стажа в 

компании более 5 лет), помощь женщинам, находящимся в отпуске по уходу за 

ребенком. Компания организовывает праздники День шахтера и празднование 

Нового года. 

Следует отметить, что данные технологии используются в большинстве 

компаний, в том числе и в тех куда потенциально могут уйти работники. Следует 

сделать вывод о том, что пытаясь удержать  и привлечь персонал социальным 

пакетом аналогичным существующим в других компаниях, компания не добьётся 



 

своей цели. Только предоставляя услуги сверх тех, которые сложились на 

местном рынке, руководству удастся создать преимущество. 

Так, только в Коркинском районе разрабатываются по меньшей мере 3 карьера 

и, соответственно, три работодателя, к которым потенциально могут уйти 

работать трудящиеся компании. 

Текучесть персонала в компании, превышает среднеотраслевой показатель-

12%. В области, которая является богатой на полезные ископаемые, с каждым 

годом разведываются новые месторождения и увеличивается конкуренция между 

работодателями за рабочую силу, которая находится в дефиците.  

 Выводы: в условиях количественно и качественного дефицита персонала в 

добывающей отрасли, компаниям следует выработать комплекс мер позволяющих 

удерживать и привлекать персонал. 

В АО по добыче угля «ЧУК»  помимо нехватки персонала, которая 

компенсируется гражданами Казахстана, существует еще и высокая текучесть. 

Основными причинами ухода персонала являются преимущества других 

компаний в условиях труда и предоставляемом социальном пакете. Условия труда 

в компании обусловлены горно-геологическими особенностями и мало поддаются 

изменениям. Таким образом, по нашему мнению, компании следует 

реализовывать комплекс мер, которые призваны обеспечить сохранность рабочей 

силы и ее удержания не смотря на тяжелые и вредные условия труда. 

Выводы по разделу: 

1.Анализ экономических показателей позволил сделать вывод о том, что 

компания успешно функционирует, особенно результативным за последние годы 

стал прошлый год. Следует сделать вывод о том, что у компании есть резервы для 

развития.  

2. У компании стоит в приоритете задача выполнение договорных 

обязательств с поставщиками и недопущение срывов контракта. 



 

3. Горнодобывающая отрасль испытывает серьезные проблемы с кадрами. 

Актуальное состояние рынка труда характеризуется количественным и 

квалификационным дефицитом персонала.  

4.Компания достаточно эффективно выполняет основные функции управления 

персоналом благодаря тому, что все основные процедуры контролируются и 

регламентированы контролирующими организациями. 

5. Система мотивации персонала базируется на традиционных методах, 

положениях закрепленных в трудовом договоре, положении об оплате труда, 

коллективном договоре. 

В условиях количественного и квалификационного дефицита персонала в 

добывающей промышленности, компания должна максимально 

сконцентрироваться на удержании ключевых специалистов. Кроме того, кадровый 

аудит, проведенный ранее, показал, что персонал компании устаревает и 

настоящих профессионалов не так много, а учебные заведения готовящие нужных 

специалистов находятся в другом регионе. Следует сделать вывод о том, что 

необходимо проработать отдельные направления в системе привлечения 

персонала, чтобы это способствовало сохранению и привлечению персонала в 

компанию.  

Главной проблемой на наш взгляд является то, что у сотрудников не 

достаточно информации о том, какая система оплаты труда действует в компании, 

как рассчитывается заработок, какие льготы они могут получать согласно 

отраслевым соглашениям между работодателем и профсоюзом, а какие льготы 

предоставляет работодатель на добровольной основе. Так, следует разработать 

инструменты информирования работников о системе мотивации. Кроме того, с 

целью удержания и привлечения персонала необходимо расширить 

инструментарий социально-психологических методов мотивации персонала, а 

именно разработать социальную политику компании. 
  



 

3 РАЗРАБОТКА И ОБОСНВОАНИЕ ЭФФЕКТИВНОСТИ ПРОЕКТА 

СОЦИАЛЬНОЙ ПОЛИТИКИ ДЛЯ АО ПО ДОБЫЧЕ УГЛЯ 

«ЧЕЛЯБИНСКАЯ УГОЛЬНАЯ КОМПАНИЯ 

 

3.1 Разработка и обоснование рекомендаций по совершенствованию 

инструментов привлечения и удержания персонала АО по добыче угля 

«Челябинская Угольная Компания» 

С целью решения проблемы дефицита персонала как количественного, так и 

качественного, наблюдающегося в добывающей отрасли, необходимо для 

поднятия уровня комплексности воздействия мотивационных систем разработать 

социальную политику организации. 

Цель проекта: сохранение и привлечение квалифицированного персонала в 

компанию. 

Предполагаемые результаты от внедрения проекта: 

– Снижение текучести персонала; 

– Формирование лояльности к компании у работников; 

– Повышения престижа горняцкой профессии; 

– Формирование благоприятного социально-психологического климата; 

– Рост производительности труда и желание работников трудиться; 

– Рост имиджа предприятия в глазах работников и общества; 

– Снижение социальной напряженности, 

Анализ экономических показателей позволил сделать вывод о том, что 

компания успешно функционирует, особенно результативным за последние годы 

стал прошлый год,  следует сделать вывод о том, что у компании есть резервы для 

развития.  При этом у компании стоит в приоритете задача выполнение 

договорных обязательств с поставщиками и недопущение срывов контракта, что в 

свою очередь позволит и дальше удерживать потребителей и вновь заключать 

договоры на поставку топлива.  



 

Представим процесс привлечения и удержания персонала как систему (см. 

рисунок 3.1). 
Цель Сохранение и привлечение персонала в компанию 

Задачи Реализация комплекса мер по социальной поддержке персонала 

Разработка проекта социальной защиты работников  при ликвидации рабочих 
мест и закрытии предприятия 

Разработка инструментов  информирования 

  

 

Технологии Премирование по итогам года 

Льготное питание 

Бесплатный транспорт для жителей других городов 

Оплата мобильной связи, телефоны для начальников 

Размещение на доске почета,   
Обеспечение всеми льготами,  полагающимися работникам , занятым на 
работах с вредными и (или) опасными условиями труда – медосмотр, 
молоко, доп. Отпуск, смывающие и обезвреживающие средства, 
спецодежда, 
Материальная помощь: в случае смерти члена семьи – 5000 р, по 
достижению пенсионного возраста (стаж в компании не менее 5 лет) – 

5000 р, ежемесячное пособие женщинам в отпуске по уходу за ребенком 
от 1,5 до 3 лет – 3000 р, 
Обеспечение топливом на бытовые нужды, 
Действует Общественный Совет по работе с молодежью, реализуется 
комплексная программа по работе с молодёжью, квотирование рабочих 
мест Разработка и внедрение системы гибких льгот 

Оказание дополнительных медицинских услуг 

Информационное обеспечение реализации этапов Социальной 
политики с помощью корпоративного телевидения и в социальных 
сетях, сайт 

Предоставление беспроцентных ссуд 

Программа высвобождения при ликвидации 

 

Критерии Снижение текучести персонала до 12% 

Повышение имиджа компании 

Обеспеченность персоналом на 97 % 

Субъекты 

 

Отел кадров 

Отдел оплаты труда 

 Объект Производственный Персонал 
актуальный и потенциальный 



 

Рисунок 3.1 – Подсистема привлечения и удержания персонала АО по добыче 

угля «ЧУК» 

Учитывая тот факт, что горнодобывающая отрасль испытывает серьезные 

проблемы с кадрами, актуальное состояние рынка труда характеризуется 

количественным и квалификационным дефицитом персонала, первоочередной 

задачей компании в отношении персонала становится разработка мероприятий по 

удержанию квалифицированных специалистов и привлечению персонала. 

Так, представим проект разработки и  реализации социальной политики на 

предприятии. 

Проект предполагает разработку Социальной политики компании, которая 

будет включать в себя комплекс мер, организованных для социальной защиты и 

поддержки  персонала на протяжении всей трудовой деятельности, так и 

мероприятия  по социальной защите работников в случае   ликвидации рабочих 

мест и закрытии предприятия.  

Рассмотрим  пирамиду целеполагания проекта, изображенную на рисунке 3.2 
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Рисунок 3.2 – Пирамида целеполагания проекта 

Далее следует рассмотреть движущие и сдерживающие силы проекта, с 

целью разработки мероприятий по снижению влияния на реализацию проекта 

рисков. На рисунке 3.3 представлено поле сил Курта Левина. 

