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Целью дипломного проекта является построение системы аутплейсмента в 

ПАО «Трансконтейнер». 

Объектом исследования: ПАО «Трансконтейнер». 

Предмет исследования: система аутплейсмента ПАО «Трансконтейнер». 

В дипломном проекте содержится теоритические аспекты системы аутплей-

смента. Анализ отечественного и зарубежного опыта в области аутплейсмета. 

Проведен анализ организационно-хозяйственной деятельности компании, ор-

ганизационно кадровый аудит и анализ системы аутплейсмента. 

Разработан проект по совершенствованию системы аутплейсмента. 

Рассчитан бюджет внедрения проекта. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

На сегодняшний день бизнесу свойственна высокая динамика и быстрый темп. 

Условия и тенденции на рынке меняются, и организации вынуждены проявлять 

гибкость для того, чтобы успевать приспособиться к новым условиям. Современ-

ный менеджмент претерпевает ряд изменений, которые вызваны объективным об-

стоятельствами, политической ситуацией в мире и эволюцией взглядов на науку в 

целом. В том числе меняется подход к управлению людьми. 

 Современная наука об управлении персоналом особое внимание уделяет забо-

те о сотрудниках – их финансовом и моральном благополучии. Рынку труда свой-

ственна высокая конкуренция, однако, несмотря на это, работодатели соревнуют-

ся между собой за лучших специалистов, профессионалов высокого уровня. По 

этой же причине в компаниях стараются тщательно подходить к процессам, свя-

занным с управлением персоналом, поскольку удержание ценных сотрудников 

становится одной из центральных задач в системе управления персоналом в це-

лом.  

Современные компании также в большой мере уделяют внимание заботе о 

собственной репутации. Сегодня отдельным пунктом в системе управления пер-

соналом выделяется изучение и работа над HR-брендом. Этот инструмент имеет 

колоссальное значение в связи с тем, что позволяет привлекать больше потенци-

альных сотрудников, а также распространять информацию на рынке труда об ор-

ганизации. Для поддержания бренда работодателя организации прибегают к раз-

личным инструментам, которые применяют как для нынешних сотрудников ком-

пании, так и для тех, кто уже покинул организацию. 

Актуальность темы выпускной квалификационной работы заключается в том, 

что инструмент аутплейсмента является значительной составляющей формирова-

ния бренда работодателя, который во многом определяет успешность и эффек-

тивность системы управления персонала в целом. Важно правильно выстраивать 
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отношения с уволившимися сотрудниками с целью минимизации репутационных 

рисков.  

Объект выпускной квалификационной работы – публичное акционерное об-

щество «Трансконейнер». 

Предмет исследования – технология аутплейсмента. 

Целью работы является разработать проект, направленный на внедрение тех-

нологии аутплейсмента в ПАО «Трансконтейнер» в период массовых сокращений 

для поддержания позитивной репутации работодателя.  

Предметом исследования диплома является технология аутплейсмента. 

Объект исследования – ПАО «Трансконтейнер». 

Цель выпускной квалификационной работы – разработка проекта по внедре-

нию технологии аутплейсмента в компании. 

Чтобы достичь обозначенную цель, следует решить ряд задач: 

- изучить теоретические основы системы аутплейсмента; 

- провести анализ организационно-хозяйственной деятельности ПАО «Транс-

контейнер»; 

- проанализировать имеющуюся систему аутплейсмента в организации; 

- предложить мероприятия, направленные на внедрение аутплейсмента; 

- рассчитать бюджет проекта.   

Теоретическая база выпускной квалификационной работы – труды российских 

и зарубежных ученых в сфере управления персоналом, экономики труда и органи-

зационной психологии. Информационная база работы – внутренние документы 

ПАО «Трансконтейнер» – бухгалтерская отчетность, отчет о прибылях и убытках, 

штатное расписание, организационная структура, данные кадрового аудита и так 

далее.  