В целом, следует сделать вывод о том, что потенциал движущих сил 

больше, каких-либо критических сдерживающих факторов нет. Несмотря на то, 

что  условия для реализации проекта благоприятные, следует разработать 

мероприятия, позволяющие уменьшить силу влияния негативных факторов на 

реализацию проекта. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.3 – Поле сил Курта Левина 

Так, для уменьшения сопротивления работников, которое ожидается 

небольшим и может быть в первую очередь связано, с нежеланием проходить 

анкетирование, непониманием целей проводимой работы, следует посредством 

разработки инструментов информирования обозначить цели и задачи проекта, 

провести встречу и ответить на возникшие вопросы, наглядно (с помощью 

брошюр) объяснить содержание проекта. 
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Нагрузка на персонал, который будет задействован в разработке и реализации 

проекта, компенсируется установлением доплат на время разработки проекта, а 

также доплат за реализацию в разных размерах. 

Любой проект несет в себе риски. Управление рисками – это процессы, 

связанные с идентификацией, анализом рисков и принятием решений, которые 

включают максимизацию положительных и минимизацию отрицательных 

последствий наступления рисковых событий. 

 PMBOK рекомендует управлять рисками в 4 этапа: идентификация, анализ, 

планирование, мониторинг и контроль. 

Идентификация рисков. Определим, какие риски способны повлиять на 

проект. Для этого сформулируем потенциальные риски  и запишем их в формате 

«причина – риск –эффект». 

Таблица  3.1 – Идентификация рисков 

№ п/п  Риск (причина – риск – эффект) 
1 Из-за адресности предоставляемых льгот – риски внутренних 

социальных конфликтов – снижение мотивации персонала 

2 Разнообразие предоставляемых льгот – увеличение финансовых затрат 
на реализацию политики – невыполнение обязательств перед персоналом  

3 недостаточный профессионализм команды проекта  - риск негативного 
влияния на финансовое состояние компании – увеличение сроков 
проекта  

4 Недостаточная прозрачность расходов - риск несогласования затрат в УК 
– невозможность реализации проекта   

5 Изменение объемов поставок - Риск изменения финансового положения 
компании – отказ от дополнительных затрат на персонал, отказ от 
проекта 

Анализ рисков. Целью данного этапа является определение наиболее 

вероятных рисков. Для этого для каждого риска  проведем оценку Вероятности и 

Силы последствий влияния. Рассмотрим анализ рисков в таблице 3.2. 

Вероятность проявления:  

 очень высокие – 0,9;  

 высокие – 0,7;  



 

 средние – 0,5;  

 низкие – 0,3;  

 очень низкие –0,1. 

Сила влияния на проект:  

 очень серьезные – 0,8,  

 серьезные – 0,4,  

 средние – 0,2,  

 незначительные – 0,1;  

 очень незначительные – 0,05; 

Таблица  3.2 – Потенциальные риски проекта 

Риск (причина – риск – эффект) Сила 
влияния  

Вероятность Важность 

Из-за адресности предоставляемых льгот – 

риски внутренних социальных конфликтов – 

снижение мотивации персонала 

0,4 0,7 0,28 

Разнообразие предоставляемых льгот – 

увеличение финансовых затрат на 
реализацию политики – невыполнение 
обязательств перед персоналом 

0,4 0,7 0,28 

недостаточный профессионализм команды 
проекта  - риск негативного влияния на 
финансовое состояние компании – 

увеличение сроков проекта  

0,2 0,5 0,1 

Недостаточная прозрачность расходов - риск 
несогласования затрат в УК – 

невозможность реализации проекта   

0,8 0,5 0,4 

Изменение объемов поставок - Риск 
изменения финансового положения 
компании – отказ от дополнительных затрат 
на персонал, отказ от проекта 

0,4 0,3 0,12 

Таким образом, при реализации проекта разработки  социальной политики 

наибольшую опасность составляет риск несогласования финансирования в 

Управляющей компании. 



 

Далее сформируем карту рисков, с целью представления положения об их 

относительном уровне (см. рисунок 3.4). 

Наиболее важные для работы с ними для  нас риски снижение мотивации 

персонала, невыполнение обязательств перед персоналом и  несогласование 

проекта в Управляющей компании.   
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Рисунок 3.4 – Карта рисков 

 Планирование рисков  

Данный этап представляет собой собственно управление рисками,  которое 

предполагает определение для каждого риска стратегии, которая обезопасит 

проект от проявления этого фактора (см. таблицу 3). Стандарт PMBOK 

предполагает выбор одной из трех стратегий для проекта:  

Transfer – переносим ответственность за последствия на третью сторону, 

принимается в случае невозможности влиять на риски. 

Accept – принятие ответственности на себя, но невозможность что-то 

изменить. 

Mitigate – выбор нескольких планов борьбы с рисками. 

Для управления рисками выберем наиболее вероятные и опасные для 

проекта риски. 

Таблица 3.3 – Планирование рисков 

R1 

R3 R4 

R2 

R5 



 

Риск 

 (причина – риск – 

эффект) 

С
тр

ат
ег

ия
 Основной план  Отходной план 

(если риск 
случился) 

1 2 3 4 

Из-за адресности 
предоставляемых льгот – 

риски внутренних 
социальных конфликтов – 

снижение мотивации 
персонала 

M
it

ig
at

e 

Предоставление 
возможности менять 
«бонус»  

Разъяснение 
проекта для 
работников 
опираясь на 
результаты 
опроса/анкетиров
ания 

Разнообразие 
предоставляемых льгот – 

увеличение финансовых 
затрат на реализацию 
политики – невыполнение 
обязательств перед 
персоналом 

M
it

ig
at

e 

Планирование и 
утверждение  затрат по 
периодам,  
Детальная проработка / 
определение категорий 
работников и условий, 
при которых 
предоставляются те или 

иные льготы  

Заблаговременное 
информирование 
об изменениях, 
Изыскание 
дополнительных 
средств на 
реализацию  

Недостаточная 
прозрачность расходов - 

риск несогласования 
затрат в УК – 

невозможность 
реализации проекта    

Согласование 
планируемых затрат с 
экономическим 
управлением УК  

Корректировка 
затрат 

Таким образом, в таблице представлено описание наиболее опасных и 

вероятных рисков, для каждого из которых определен основной план 

нейтрализации и отходной план, в том случае, если риск случился.  

Далее рассмотрим дерево целей проекта ( см. рисунок 3.5). 
 

 

 



 

Рисунок 3.5 – Дерево целей проекта 

Рассмотрим на рисунке 3.6 модель бизнес-процесса Удержания и 

привлечения персонала. На рисунке, представленном ниже,  изображена модель 

предполагаемого к реализации проекта, основной целью которого является 

удержание квалифицированных специалистов, кроме того, проект также будет 

положительно влиять на приток новой рабочей силы в компанию. 

На входе мы имеем Работника, склонного покинуть компанию, если ему 

предложат более интересные и выгодные условия. 

Также мы на входе можем иметь Потенциального работника с внешнего 

рынка труда. Проект предполагает предоставление в рамках Социальной 

политики определенного набора благ, актуальных для конкретной группы 

работников и способных положительно влиять как мотивацию рабочих, так и на 

желание трудиться в этой компании в случае выбора работодателя.  

Процесс удержания персонала реализуется в основном Службой по персоналу 

при поддержке экономического управления и юрисконсульта.  
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Рисунок 3.6 – Модель бизнес-процесса Удержания и привлечения персонала 

3.2 Планирование реализации проекта разработки и внедрения социальной 

политики как инструмента удержания и привлечения персонала 

Наименования этапов и их длительность отражены в приложении А. Начало 

проекта предполагается до начала нового рабочего года, поскольку реализация 

проекта предполагает утверждение его бюджета в рамках общегодового бюджета 

компании. 

Бюджет утверждается Управляющей компанией в конце рабочего года. Нами 

разработана модель проекта, которая может планироваться к реализации 

систематически и ежегодно. Окончание и подведение итогов должно назначаться 

на конец рабочего года, а именно в декабре месяце, с целью резервирования 

времени для подведения итогов и получения обратной связи, а также с 

возможностью в последующем включения данного отчета в Годовой отчет, 

представляемый по итогам года в Управляющую компанию.  



 

Концепция Социальной политики должна определяться на долгосрочный  

период, с учетом потребностей работников. В рамках данной работы будет 

представлен проект, целью которого является оздоровление работников и 

поддержание семей трудящихся. 

Политика охраны здоровья в рамках Новой Социальной политики Стратегии 

2020 Российской Федерации говорит о необходимости  «кардинально усилить 

меры медицинской профилактики, поддержку здорового образа жизни и 

мероприятия экологического характера» [Отчет]. 

Важно отметить, что в рамках дополнительного финансирования 

здравоохранения 2020 первое место занимает финансирование предпринимаемых 

мер по  проблеме Формирования здорового образа жизни, следует сделать вывод, 

что данное направление является наиболее актуальным в Социальной политики 

государства и внутри компании мы также можем придерживаться данного 

направления. 

Учитывая социальную политику государства, а также то, что рассматриваемая 

компания  является опасным производственным объектом и работники 

вынуждены трудиться во вредных и опасных условиях труда, учитывая причины 

увольнений по собственному желанию, наибольшую долю затрат в рамках 

Социальной политики компании будут занимать затраты на поддержание 

здоровья. 

Однако кроме этого, будет предполагаться дополнительный ряд льгот, 

направленный на достижение достойного уровня жизни работника, поддержание 

достойного уровня жизни семей трудящихся. Так например предполагается к 

реализации программа лагерь для детей, дети в возрасте до 16 лет будут иметь 

возможность отдохнуть в оздоровительном лагере Челябинской области или 

отправиться к Черноморскому побережью. Кроме того, сотрудники будут иметь 

возможность получения займов с низким процентом.  



 

Отдельно рассмотрим мероприятия, которые предполагаются к реализации в 

рамках нашей концепции Социальной политики.  Рассмотрим мероприятия по 

проекту в таблице 3.4.  

Таблица 3.4 – План мероприятий по разработке и внедрению Социальной 

политики      АО по добыче угля «Челябинская угольная компания» 

№ Мероприятие Сроки Т/емк 

Дн. 
Результат Исполнители  

1 2 3 4 5 6 

1 Определение структуры 
льгот согласно концепции 
политики 

 10.11 2 Определены  
программы и условия 

предоставления 

Нач. ОК, 
Зам.нач ОК 

2 Определение объемов и 
источников 
финансирования  

20.11 4 Определен  объем 
финансирования 

Гл.экономист 

3 Подготовка примерного 
бюджета затрат 

23.11 3 Бюджет затрат Гл.экономист 

4 Подготовка презентации 
для защиты в УК 

 

25.11  Презентация Зам.нач ОК, 
пресс-

секретарь 

5 Предварительное 
Утверждение проекта в 
Управляющей компании 

27.11 1 Получено одобрение 
на реализацию 

проекта 

Ген. Дир, гл. 
экономист, 

Нач. ОК 

6 Разработка опросных 
листов для определения 
эффективности проекта 

20.11 2 Форма опросника Инспектор по 
кадрам 

7 Разработка опросных 
листов для определения 
гибких льгот 

20.11 2 Форма опросника Инспектор по 
кадрам 

8 Определение баз  
Санаторно-

профилакторного лечения 

01.12 2 Определены базы Инспектор по 
кадрам 

9 Рассмотрение 
коммерческих 
предложений  

07.12 4 Утверждены базы Нач.ОК 

10 Заключение договоров на  
Санаторно-

профилакторное лечение 

12.12 4 Заключены договоры Юрисконсуль
т 

11 Определение баз  
оздоровления и  отдыха 
для детей 

01.12 2 Определены базы Инспектор по 
кадрам 



 

  



 

Продолжение таблицы 3.4 

1 2 3 4 5 6 

12 Рассмотрение 
коммерческих 
предложений  

07.12 4 Утверждены базы Нач.ОК 

13 Заключение договоров  12.12 4 Заключены договоры Юрисконсуль
т 

14 Разработка форм 
заявлений на получение 
льгот 

10.11 2 Бланк заявления Инспектор 
ОК 

15 Определение клиник для 
получения услуг  

05.12 2 Утвержден список 
клиник 

Нач.ОК,  

16 Заключение договоров на 
предост. услуг 

10.12 2 Заключены договоры 
на обслуживание 

Юрисконсуль
т 

17 Определение перечня 
услуг  

10.12 2 Подробное описание 
льгот, с указанием 

правил пользования и 
ограничений 

Зам.Нач.ОК 

18 Создание фонда 
потребления  

12.12 3 Создан фонд Гл.Бух 

19 Резервирование сумм 
чистой прибыли на 
выплаты социального 
характера 

15.12 2 Средства 
зарезервированы 

Гл.Бухгалтер 

20 Определение объема и 
периодичности 
вакцинации 

25.11 3 Определен объем 
необходимых вакцин 

Старшая 
мед.сестра 

21 Заключение договоров на 
поставку вакцин 

28.11 4 Договора заключены Старшая 
мед.сестра 

22 Разработка алгоритма 
действий при сокращении 
персонала 

01.12 5 Разработаны 
мероприятия по 
высвобождению 

персонала 

Нач.ОК, 
Зам.нач ОК 

23 Оформление раздела 
Социальной политики 

05.12 3 Документ  Зам.нач ОК 

24 Разработка заявления на 
предоставление займа 

05.12 1 Форма заявления 
готова 

Юрисконсуль
т 

25 Разработка договора на 
предоставление займа 

05.12 1 Форма договора 
разработана 

Юрисконсуль
т 

26 Разработка раздела сайта о 
Социальной политике 
компании 

05.12 2 Разработан раздел 
сайта  

Пресс 
секретарь 



 

Окончание таблицы 3.4 

Рассмотрим более подробно некоторые из этих мероприятий. 

1. Определение структуры льгот согласно концепции политики. Определяя 

концепцию текущей социальной политики на определенный период, компания 

должна выбрать определенную структуру льгот из всех возможных. Концепция 

политики должна быть сформулирована, определены цели. 

1 2 3 4 5 6 

27 Разработка положения о 
Социальной политике и 
утверждение 

10.12 5 Утверждено 
положение 

Нач.ОК 

28 Наполнение раздела сайта 
содержанием 

11.12 2 Информационный 
раздел на сайте готов 

Пресс 
секретарь 

29 Оформление заказа на 
разработку и печать 
информационных 
буклетов 

10.12 2 Оформлен заказ на 
разработку букетов 

Пресс 
секретарь 

30 Оформление заявки на 
изготовление ролика для 
корпоративного ТВ 

10.12 1 Оформлен заказ Пресс 
секретарь 

31 Проведение собрания с 
руководящим составом, 
представление проекта 
Социальной политики, 
обозначение целей 

17.12 1 представлен проект 
Социальной политики 

Ген.дир, 
Нач.ОК 

Этап реализации 

 Подготовка и оформление 
документов  

Январь 
-

декабр
ь 

 Обработаны заявки на 
гибкие льготы, 
оплачены путевки, 
оформлены 
документы 

Зам.нач  ОК 

Заключительный этап 

32 Проведение опроса 
персонала 

14.12 10 Бланки опроса 
обработаны 

Инспектор по 
кадрам 

33 Анализ достижения 
ключевых показателей 

15.12 10 Проанализированы 
основные показатели 
эффективности 
проекта 

Нач.ОК, 
Гл.Эк 

34 Проведение совещания с 
руководящим составом по 
результатам  

20.12 1 Подведены итоги, 
поставлены новые 
цели и задачи 

Нач.ОК 



 

Согласно нашему проекту, учитывая особенности труда, предлагается к 

реализации Социальная политика, основной задачей которой является  

сохранение здоровья персонала Компании. Рассмотрим основные программы, 

которые предполагаются к реализации в рамках политики. 

Одним из направлений программы является Организация Санаторно-

профилакторного лечения. Санаторно-профилактическое лечение осуществляется 

на выбранных круглогодичных базах. 

Так, оптимальными на наш взгляд могут быть: 

1. Санаторий Урал 

2. Санаторий Юбилейный 

3.Санаторий Жемчужина Урала 

Следующее направление - Организация оздоровления и  отдыха для детей. 

Отдых детей организовывается : 

1.на базе загородных оздоровительных лагерей: 

 - курорт «Евразия», расположенном в рекреационной зоне на границе с 

заповедником «Зюраткуль» - программа детского спортивного курса «Горная 

Семейка».  