В первом разделе выпускной квалификационной работы были исследованы 

теоретические аспекты применения технологии аутплейсмента в компаниях. Были 

даны некоторые из существующих определений аутплейсмента, изложены прин-
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ципы применения данной технологии, а также проведен анализ отечественного и 

зарубежного опыта ее применения.  

Во втором разделе выпускной квалификационной работы была детально изу-

чена деятельность ПАО «Трансконтейнер». Произведен анализ экономических 

показателей в динамике за последние 3 года, изучены факторы влияния внешней 

среды, а также исследована внутренняя среда на наличие слабых сторон. Для бо-

лее детального изучения возможных причин появления слабых сторон был прове-

ден кадровый аудит.  

В связи с выявленной необходимостью массового сокращения в ПАО «Транс-

контейнер» был предложен проект по внедрению технологии аутплейсмента в 

компании с целью минимизировать репутационные риски. В рамках проекта были 

исследованы поле сил Курта Левина, возможные риски проекта, а также разрабо-

тан план мероприятий и бюджет на его реализацию.  

Практическая значимость выпускной квалификационной работы проявляется в 

том, что предложенные рекомендации могут лечь в основу разработки проекта со-

здания системы аутплейсмента в компаниях. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СИСТЕМЫ АУТПЛЕЙСМЕНТА 

 

1.1 Сущность системы аутплейсмента 

 

Аутплейсмент – распространенный в международной практике термин, обо-

значающий процесс оказания психологической поддержки и профессиональной 

помощи работникам в период смены места работы. Аутплейсмент предусматри-

вает психологическую адаптацию работника к предстоящим изменениям, связан-

ным со сменой работы, и содействие развитию его карьеры в дальнейшем [19]. 

Аутплейсмент – это комплекс профессиональных консультаций, позволяющих 

сориентироваться на рынке труда и быстро найти подходящую работу [15]. 

«Аутплейсмент» (от англ. Outplacement) представляет собой услугу за счет 

бывшего работодателя по трудоустройству увольняемого сотрудника [6]. 

Таким образом, аутплейсмент- это процесс смягчения увольнения, который 

помогает высвободившимся сотрудникам быстро и без стресса найти работу, 

оставаясь при этом лояльными к организации, снявшей их с должности. 

Для более целостного понимания процесса аутплейсмента рассмотрим опреде-

ления разных авторов (таблица 1.1). 

 

Таблица 1.1 – Определения процесса аутплейсмента 

Автор Определение 

Д.Клим Программа профессиональной поддержки консультантами 

людей, вынужденных покидать компанию в результате со-

кращения или увольнения, либо переходящих к следующему 

карьерному этапу [10] 

И. Клюев Комплекс кадровых процедур и профессиональных консуль-

таций, направленных на сопровождение персонала в процессе 

аутплейсмента (в том числе ориентация 

на рынке труда, психологическая поддержка) с целью трудо-

устройства [11] 
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Окончание таблицы 1.1 

Автор Определение 

Л. Демидов Содействие в трудоустройстве сокращаемых сотрудников с 

целью минимизации стрессовых ситуаций. Аутплейсмент мо-

жет быть одной из консалтинговых услуг, оказываемых кад-

ровыми агентствами, а также может производиться работода-

телем самостоятельно [7] 

А. Иванова Система мер по корректному увольнению сотрудников и оп-

тимизации численности персонала. Такую услугу предлагают 

кадровые и рекрутинговые агентства. Аутплейсмент позволяет 

работодателю проявить социальную ответственность об 

увольняемом сотруднике [8] 

 

Программы аутплейсмента разрабатывают, как правило, крупные работодате-

ли с развитой практикой корпоративной социальной ответственности. Несмотря 

на затраты денежных средств, связанные с реализацией дополнительных меро-

приятий, аутплейсмент формирует положительный имидж предприятия, улучшает 

морально-психологический климат в коллективе, так как персонал компании ви-

дит заботу администрации о тех, кто уходит с предприятия, а в их числе может 

оказаться любой сотрудник [19]. 