 - Школа путешественников Фёдора Конюхова, находится на территории клуб-

отеля Золотой пляж, г.Миасс, на озере Тургояк. 

2.Дополнительно организовывается выездной отдых на Черноморское побережье  
Всероссийского детского центра «Смена» 

В рамках программы Гибкие льготы для здоровья создается фонд потребления из сумм 

чистой прибыли, на котором резервируется определенная сумма для установленного объема 

социальных льгот. Эти средства работник может использовать для тех льгот, которые ему 

наиболее подходят в настоящий момент времени.  

Основные виды услуг в рамках Гибких льгот: 

 Стоматологическая помощь; 

 Массаж лечебный; 

 Оплата занятий спортом; 

 Неврология, мануальная терапия; 



 

 Физиопроцедуры; 

 УЗИ исследования. 

Программа профилактики вирусных заболеваний предполагает бесплатную 

вакцинацию от клещевого энцефалита для работников. Вакцинацию могут 

осуществлять работники здравпункта компании, поскольку компания имеет 

лицензию на медицинскую деятельность. 

Затраты на приобретение вакцины от клещевого энцефалита  составляют 500 

р. За вакцину,  при расчете общей стоимости будет учитываться то, что повторно 

вакцинация проводится через 2 месяца.  

Вакцинация от гриппа предусмотрена один раз в год. 

При расчете  бюджета на данные мероприятия следует предварительно 

выявить количество желающий провести вакцинирование.  

Кроме того,  в рамках Социальной политики  предполагается разработка 

программы высвобождения персонала в случае ликвидации предприятия, эта мера 

позволит дать понять работникам, что в случае такого исхода никто не будет 

просто брошен на произвол судьбы, а будет оказана квалифицированная помощь 

в поиске нового места работы, трудоустройство на другие предприятия группы 

компаний, предложено обучение новым профессиям. Так должен быть разработан  

алгоритм действий при сокращении персонала. 

Разработка инструментов информирования предполагает разработку 

раздела сайта, а также информационных буклетов для двух аудиторий – для 

персонала организации и для потенциальных работников. 

Информационное обеспечение персонала предполагает выполнение следующих 

пунктов: 

 Подробные описания льгот, с указанием правил пользования и ограничений 

 Информационная поддержка специалистов по персоналу 

 Устные консультации HR специалистов 

 Общая встреча с приглашением представителей поставщиков 

 Подробные инструкции по способу выбора льгот 

 Понятные формы для заявлений 



 

Рассчитаем затраты на разработку проекта Социальной политики (см. таблицу 

3.6). 

Также нам следует учесть, что участникам проекта будет увеличена трудовая 

нагрузка в связи с участием в разработке проекта. Поэтому с целью 

мотивирования для специалистов экономического управления и отдела персонала 

считаем целесообразным назначить доплату  в следующем в размере: 

 Начальник отдела кадров   5 000 руб. 

 Зам. Начальника отдела кадров 5 000 руб. 

 Главный экономист   5 000 руб. 

 Пресс-секретарь     5 000 руб. 

 Инспектор ОК     5 000 руб 

 Юрисконсульт    5 000 руб 

Также следует учесть часовую ставку работников, принимающих участие в 

разработке проекта с целью учета этих затрат на разработку проекта Социальной 

политики (см. таблицу 3.5).  

Таблица 3.5 – Часовая ставка участников проекта 

Должность 
Заработная 
плата, т.р. 

Часовая ставка 
(при 21 раб. 

см.) 

Часовая ставка с учетом 
налоговой нагрузки  

(30,2 %) 

Генеральный директор  60 000 357 464,9 

Начальник отдела кадров 36 000 214,0 278,6 

Зам. Начальника отдела 
кадров 

32 000 190,5 248,0 

Инспектор ОК 20 000 119,0 155,0 

Главный экономист 43 000 256,0 333,3 

Пресс-секретарь 20 000 119,0 155,0 

Юрисконсульт  36 000 214,0 278,6 

Старшая медсестра  20 000 119,0 155,0 

Главный бухгалтер 50 000 297,6 387,5 

Далее рассмотрим подробно затраты на разработку проекта Социальной 

политики (см. таблицу 3.6). 

Таблица 3.6 – Инвестиционные затраты  



 

Наименование Стоимость Итого, руб. 
1 2 3 

Ноябрь 

Определение структуры 
льгот согласно концепции 
политики 

Оплачиваются 12 часов Нач.ОК и Зам. Нач. 
278,6*12= 3343,2 

248,0*12= 2976 

 

6319,2 

Определение объемов и 
источников финансирования 

Оплачивается 12 часов Гл.экономист  
333,3*12=3999,6 

3999,6 

Подготовка примерного 
бюджета затрат 

Оплачивается 5 часов Гл.эк. 
333,3*5=1666,5 

1666,5 

Подготовка презентации для 
защиты в УК 

Оплачивается час для Нач.Ок 

И 4 часа Пресс-секретарю 

278,6*1=278,6 

155,0*4=620 

898,6 

Предварительное 
Утверждение проекта в 
Управляющей компании 

3 часа – Ген.Дир., Гл.Эк. Нач.ОК  
 464,9* 3= 1394,7 

333,3*3=999,9 

278,6*3=835,8 

 

3230,4 

Разработка опросных листов 
для определения 
эффективности проекта 

Оплата 5 часов Инспектору ОК 

155,0*5=775 

775 

Разработка опросных листов 
для определения гибких 
льгот 

Оплата 2 часа Инспектору ОК 

155,0*2=310 

310 

Разработка форм заявлений 
на получение льгот 

Оплата 2 часа Инспектор ОК 

155,0*2=310 

310 

Определение объема и 
периодичности вакцинации 

Оплата 8 часов Старшей медсестре  
155,0*8=1240 

1240 

Заключение договоров на 
поставку вакцин 

Оплата 6 часов Старшей медсестре  
155,0*6=930 

930 

Итого за ноябрь   19679,3 

Декабрь 

Определение баз  Санаторно-

профилакторного лечения 

Оплата 8 часов Инспектору ОК 

155,0*8=1240 

1240 

Рассмотрение коммерческих 
предложений 

Оплата  6 часов Нач.Ок и Гл.Эк 

278,6*6=1671,6 

333,3*6=1999,8 

3671,4 

Заключение договоров на  
Санаторно-профилакторное 
лечение 

Оплата 8 часа Юрисконсульт 

278,6*8= 2228,8 

2228,8 

Определение баз  
оздоровления и  отдыха для 
детей 

Оплата 6 часов Инспектору ОК 

155,0*6=930 

930 

Рассмотрение коммерческих 
предложений 

Оплата  4 часов Нач.Ок и Гл.Эк 

278,6*4=1114,4 

333,3*4=1333,2 

 

2447,6 

Окончание таблицы 3.6 



 

1 2 3 

Заключение договоров лагерь 
для детей 

Оплата 6 часов Юрисконсульт  
278,6*6=1671,6 

1671,6 

Определение клиник для 
получения услуг в рамках 
гибких льгот 

Оплата 6 часов Нач.Ок 

278,6*6=1671,6 

1671,6 

Заключение договоров на 
предост. услуг 

Оплата 4 часов Юрисконсульту  
278,6*6=1671,6 

1671,6 

Определение перечня услуг Оплата 8 часов Зам.Нач.ОК 

248,0*8=1984 

1984 

Создание фонда потребления  Оплата гл.бухг 6 часов 

387,5*6=2325 

2325 

Резервирование сумм чистой 
прибыли на выплаты 
социального характера 

Оплата 4 часа гл.бух 

387,5*4=1550 

Резерв – 1 000 000 

1550 

1 000 000 

Разработка алгоритма 
действий при сокращении 
персонала 

Оплата 10 часов Нач.ОК и Зам.нач 

278,6*10=2786 

248,0*10=2480 

5266 

Оформление раздела 
Социальной политики по 
высвобождению  

Оплата 6 часов Зам нач ОК 

248,0*6=1488 

1488 

Разработка заявления на 
предоставление льготного 
займа 

Оплата 4часа Юрисконсульт 

278,6*4=1114,4 

1114,4 

Разработка договора на 
предоставление займа 

Оплата 4 часа Юрисконсульт  
278,6*4=1114,4 

1114,4 

Разработка раздела сайта о 
Социальной политике 
компании 

Оплата 6 часов для пресс – секретаря  
155,0*6=930 

930 

Разработка положения о 
Социальной политике и 
утверждение 

Оплата 14 часов Нач.Ок 

278,6*14=3900,4 

3900,4 

Наполнение раздела сайта 
содержанием 

Оплата 4 часа пресс-секретарь 

155,0*4=620 

620 

Оформление заказа на 
разработку и печать 
информационных буклетов 

Поиск и заказ – оплата 5 часов пресс-

секретарь 

155,0*5=775 

9000 

9775 

Оформление заявки на 
изготовление ролика для 
корпоративного ТВ 

2 часа оплата пресс-секретарь + стоимость 
услуг Студио Фест  
155,0*2=310 

20 000  

20 310 

Проведение собрания с 
руководящим составом, 
представление проекта 
Социальной политики, 
обозначение целей 

Оплата 1 часа Ген.директор и Нач.ОК  
464,9 

278,6 

 

470,9 

Итого за декабрь   1065266,3 

Итого  1084945,3 



 

Таким образом, затраты на разработку проекта состоят в основном из 

трудовых затрат персонала участвующего в разработке проекта. 

Реализация программы оздоровление и отдых работников планируется в 

течение всего года, в том числе в летние месяцы организация отдыха детей, 

поскольку именно в это время они находятся на каникулах.  

Так, следует рассчитать отдельно объем затрат  на Санаторно-

профилактическое лечение и отдых для работников и организацию летнего 

отдыха детей горняков. Распределение по месяцам приобретение путевок 

напрямую будет зависеть от графика отпусков работников, поэтому рассмотрим в 

таблице 3.7 распределение отпусков по участкам в течение года. 

Таблица 3.7 – Сводная таблица графика отпусков 

Участок Янв. Фев. Март Апр. Май. Июнь. Июль. Авг. Сент. Окт. Ноя. Дек. 

Горный 4 7 8 8 7 8 8 9 8 10 9 11 

ОФ 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 1 

Погрузка 1 0 2 2 2 1 2 1 3 1 0 2 

АТБ 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 

Итого 12 13 16 15 14 14 15 14 16 17 16 18 

УТККУ 1 0 1 1 2 2 0 1 2 0 0 2 

Котельна 1 1 0 1 2 2 2 2 0 1 0 1 

Итого 2 1 1 2 4 4 2 3 2 1 0 3 

ВСЕГО 14 14 17 17 18 18 17 17 18 18 16 21 

Таким образом,  на 2018 год право отпуска из производственных рабочих 

имеют 204 человека. Участок УТККУ и Котельная подытожены отдельно, потому 

что работники данных участков работают на поверхности и условия их труда 

лучше по сравнению с работниками трудящимися в карьере. 

Планирование бюджета целесообразно на год, поскольку утверждение 

генерального бюджета в управляющей компании проходит на год.  С учетом того, 

что реализация программы планируется в течение нескольких, на постоянной 

основе, на 2018 год  примерно 68 производственных работника должны получить 

путевку на санаторно-курортное лечение.   



 

Таким образом, учитывая график отпусков, представим панируемое 

количество путевок на оздоровление и отдых работников в течение 2018 года в 

таблице 3.8. 

Таблица 3.8 – Прогнозные показатели реализации программы Отдых и 

оздоровление работников 

Показатели/ месяц 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 Итог 

Санаторий Урал, шт. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

Санаторий Юбилейный, 
шт. 3 3 3 2 2 2 2 2 1 3 3 3 

 

30 

Санаторий Жемчужина 
Урала, шт. 1 1 2 3 3 3 3 3 3 2 1 1 

26 

Итого 5 5 6 6 6 6 6 6 5 6 5 5 68 

Следует отметить, что поощрение зимних отпусков также может, 

осуществятся через выбор санатория, для работников, взявших отпуск в зимние и 

осенние месяцы, предоставляются путевки в наиболее дорогие санатории. Всего к 

приобретению в 2018 году планируется 68 путевок. 

Далее отдельно рассмотрим Программу оздоровление и отдых для детей. 

Программа предполагает лагерный отдых для детей, а также отдых на 

Черноморском побережье, куда ребенок  отправляется с сопроводителем. 

Рассчитаем количество приобретаемых путевок в 2018 году с учетом того, что в 

лагерь могут ехать дети от 7 до 16 лет (см.таблицу  3.9).  

Количество детей подходящих по возрасту среди детей работников 56 

человек. Право получения путевки на море имеет сотрудник, проработавший в 

компании более 3 лет, так получить путевку в лагерь Смена могут 38 детей. 

Таблица 3.9 – Прогнозные показатели реализации программы Оздоровление и 

отдых для детей 

Показатели Янв. Июнь. Июль. Авг. Дек. Итого 

«Горная семейка» 2 2 2 2 2 10 

Школа путешественников Ф.Конюхова 2 2 2 2 2 10 

ВДЦ Смена  2 2 2  6 

Итого  4 6 6 6 4 26 



 

Таким образом, были распределены 26 детей работников для отдыха в лагерях 

в зимнее и летнее время. Работник имеет право получить льготную путевку, 

оплачивая 30 % стоимости на себя и 15 % на ребенка, в лагерь Смена оплата 10 %. 

Далее более подробно рассмотрим затраты на организацию отдыха детей 

(см.таблицу 3.10) и затраты на приобретение путевок в санаторий для работников 

( см.таблицу 3.11). 

Таблица 3.10 – Затраты на приобретение путевок в детские лагеря 

Лагерь/месяц Янв. Июнь. Июль. Авг. Дек. Итого 

«Горная семейка» 42840 33830 33830 33830 32130 176460 

Школа 
путешественников 
Ф.Конюхова 

31450 33830 33830 33830 31450 

164390 

ВДЦ Смена 0 71383 71383 83895 0 226 661 

Итого  74290 139043 139043 151555 63580 567511 

Таким образом, отдых детей работников планируется организовывать в 

наиболее продолжительные каникулы  - зимние и летние. К Черноморскому 

побережью  отправятся 6 детей в летний период. 

Рассмотрим затраты на санаторно-профилактическое лечение для 

трудящихся в таблице 3.11. 

Таблица  3.11 - Затраты на приобретение путевок в санатории 

Месяц/ 
санаторий 

Санаторий Урал Санаторий 
Юбилейный, 

Санаторий 
Жемчужина 

Урала 

Итого 

Январь 15190 36750 15400 67340 

Февраль 15190 36750 15400 67340 

Март 15190 36750 30800 82740 

Апрель 15190 18620 46200 80010 

Май 15190 18620 46200 80010 

Июнь 15190 24500 46200 85890 

Июль 15190 24500 52500 92190 

Август 15190 24500 52500 92190 

Сентябрь 15190 12250 52500 79940 

Октябрь 15190 27930 30800 73920 

Ноябрь 15190 27930 15400 58520 

Декабрь 15190 36750 15400 67340 

Итого 182280 325850 419300 927430 



 

Так, планируется приобретение путевок для 68 работников компании в 

течение всего года, поощрением к отпуску в зимний период  будет являться 

предоставление путевки в наиболее комфортный санаторий  с номерами в новом 

корпусе и шведским столом. 

Сведем полученные данные в общую таблицу эксплуатационных затрат (см. 