К наиболее типичным услугам аутплейсмента относят: 

 консультирование по профессиональному развитию и развитию карьеры 

(психологическое тестирование, информационное обеспечение и пр.); 

 помощь в трудоустройстве (предоставление возможности для поиска нового 

места работы и участия в собеседованиях по найму, установление контактов с по-

тенциальными работодателями и пр.); 

 переобучение; 

 психологическую поддержку (иногда не только самого работника, но и чле-

нов его семьи); 
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 техническую и юридическую поддержку (обучение технике поиска места 

работы, помощь в написании резюме и заявления о приеме на работу, составлении 

трудового договора, овладении навыками собеседования и пр.) [19]. 

Выделяют следующие виды аутплейсмента: 

 открытый аутплейсмент – сотрудники в курсе происходящих сокращений; 

 закрытый аутплейсмент – работодатель оплачивает услуги аутплейсмента, 

не сообщая об этом сотруднику. Таким образом дело кадрового агентства – тру-

доустроить сотрудника таким образом, чтобы он не был в курсе участия его рабо-

тодателя в данном процессе. Закрытый аутплейсмент дорог и используется в ос-

новном для руководящего состава организаций в случаях, когда открытое уволь-

нение может негативным образом сказаться на имидже организации. 

Аутплейсмент требует отдельных затрат со стороны работодателя, однако он 

работает на создание позитивного HR-бренда компании [7]. 

Целью аутплейсмента является минимизация потерь компании, которые связа-

ны с увольнением работников. К таким потерям относят: 

 социальные выплаты увольняемым сотрудникам; 

 выплаты по судебным (инициированным уволенными сотрудниками с це-

лью оспорить свое увольнение или получить от бывшего работодателя дополни-

тельную компенсацию); 

 убытки от недобросовестного поведения сотрудников, мстящих за свое 

увольнение (передача конфиденциальной информации конкурентам, распростра-

нение порочащих сведений в средствах массовой информации и в сети Интернет 

и т.д.). 

Имея гарантию трудоустройства с приемлемым уровнем заработной платы, 

сотрудник склонен проявлять определенный уровень лояльности по отношению к 

бывшему работодателю, что в конечном счете выгодно самой уволившей его ком-

пании.  
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Аутплейсмент не стоит путать с аутстаффингом – хотя в обоих случаях со-

труднику предоставляется гарантия трудоустройства, однако при этом: 

 при аутплейсменте сотрудник увольняется и переходит на работу в штат к 

новому работодателю, а цель аутплейсмента – минимизировать потери как фир-

мы, так и работника в связи с его увольнением; 

 при аутстаффинге работник выводится за штат компании, хотя фактически 

продолжает работать в ней, числясь в штате аутсорсера, а цель аутстаффинга – 

минимизация расходов на оплату труда [21]. 

Конечные результаты, достигаемые кандидатами на увольнение после выпол-

нения процесса аутплейсмента: 

– количество трудоустройств;   

– состояние удовлетворенности;   

– заинтересованность в увольнении;   

– резюме;   

– уверенность в нахождении нового рабочего места и востребованности на 

нем;   

–документы, подтверждающие уровень квалификации профессионализма или 

набора компетенций;   

– наличие умений и навыков трудоустройства. 

Причинами расторжения трудовых отношений может стать: 

 инициатива работника; 

 инициатива администрации; 

 выход на пенсию; 

 обстоятельства, не зависящие от работника и работодателя. 

Высвобождение также классифицируется по численности: массовое, крупно-

серийное и мелкосерийное, единичное, экстренное.  