таблицу 3.12). 
Наименование Затраты Итого 

1 2 3 

Доплата за подготовку и оформление 
документов, ежемесячно  

32 000* 10 % = 3 200 * 12 мес = 38 400  38 400 

Январь 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

3 п*7 д*2500 р=52500 р-30%=36750 

1*2200 р*10 дн-30%=15400 

67340 

Приобретение путевок в лагерь 2*21420 

2*15725 

74290 

Итого январь   141630 

Февраль 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

3п*7 д*2500 р=52500 р-30%=36750 

1*2200 р*10 дн-30%=15400 

67340 

Март 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

3п*7 д*2500 р=52500 р-30%=36750 

2*2200 р*10 дн-30%=30800 

82740 

Апрель 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

2*1900 р*7дн-30%=18620 

3*2200р*10 дн -30%= 46200 

80010 

Приобретение вакцин от клещевого 
энцефалита  

300 вакцин 

По  500р = 150 000 

150 000 

Итого апрель   230010 

Май 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

2*1900 р*7дн-30%=18620 

3*2200р*10 дн -30%= 46200 

80010 

Июнь 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

2*2500р*7дн-30%=24500 

3*2200р*10 дн -30%= 46200 

85890 

Приобретение путевок в лагерь 2*19900р-15%=33830 

2*19900р-15%=33830 

2*41990-15%=71383 

139043 

Приобретение вакцин от клещевого 
энцефалита 

300 вакцин 

По  500р = 150 000 

150 000 

Итого июнь   374933 



 

Окончание таблицы 3.12 

1 2 3 

Июль 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

2*2500р*7дн-30%=24500 

3*2500р*10 дн -30%= 52500 

92190 

Приобретение путевок в лагерь 2*19900р-15%=33830 

2*19900р-15%=33830 

2*41990-15%=71383 

139043 

Итого июль  231233 

Август 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

2*2500р*7дн-30%=24500 

3*2500р*10 дн -30%= 52500 

92190 

Приобретение путевок в лагерь 2*19900р-15%=33830 

2*19900р-15%=33830 

2*49350-15%=83895 

151555 

Итого август   243745 

Сентябрь 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

1*2500р*7дн-30%=12250 

3*2500р*10 дн -30%= 52500 

79940 

Вакцины от гриппа  Примерно 45% трудящихся 

150*173=26000  

26 000 

Итого сентябрь    

Октябрь 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

3*1900р*7дн-30%=27930 

2*2200р*10 дн -30%= 30800 

73920 

Ноябрь 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

3*1900р*7дн-30%=27930 

1*2200р*10 дн -30%= 15400 

58520 

Декабрь 

Приобретение путевок В Санатории  1*21700-30%=15190 

3*2500р*7дн-30%=36750 

1*2200р*10 дн -30%= 15400 

67340 

Приобретение путевок в лагерь 2*18900-15%=32130 

2*18500-15%=31450 

63580 

Проведение опроса персонала Оплата 12 часов инспектор по кадрам 

1550*12 = 

1860 

Анализ достижения ключевых 
показателей 

Оплата 5 часов Нач.ОК и гл.Эк 

278,6*5=1393 

333,3*5=1666,5 

3059,5 

Проведение совещания с руководящим 
составом по итогам 

Нач.Ок оплата 1 час 

278,6  

278,6 

Итого декабрь   136118,1 

ИТОГО   1 864539,1 



 

Таким образом экусплуатационные затраты составят 1864539,1 рубля. Сведем 

все таблицы в общий бюджет проекта ( см. таблицу 3.13) 

Таблица 3.13 – Бюджет проекта 

Месяц Инвестиционные 
затраты, руб. 

Эксплуатационные 
затраты, руб. 

Итого, руб. 

Ноябрь 19,6793  19,6793 

Декабрь 1065,266  1065,266 

Январь  144,830 144,830 

Февраль  70,540 70,540 

Март  85,940 85,940 

Апрель  233,210 233,210 

Май  83,210 83,210 

Июнь  378,133 378,133 

Июль  234,433 234,433 

Август  246,945 246,945 

Сентябрь  109,140 109,140 

Октябрь  77,120 77,120 

Ноябрь  61,720 61,720 

Декабрь  139,3181 139,3181 

Итого 1084,9453 1864,5391 2949,4844 

Таким образом, только около 36  % будут составлять инвестиционные 
затраты. 

 

3.3 Расчет экономической эффективности проекта  
 

 Доходом для проекта будет экономия денежных средств. 

Проект предполагает повысить доходность компании за счет уменьшения 

текучести персонала среди производственного персонала, которая напрямую 

влияет на выполнение плановых показателей работы и выполнение договорных 

обязательств перед потребителями. 

Для того, чтобы минимизировать отклонения от плана, необходимо 

рассмотреть по каким должностям существует наибольшая текучесть персонала и 

как это влияет на добычу. 



 

Наибольшая текучесть персонала представлена следующими должностями 

(период август 2016-август 2017):  

Машинист буровой установки   21 чел 

Водители карьерного транспорта   14 чел  

Машинист экскаватора     13 чел  

Машинист бульдозера     11 чел  

Водитель погрузчика     11 чел 

Для того, чтобы понять, на сколько полно в течение года укомплектованы 

бригады, рассмотрим отклонения от плана по персоналу по месяцам в таблице 

3.14.  

Таблица 3.14 - Укомплектованность бригад  
Агрегат План Факт 

ян
в 

17
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17
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17
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17
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 1
7
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 1
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1
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1
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В среднем Процент  

Вскрыша 

Белаз 1 4 3 4 4 4 2 3 3 3 4 4 4 4 42/12=3,5 87,5 

Белаз 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 44/12=3,6 90 

Белаз 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 45/12=3,75 93,75 

Белаз 17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 37/12=3,08 77 

Погр 
Хитачи 
220 

4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 40/12=3,3 82,5 

Погр 
Хундай 
760 

4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 44/12=3,6 90 

Погр АТБ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 46/12=3,8 95 

Погр ОФ 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 37/12=3,08 77 

Бульдозер 
1 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 44/12=3,6 90 

Бульд. 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 46/12=3,8 95 

Хитачи 
450 

4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 43/12=3,5 87,5 

Хитачи 
470 

4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 45/12=3,75 93,75 

Хундай 
520 

 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 44/12=3,6 90 

              В среднем  88,4  

По бурению 

КА 1 8 8 8 7 6 7 8 8 8 7 7 8 8 90/12=7,5 93,75 

КА 2 8 8 8 7 6 6 6 7 7 7 8 8 8 86/12=7,2 90 



 

БТС 12 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 44/12=3,6 90 

              В среднем 91,25 

Рассмотрим показатели работы за 2017 год, на которые оказывает прямое 

влияние деятельность тех участков и  бригад, которые имеют высокую текучесть 

(см  таблицу 3.15).  

Таблица 3.15 – Показатели работы за 2017 год 

Наименование 
показателя 

Ед.изм. 2017 2018 

план факт  откл План 

Реализация 
угля 

Т.тн 1003,0 1003,0 0 1003,0 

Добыча 
товарного угля 

Т.тн 1000,0 993,0 -7,0 1003,0 

Вскрыша  Т.м 
.куб 

3 000,0 2 778,4 -221,0 3000,0 

Объем бурения пм 230 000 226 642 - 3 358 248 200 

Объем 
взорванной г/м  

Т.м.куб 3 680, 0 3 626,3 -53,7 3 971,2 

Из таблицы видно, что планы по всем показателям имеют отрицательное 

отклонение. При этом компании удалось в этом году покрыть свои обязательства 

перед энергетиками за счет остатков товара на складах.  Следует отметить, что на 

будущий период планы  не будут уменьшены. 

Рассмотрим подробнее данные показатели. Так, 3 бригады буровых станков 

выполняют объем бурения 226 642 пм, при этом они использую 91,25 % 

полезного рабочего времени.  Используя  100% времени и загруженности 

агрегатов можно было достичь бурения в объеме 248374,79 пм, что превышает 

плановые показатели. При 100% постоянстве бригады объем взорванной горной 

массы может достигнуть 3 984,03 т.м.куб. На рисунке 3.7  отображена данная 

зависимость.  



 

 

Рисунок 3.7–Зависимость объема бурения от постоянства персонала 

На вскрыше работают 13 бригад карьерной техники. Из 100% они 

используют 88,4 % возможного рабочего времени. В настоящий момент 

отклонения от плана составляют – 221,0 т.м.куб. Рассмотрим на рисунке 3.8, как 

изменились бы показатели при 100% загрузке агрегатов и использовании рабочего 

времени. 