Классификация системы аутплейсмента персонала представлена на рисунке 

1.1. 
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Рисунок 1.1 – Классификация видов аутплейсмента 

 

Таким образом, можно сделать вывод о том, что аутплейсмент – это процесс 

смягчения увольнения, являющийся эффективным инструментом для компании, ко-

торая дорожит своей репутацией и прилагает усилия для сохранения морально-

психологического климата. Аутплейсмент требует некоторых затрат, но при этом и 

экономит средства, связанные с нерациональным высвобождением: социальные вы-

платы, убытки от мстящих уволенных сотрудников и т.д. 

 

 

1.2 Принципы и технологии аутплейсмента 

 

Для того, чтобы системы аутплейсмента персонала функционировала эффек-

тивно, необходимо придерживаться определенных правил. 

Система аутплейсмента предполагает следование ряду принципов: 

Высвобождение 

По инициативе 

 работника 
По инициативе  

организации 

Выход  

на пенсию 

 

По обстоя-

тельствам, не  

зависящим от 

работника и 

работодателя Частная 

жизнь: 

смена  

работы; 

переезд;  

декрет-

ный от-

пуск; 

учеба, пр. 

 

Орг. 

обстоятель-

ства: 

климат в 

коллективе; 

конфликты; 

условия 

труда. 

 

Позитивные 

причины: 

Введение  

новых  

технологий; 

Диверсифи-

кация; 

Реинжини-

ринг. 

Негатив-

ные при-

чины: 

кризис; 

банкрот-

ство; 

уход с  

рынка. 

Наруше-

ние  

трудовой 

дисци-

плины  

работни-

ком 

По численности 

Массовое Крупносерийное и  

мелкосерийное 
Единичное Экстренное 

арест; 

смерть  

работника; 

уход 

в армию; 

инвалидность 

и пр. 
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1) принцип оправданности;  

2) принцип корректности;  

3) принцип поиска оптимального решения;  

4) принцип профессионализма менеджеров;  

5) принцип информированности сотрудников;  

6) принцип взаимоподдержки.  

Принципы с описанием представлены в таблице 1.2 

 

Таблица 1.2 – Принципы формирования системы аутплейсмента [16] 

Принцип Описание 

Принцип оправданности Прежде чем проводить высвобождение персонала, необхо-

димо рассмотреть возможности применения альтернатив-

ных методов сокращения затрат 

Принцип корректности При планировании и реализации аутплейсмента необходи-

мо строго следовать требованиям нормативно-правового 

регулирования 

Принцип поиска оптимального  

решения 

Стремиться находить компромиссные решения, т.е. учиты-

вать при выборе метода аутплейсмента не только цели эко-

номической эффективности, но и социально-

психологические параметры 

Принцип профессионализма  

менеджеров 

Высвобождение должны проводить специально подготов-

ленные люди 

Принцип информированности  

сотрудников 

Предоставлять работникам информацию о ходе аутплей-

смента и получать от них обратную связь 

Принцип взаимоподдержки Оказывать помощь как высвобождаемым, так и остающим-

ся сотрудникам 

 

Можно выделить следующие рекомендации по организации увольнения ра-

ботников с предприятия: 

1. Не следует сообщать работнику об увольнении в четверг или пятницу, или 

за день до праздника, когда в них будет дополнительное время для размышлений. 

Это не касается увольнений в случаях, когда требуется немедленное действие. 

Нужно быть деликатным и не увольнять человека в день его рождения, годовщи-

ну свадьбы или годовщину работы на предприятии. 
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2. Уведомление об увольнении следует делать в присутствии, как минимум, 

заместителя директора х кадровых вопросов. 

3. Нельзя выражать причину увольнения своими словами. ее следует сообщать 

официально, с точными и аргументированными фактами плохого выполнения ра-

боты или тяжелого положения предприятия. Никогда не следует унижать челове-

ка, независимо от причины увольнения. 

4. Не следует сообщать противоречивую информацию: работнику, увольняе-

мому говорить об одной причине, а другим работникам - о другом. Чтобы избе-

жать конфликта, некоторые менеджеры сообщают своим служащим, что их долж-

ность сокращена (ликвидирована), а всем остальным сообщают, что человек про-

сто не выполняла свою работу. Но такое поведение заставляет работников, 

оставшихся задуматься, честный руководитель с ними. 