 

Рисунок 3.8 – Зависимость объема вскрыши от использования рабочего 

времени 

Поскольку объем добычи товарного угля зависит от того, сколько было 

пробурено и взорвано горной массы, а затем вывезено на обогатительную 

фабрику, можно рассчитать зависимость работы горно-добычной техники на 

конечный результат по этому показатель.  Если рассчитать среднюю загрузку в 

процентах к рабочему времени по всем 16 бригадам задействованным на вскрыше 

и бурении, то мы получим 88,9%. На сколько можно было увеличить объем 

добычи товарного угля показано на рисунке 3.9. 
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Рисунок 3.9- Зависимость объема добычи товарного угля от использования 
рабочего времени 

Кроме того, если подсчитать экономические и нематериальные затраты от 

ухода специалистов , то получится, что отдача от инвестиций в предотвращение 

увольнений персонала по собственному желанию значительна. Рассмотрим 

рассчет на рисунке 3.10. 
Материальные затраты 

Затраты  на подбор и наем персонала в расчёте на 
сотрудника 

75400  

Затраты на вводное обучение и подготовку в расчёте на 
сотрудника 

4000 

Спецодежда зима/лето 5 200 

Итого материальные затраты на одного потерянного 
сотрудника  

39 200 

Временное снижение выручки 

Средняя годовая выручка на 1 сотрудника 35 111  

Время на поиск и подбор нового кандидата  35 дней=5 недели= 10,4 % года 

Временное снижение  3 651  

Экономические (нематериальные ) затраты 

Время на поиск/выявление нового кандидата   10 дней 

Время на подбор нового кандидата  25 дней  
Время на достижение производительности потерянного 
сотрудника  

20 дней  

Время на поиск одного кандидата  55 дней = 8 недель  
Х 40 час./нед. 
Х 16 ,8 р. Выручка в час на одного сотрудника 

= 5 376 

 

Итого затраты при увольнении по собственному желанию в расчёте на одного потерянного 
сотрудника 

Материальные затраты 39 200 

Экономические (нематериальные) затраты  5 376 

Временное снижение выручки  -3 651  

Итого 40924,5 
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Итого 180886,29 



 

 

Рисунок 3.10 –Стоимость снижения на 1% увольнений по собственному 

желанию 

Рассмотрим предполагаемый уровень текучести без реализации проекта (см. 

таблицу), убытки от текучести и уровень добычи угля при соответствующей 

обеспеченности персонала.



 

Таблица 3.17 – Расчет дохода от снижения текучести 
П

ер
ио

д 

Текучесть 
персонала 

до, чел. 

Текучесть 
персонала 
после, чел. 

Процент 
снижения 

текученсти, 
% 

средняя 
текучесть в 

месяц 
после,% 

Текучесть 
до 

реализации 
проекта, 

чел. 

Текучесть 
после 

реализации 
проекта, 

чел. 

Стоимость 
ув. 1сотр., 

руб. 

затраты до 
реализации 

проекта, тыс. 
руб. 

Затраты после 
реализации 

проекта, тыс. 
руб. 

Разница, руб. 

11 19,0 19,0 0,0 1,6 7 7 40,924 286,5 286,5 0,0 

12 19,0 19,0 0,0 1,6 7 7 40,924 286,5 286,5 0,0 

1 19,5 18,5 0,5 1,5 7 7 40,924 286,5 286,5 0,0 

2 19,9 18,1 0,9 1,5 7 7 40,924 286,5 286,5 0,0 

3 19,9 17,5 1,5 1,5 7 6 40,924 286,5 245,5 41,0 

4 20,4 17,0 2,0 1,4 8 6 40,924 327,4 245,5 81,9 

5 20,6 18,0 1,0 1,5 8 7 40,924 327,4 286,5 40,9 

6 20,8 17,3 1,7 1,4 8 6 40,924 327,4 245,5 81,9 

7 21,0 16,6 2,4 1,4 8 6 40,924 327,4 245,5 81,9 

8 21,3 15,9 3,1 1,3 8 6 40,924 327,4 245,5 81,9 

9 21,7 15,1 3,9 1,3 8 6 40,924 327,4 245,5 81,9 

10 21,9 14,2 4,8 1,2 8 5 40,924 327,4 204,6 122,8 

11 22,2 13,1 5,9 1,1 8 5 40,924 327,4 204,6 122,8 

12 22,2 12,0 7,0 1,0 8 4 40,924 327,4 163,7 163,7 

Итого 

     
 

 

4379,0 3478,3 900,7 

 

Таблица 3.16 - Расчет дохода от увеличения добычи  



 

Сроки 
проекта 

Обеспеченность 
персоналом  
до,% 

Численность 
перс, чел. 

Обеспеченность 
персоналом 
после,% 

Численность 
перс, чел. 

Добыча до 
реализации,  
тыс тонн 

Добыча 
после 
реализации, 
тыс тонн 

Средняя 
стоимость 
реализации  
от тонны, 
руб. 

Выручка до, 
тыс руб. 

Выручка 
после , 
тыс руб. 

Разница от 
выручки, тыс р. 

11 88,6 442 88,6 442 82,8 82,8 950 78660 78660 0 

12 88,6 442 88,6 442 82,8 82,8 950 78660 78660 0 

1 88,6 442 88,6 442 82,8 82,8 950 78660 78660 0 

2 88,8 443 89,2 445 82,9 83,3 950 78755 79146 391 

3 89,0 444 89,4 446 83,1 83,5 950 78945 79325 380 

4 89,2 445 90,0 449 83,3 84,1 950 79135 79895 760 

5 89,4 446 90,4 451 83,5 84,4 950 79325 80180 855 

6 89,6 447 90,8 453 83,7 84,8 950 79515 80560 1045 

7 89,8 448 91,0 454 83,9 85,0 950 79705 80750 1045 

8 90,0 449 91,4 456 84,1 85,4 950 79895 81130 1235 

9 90,2 450 92,0 459 84,2 85,9 950 79990 81605 1615 

10 90,4 451 92,6 462 84,4 86,5 950 80180 82175 1995 

11 90,6 452 93,2 465 84,6 87,1 950 80370 82745 2375 

12 90,8 453 93,8 468 84,8 87,6 950 80560 83220 2660 

Итого 
    

1171,0 1185,9 

 

1112355 1126711 14356 

 



 

Рассмотрим на диаграмме как меняются объемы добычи угля до и после 

внедрения проекта (см.рисунок 3.11). 

 

Рисунок 3.11– Изменение объема добычи товарного угля до и после 
реализации проекта 

Таким образом, в результате внедрения проекта удастся увеличить объем 

добычи за счет повышения укомплектованности бригад. 

Далее определим, какой доход принесет предприятию внедрение проекта 

(см.таблицу 3.18).  
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Наименование 
показателя 

ноябрь декабрь январь февраль март апрель май июнь июль август сентябрь октябрь ноябрь декабрь итого 

Выручка без 
проекта,  тыс 
руб. 

78660,0 78660,0 78660,0 78755,0 78945,0 79135,0 79325,0 79515,0 79705,0 79895,0 79990,0 80180,0 80370,0 80560,0 1112355,0 

Затраты общие 
без проект, тыс. 
руб. 

75300,0 75300,0 75300,0 75120,0 75372,0 75372,0 75191,6 75444,1 75444,1 75263,4 75516,4 75516,4 75335,4 75588,9 1055064,4 

Постоянные 
(без проекта) 

39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 550200,0 

Переменные 
(без проекта) 

36000,0 36000,0 36000,0 35820,0 36072,0 36072,0 35891,6 36144,1 36144,1 35963,4 36216,4 36216,4 36035,4 36288,9 504864,4 

Прибыль без 
проекта, тыс. 
руб. 

3360,0 3360,0 3360,0 3635,0 3573,0 3763,0 4133,4 4070,9 4260,9 4631,6 4473,6 4663,6 5034,6 4971,1 57290,6 

Выручка с 
проектом, тыс. 
руб. 

78660,0 78660,0 78660,0 79146,0 79325,0 79895,0 80180,0 80560,0 80750,0 81130,0 81605,0 82175,0 82745,0 83220,0 1126711,0 

Затраты общие с 
проектом, тыс. 
руб. 

75300,0 75300,0 75300,0 75516,0 75624,6 75915,2 76025,1 76208,7 76282,5 76467,4 76690,5 76952,2 77215,7 77443,2 1066241,3 

Постоянные (с 
проектом) 

39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 39300,0 550200,0 

Переменные (с 
проектом) 

36000,0 36000,0 36000,0 36216,0 36324,6 36615,2 36725,1 36908,7 36982,5 37167,4 37390,5 37652,2 37915,7 38143,2 516041,3 

Прибыль с 
проектом, тыс. 
руб. 

3360,0 3360,0 3360,0 3635,0 3700,4 3979,8 4154,9 4351,3 4467,5 4662,6 4914,5 5222,8 5529,3 5776,8 60474,7 

Доход от 
реализации 
проекта, тыс. 
руб. 