5. Не следует говорить никому, кроме тех, кто должен знать, о том, что чело-

век будет освобождена. Если такая информация распространится, это может вы-

звать панику на предприятии. 

6. Не следует сообщать слишком рано об увольнении из-за отсутствия работы 

или ликвидации должности. 

7. Не нужно просить человека немедленно освободить рабочий стол и оставить 

офис. Время после работы - наиболее оптимальный для этого. 

8. За исключением случаев мошенничества или кражи не следует пользоваться 

услугами фирменной службы безопасности, для того, чтобы проводить уволенно-

го из дома. 

9. Следует поручить одному из своих ближайших сотрудников контактировать 

с уволенным тех пор, пока он не найдет другое место работы. 

10. Обязательно необходимо соблюдать требования трудового законодатель-

ства [14]. 

При объективной необходимости массовых сокращений в компании возникает 

проблема - сокращать надо, но использовать традиционные способы воздействия 
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на персонал (административные, экономические и другие силовые) неэффектив-

но. 

Решить проблему можно, используя недирективный (нежесткие) формы со-

кращения. Они связаны с доведением до индивидуального сознания каждого ра-

ботника необходимости изменить свое поведение, место в структуре, задуматься о 

необходимости оставаться именно в этом предприятии [12].  

Основной инструмент недирективного сокращения – эмоционально-

ценностные мотивы при формировании решения об увольнении, и, в конечном 

итоге, принятие каждым решения или преодоление негативного отношения к ре-

шению руководства о возможности выхода из предприятия [7]. Именно недирек-

тивии методы позволяют получить экономический и психологический эффект от 

сокращения персонала. 

При этом следует учитывать, что разным организационным культурам будут 

адекватны разные механизмы и методы недирективного сокращение персонала. 

В условиях предпринимательской организационной культуры работники ори-

ентированы на достижение индивидуальных целей, активны, стремятся к дости-

жению результата. Если предприятие попадает в ситуацию спада и возникает во-

прос о сокращении персонала, каждый из них начинает оценивать плюсы и мину-

сы сохранения своего места. Часто такие люди покидают предприятие и ищут 

другое, более конкурентоспособное. Но если они не принимают такого решения, а 

сокращение персонала необходимо, следует учитывать следующее. Заключая 

контракт при приеме работника, менеджеру по персоналу необходимо спрогнози-

ровать основные этапы роста работника, его профессионального развития, требо-

вания, которые будут предъявляться к данному специалисту на разных стадиях 

развития предприятия. В контракте важно предусмотреть стратегию развития 

предприятия и учесть возможные периоды сокращения персонала [25]. 

В условиях бюрократической организационной культуры работники, как пра-

вило, технологически дисциплинированы, работают по заранее определенным 

правилам, ориентируются на мнение руководства. Если в таком предприятии ста-
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вится вопрос о сокращении персонала, то всем понятно, что решающий голос бу-

дет обладать руководитель. Однако, чтобы избежать прямого силового воздей-

ствия и дать работникам предприятия оценить свои собственные возможности, 

эффективным механизмом может стать аттестация.  

Однако, в любой ситуации, а особенно перед сокращением, аттестация должна 

проводиться в соответствии с установленными правилами и требованиями. Мож-

но выделить следующие основные правила: 

 коллективность аттестации - проходить аттестацию должен не конкретный 

сотрудник, которого, возможно, собираются уволить, а все подразделение, функ-

циональное направление, уровень исполнителей; 

 обязательность участия экспертов, внешних участников, которые не под-

держивают ни одну из сторон и прямо не заинтересованы в индивидуальных ре-

зультатах. Если внешние эксперты не привлекаются, то трудно говорить об объ-

ективности оценки, и эффективность аттестации как механизма недирективного 

сокращения снижается; 

 возможность подготовки самоотчетов всеми работниками. Оценка должна 

проводиться не только «сверху» и независимыми экспертами со стороны, важно 

продумать такую ситуацию аттестации, которая дала бы возможность высказаться 

всем работникам, взаимодействующим с подразделением, проходит аттестацию, и 

с конкретными его сотрудниками. В основе оценки каждого работника должны 

быть перекрестные оценки коллег, подчиненных, руководителей, клиентов; 

 длительность подготовки процедуры аттестации. Все работники должны 

знать, кто и когда будет проходить аттестацию, и иметь время на подготовку; 

 обязательный результат аттестации - не только сокращение неэффективных 

работников, но и продвижение, обучение эффективных [16]. 

В условиях органической организационной культуры работники разделяют 

коллективные ценности, ориентированные на неформальный авторитет. При со-

кращении, проводимом в таком предприятии, главным механизмом принятия ре-

шений должно стать понимание каждым своего места в измененном предприятии. 
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Лидер-руководитель, мнение которого важно для каждого работника предпри-

ятия, должен сформулировать свое видение изменений на предприятии, а каждый 

работник должен определить, где, в какой позиции в новом предприятии он будет 

работать.  

Такой вопрос индивидуального самоопределения особенно важен для руково-

дителей, которые должны принять новую управленческую концепцию, увидеть 

свое место в новой организационной структуре. Правильно проведенная реорга-

низация дает сотрудникам возможность понять, что им не имеет смысла оставать-

ся в этом предприятии, и они сами принимают решение об увольнении. 

В условиях партиципативной организационной культуры работают професси-

оналы, ориентированные на собственное профессиональный рост, овладение но-

выми знаниями, удовлетворение потребности в самореализации. Если в таком 

предприятии встает вопрос о сокращении персонала, то каждый должен оценить, 

с одной стороны, насколько предприятие в его нынешнем состоянии способно 

помочь ему в профессиональном росте, а с другой стороны, - чем он сам может 

быть полезным предприятию и коллегам. Главный механизм такого понимания - 

формирование целевых команд под проекты. 

Важно, что проектные группы должны создаваться самими исполнителями. В 

таком случае, если определенный специалист не будет приглашен в одну из групп 

- это будет свидетельствовать о низкой оценку его профессионального уровня или 

специфики групповой роли. Поэтому данный специалист должен самостоятельно 

принять решение об увольнении с предприятия. 

Таким образом, механизм недирективного сокращения персонала должен быть 

адекватен корпоративной культуре предприятия и особенностям работающего 

персонала. 

Кампания по сокращению персонала, помимо «необходимости привести чис-

ленность в соответствие с производственной загрузкой», обосновывается и идео-

логически, руководство демонстрирует социальную направленность кадровой и 

социальной политики и заботу о коллективе – это сохранение кадрового потенци-
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ала, совершенствование структуры управления, ликвидация лишних звеньев, при-

влечение молодых специалистов и рабочих с целью обеспечения преемственно-

сти. 

Основным ограничителем эффективного управления высвобождением персо-

нала при использовании стратегии добровольных увольнений работников являет-

ся полное или частичное отсутствие привязки данного метода к конкретным ра-

бочим местам, поэтому ее реализацию целесообразно сопровождать мероприяти-

ями по удержанию квалифицированных и ценных сотрудников [13]. При стиму-

лировании добровольных увольнений, в том числе досрочного выхода на пенсию, 

также важно разработать адекватный компенсационный пакет для высвобождае-

мых работников, учитывая такие факторы, как адресность и срок действия пред-

ложения, структура компенсационного пакета, размер денежной компенсации и 

критерии ее определения. Сокращение численности или штата работников явля-

ется наиболее сложным в реализации методом, поэтому с целью минимизации со-

циально-психологических последствий, риск которых в данном случае максима-

лен, возможна реализация дополнительных мероприятий в отношении высвобож-

даемых (помощь в трудоустройстве, обучение и переобучение, консультирование 

и др.) и остающихся (информирование, консультирование, мотивационные про-

граммы и др.) работников [13].  