0,0 0,0 0,0 0,0 127,4 216,8 21,5 280,4 206,6 31,0 441,0 559,2 494,6 805,6 3184,1 

 

 



 

Рассмотрим в таблице затраты и доходы от проекта (см. таблицу 3.19) 

Таблица 3.19 -Доходы и расходы от проекта 

Месяц Инвестиционн
ые затраты, 

тыс.руб. 

Эксплуатац
. затраты, 
тыс. руб. 

Затраты  
тыс.руб. 

Доход от 
увеличени
я добычи, 
тыс.руб. 

Доход от 
снижения 
текучести
, тыс.руб, 

Доход
ы 

Итого, 
тыс.руб 

Ноябрь 19,6793  19,679,3 0 0 0 

Декабрь 1065,266  1065,266 0 0 0 

Январь  144,830 144,830 0 0 0 

Февраль  70,540 70,540 0 0 0 

Март  85,940 85,940 127,4 41,00 168,4 

Апрель  233,210 233,210 216,8 81,90 298,7 

Май  83,210 83,210 21,5 40,90 62,4 

Июнь  378,133 378,133 280,4 81,90 362,3 

Июль  234,433 234,433 206,6 81,90 288,5 

Август  246,945 246,945 31,0 81,90 112,9 

Сентябрь  109,140 109,140 441,0 81,90 522,9 

Октябрь  77,120 77,120 559,2 122,80 682 

Ноябрь  61,720 61,720 494,6 122,80 617,4 

Декабрь  139,3181 139,3181 805,6 163,70 969,3 

Итого 1084,945 1864,539 2949,484 3184,1 900,69 4084,79 

 

Для расчета эффективности проекта, нам необходимо рассчитать ставку 

дисконтирования. Для этого нужно сложить уровень доходности, равный 

доходности вложений в банк, прогнозируемый процент риска данного проекта и 

размер инфляции. Прогноз инфляции до 2020 года составляет 4%. 

Уровень доходности примем за 15 % , что равно средней доходности 

вложений в банк, обслуживающий компанию, уровень риска проекта – 5 %, а 

размер прогнозируемого уровня инфляции в период реализации проекта из 

прогноза – 4 %.  

Таким образом, норма дисконта d = 0,24 / 12 = 0,02 

Далее, рассчитаем ставку дисконтирования по формуле (формула 1):  

tdt

d
К

)1(

1
           (1) 

Подробный расчет ставки дисконтирования представлен в таблице 3.20.  



 

Таблица 3.20 – Расчет нормы дисконта для проекта 

Период расчета Расчет Значение  
1 2 3 

1 1/(1+0, 02)
0
 1,000 

2 1/(1+0, 02)
1
 0,980 

3 1/(1+0, 02)
2
 0,961 

4 1/(1+0, 02)
3
 0,942 

5 1/(1+0, 02)
4
 0,924 

6 1/(1+0, 02)
5
 0,906 

7 1/(1+0, 02)
6
 0,888 

8 1/(1+0, 02)
7
 0,871 

9 1/(1+0, 02)
8
 0,853 

10 1/(1+0, 02)
9
 0,837 

11 1/(1+0, 02)
10

 0,820 

12 1/(1+0, 02)
11

 0,804 

13 1/(1+0, 02)
12

 0,788 

14 1/(1+0, 02)
13

 0,773 

Далее рассчитаем следующие показатели:  

– чистый дисконтированный доход (ЧДД) (формула 2): 

dttt
dЗД )(            (2) 

– чистая текущая стоимость (ЧТС) (формула 3): 
T

t

d
ЧДДЧТС

0

           (3) 

– индекс доходности проекта или индекс прибыльности (формула 4): 

dtt

dtt

dЗ
dД

PIИД )(           (4) 

– срок окупаемости проекта (формула 5): 

dtt

T

t

dtt

T

t

dЗdД
01

          (5) 

– рентабельность проекта (формула 6):  

%100%100*Re ИДпр          (6) 

– среднегодовая рентабельность проекта (формула 7):  



 

Rпр.ср= 
Т

ИД 1 ∙100 %.          (7) 

Рассчитаем данные показатели и сведем их в таблицу (таблица 3.21 ) 

Таблица 3.21 – Расчет экономических показателей проекта  
Период 

t 

Затраты Доход Коэф. 
диск. 

Диск. 
затраты 

Диск. доход ЧДД ЧТС 

1 19,679 0 1,000 19,68 0,00 -19,68 -19,68 

2 1065,266 0 0,980 1044,38 0,00 -1044,38 -1064,06 

3 144,83 0 0,961 139,21 0,00 -139,21 -1203,26 

4 70,54 0 0,942 66,47 0,00 -66,47 -1269,73 

5 85,94 168,4 0,924 79,40 155,58 76,18 -1193,55 

6 233,21 298,7 0,906 211,23 270,54 59,32 -1134,24 

7 83,21 62,4 0,888 73,89 55,41 -18,48 -1152,72 

8 378,133 362,3 0,871 329,19 315,40 -13,78 -1166,50 

9 234,433 288,5 0,853 200,09 246,23 46,15 -1120,35 

10 246,945 112,9 0,837 206,63 94,47 -112,16 -1232,52 

11 109,14 522,9 0,820 89,53 428,96 339,43 -893,09 

12 77,12 682 0,804 62,02 548,51 486,48 -406,61 

13 61,72 617,4 0,788 48,67 486,82 438,15 31,54 

14 
139,3181 969,3 

0,773 
107,70 749,30 

641,60 673,15 

Итого 2949,48 4084,8 

 

2678,07 3351,22 673,15 

 

Рассмотрим график изменения ЧДД и ЧТС (см. рисунок 3.13) 

. 

Рисунок 3.13– График изменения ЧДД и ЧТС 

Индекс доходности проекта составит : ИД =3351,22/2678,07=1,2 

Рассчитаем срок окупаемости проекта. СО= 12+ (406,61/438,15) = 12,9  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Целью выпускной квалификационной работы было совершенствование 

подсистемы удержания и привлечения персонала в АО по добыче угля 

«Челябинская угольная компания». В рамках работы была выстроена модель 

удержания и привлечения персонала, которая способствует снижению текучести 

персонала, поддержанию обеспеченности персоналом на должном уровне 

Анализ организационно–хозяйственной деятельности АО по добыче угля 

«Челябинская угольная компания» показал, что компания за последние годы 

имеет положительную динамику доходов, снижение кредиторской 

задолженности. При этом стратегической целью  является обеспечение 

выполнения договорных обязательств на поставку 1 млн тонн угля до 2020 года.  

При этом организационно-кадровый аудит показал, что существую недостатки 

в системе удержания и привлечения персонала. С каждым годом увеличивается 

текучесть персонала. Исследуя предпочтения потенциальных работников на 

рынке труда, во всех регионах страны, мы пришли к выводу, что существует 

тенденция, при которой предпочтение рабочей профессии отдается в последнюю 

очередь. Горнодобывающая отрасль испытывает серьезные проблемы с кадрами. 

Актуальное состояние рынка труда характеризуется количественным и 

квалификационным дефицитом персонала. 

Технологии, которые использует компания в качестве удержания и 

привлечения персонала имеют недостатки. А именно то, что перечень 

предоставляемых благ для социальной поддержки персонала достаточно 

традиционен, он не позволяет работодателю выгодно отличаться в условиях 

высокой конкуренции на рынке труда. В этой связи компании не удается 

привлекать необходимое количество персонала для достижения своих 

стратегических целей, а существующий персонал склонен покидать компанию, 

что также в конечном счете несет за собой убытки. Опрос персонала и анализ  

причин текучести позволил сделать вывод, что работа в тяжелых и опасных 

условиях труда, высокая нагрузка и социальная незащищенность являются зоной 
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неэффективности. Кроме того, наблюдается дефицит информации о имеющихся 

льготах для персонала.  

Так, в данной работе был предложен к реализации проект Социальной 

политики компании, которая основывается на концепции сохранения здоровья 

работников и поддержании семьи.  

Результаты  оценки экономической эффективности проекта показали, что 

предлагаемые к реализации мероприятия позволят повысить укомплектованность 

бригад задействованных и  прямо влияющих на  добычу полезного ископаемого, 

снизить текучесть персонала, улучшить имидж компании как работодателя и 

престиж рабочих профессий.  

Период окупаемости проекта составит 8,7 месяцев и позволит компании 

достичь поставленных плановых показателей и сохранить контракты на поставку 

топлива, что положительно влияет на перспективы работы компании.  
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