«Выдавливание» персонала не предполагает реализации каких-либо мероприя-

тий по поддержке высвобождаемых и остающихся работников. По данным ряда 

исследований, его широкое применение работодателями является результатом 

существования жесткой системы защиты занятости, неэффективной судебной си-

стемы и неразвитости института активного отстаивания работниками своих инте-

ресов.  

Учитывая существование «парадокса производительности», одним из наибо-

лее важных аспектов управления высвобождением персонала является оценка его 

результатов, связанных с ним затрат, а также качества управления его реализаци-

ей. 
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Оценить эффективность системы аутплейсмента позволят показатели, пред-

ставленные в таблице 1.3. 

 

Таблица 1.3 – Показатели оценки эффективности аутплейсмента [2] 

Показатель Примеры 

Расходы Расходы на одного уволенного работника, рассчитанные по одному 

из трех рассмотренных методов оценки затрат на высвобождение, в 

том числе в разрезе каждого использованного метода аутплейсмен-

та. Расходы на реализацию отдельных элементов программы на од-

ного уволенного работника (денежная компенсация, помощь в тру-

доустройстве, обучение и переобучение и т.д.) 

Время  Время, затраченное на увольнение одного работника (в разрезе ис-

пользованных методов аутплейсмента). Время реализации всей 

программы аутплейсмента с учетом численности уволенных работ-

ников 

Количество  Отношение количества уволенных за период реализации програм-

мы к плановому объему аутплейсмента 

Ошибки  Частота обращения работников в суд с исками о необоснованном 

увольнении и процент выигранных ими по данному вопросу дел. 

Частота высвобождений (количество повторных высвобождений 

персонала за определенный период времени по тем же причинам). 

Повторный найм (затраты на найм работников на должности, рабо-

чие места, функции, затронутые высвобождением, по прошествии 

какого- то периода после его завершения) 

Реакции Изменение удовлетворенности работников трудом, работой в дан-

ной компании, на данном рабочем месте, отношениями в коллекти-

ве отношениями с руководством после завершения аутплейсмента. 

Абсентеизм до и после аутплейсмента. Лояльность работников 

компании до и после аутплейсмента. Оценка работниками про-

шедшей программы аутплейсмента. Изменение текучести кадров 

после аутплейсмента 

 

Применяя представленные в таблице критерии эффективности, можно вы-

строить наиболее эффективную систему аутплейсмента персонала. 
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Процедура аутплейсмента персонала в организации представлена в таблице 

1.4. 

 

Таблица 1.4 – Процедура аутплейсмента [3] 

Мероприятия Срок увольнения 
Должностные 

лица 
Документы 

1. Первичная  

информация  

об увольнении 

За 2-4 недели 

Директор, начальник под-

разделения, юрисконсульт, 

начальник отдела кадров, 

увольняемый 

Протокол аттестацион-

ной комиссии, приказ о 

сокращении штатов, за-

явление об увольнении 

2. Собеседование  

с работником 
За 2 недели 

Зам. директора, начальник 

подразделения, инспектор 

отдела кадров, психолог-

социолог, юрисконсульт 

Протокол заседания кад-

ровой комиссии, анкета 

увольнения, личное дело 

увольняемого  

3. Решение об 

увольнении 
За 2 недели 

Директор, начальник под-

разделения, инспектор от-

дела кадров, юрисконсульт 

Приказ об увольнении 

4. Сдача  

рабочего места и 

рабочей  

документации 

За 3 дня 

Начальник подразделения, 

инспектор отдела кадров, 

юрисконсульт 

Договор о материальной 

ответственности, акт 

приемки-передачи рабо-

чего места, документы 

для служебного пользо-

вания 

5. Финансовые 

расчеты  

с увольняемым 

За 1 день 

Главный бухгалтер, 

начальник подразделения, 

кассир 

Денежный расчет по за-

работной плате, приказ 

об увольнении 

6. Окончательное 

оформление  

кадровых  

документов 

В день увольне-

ния 

Начальник отдела кадров, 

инспектор отдела кадров 

Трудовая книжка, про-

пуск, личное дело уволь-

няемого 

 

Представленная в таблице 1.4 процедура аутплейсмента рассматривает этапы, 

необходимые согласно трудовому законодательству и являющиеся обязательны-

ми. Однако в целом следует учитывать, что последовательность этапов и их со-

держание остаются на усмотрение работодателя, и процедура аутплейсмента мо-

жет отличаться от представленной.  

Таким образом, для эффективного внедрения инструмента аутплейсмент должны 

соблюдаться определенные принципы, основывающиеся на кадровой политике ком-
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пании. Следует учитывать организационную культуру предприятия и адаптировать 

методы аутплейсмента под её особенности. 

 

1.3 Анализ отечественного и зарубежного опыта в области аутплейсмента 

 

Анализируя зарубежный опыт применения технологии аутплейсмента, следу-

ет, в первую очередь отметить, что западные компании в крайне редких случаях 

прибегают к массовым увольнениям. Это связано с тем, что в компаниях на Запа-

де эффективно функционируют профсоюзы, и при необходимости сокращения 

численности штата чаще всего предпочитают переводить сотрудников на гибкую 

политику занятости. Гибкая политика занятости предполагает следующее: 

1. Приостановление найма. На освободившиеся места новые сотрудники не 

нанимаются, а сокращению подлежит общая численность штата, а не определен-

ные рабочие места. 

2. Сокращается рабочее время. Это достигается через снижение продолжи-

тельности рабочей недели. Также работодатель может сократить масштаб внут-

реннего совместительства и практики работать сверхурочно. 

3. Отказ от аутсорсинга. Когда высвобождается большой временной ресурс 

внутренних сотрудников, с целью рационального распределения занятости необ-

ходимо прекратить прибегать к использованию компаний на аутсорсе.  

4. Возможность предоставить неоплачиваемый отпуск либо направить на обу-

чение (переобучение) с отрывом от производства. Это позволит сохранить трудо-

вые отношения с сотрудником, переждав пика кризисной ситуации в компании.  

5. Стимулировать увольнения по собственному желанию. Данный метод пред-

полагает предложение сотруднику компенсации в размере нескольких окладов, 

которая позволит сотрудникам некоторое время не работать, а искать нового ра-

ботодателя.  

6. Стимулировать досрочный выход на пенсию – также называется как прин-

цип «зеленых окон», а при наличии компенсации «золотое рукопожатие». Ис-
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пользуя данный принцип работодатель при обоюдном согласии перестает взаимо-

действовать с теми сотрудниками, которые либо уже находятся в пенсионном 

возрасте, либо приближаются к нему.   

В России также есть опыт применения инструмента «зеленых окон». На прак-

тике зачастую желающих уйти на пенсию, получив компенсацию за сокращение, 

оказывается больше, чем необходимость в сокращении. В таком случае работода-

тель подходит к процессу избирательно либо растягивает процесс сокращений на 

более продолжительный период [25]. 

8. Увольнение за нарушения. Это административная мера, при которой рас-

статься с сотрудником можно ввиду допущенных им нарушений. При этом важно 

действовать, руководствуясь Трудовым Кодексом и соблюдать все необходимые 

формальные требования.  

Реализуя массовые увольнения также важно правильно подойти к озвучива-

нию данной новости, а также созданию максимально благоприятного эмоцио-

нального фона. Важно говорить об этом информативно, честно и своевременно. 

В настоящее время, согласно данным двух ведущих кадровых агентств Амери-

ки «Adecco», «ManpowerGroup», в Америке 80% компаний пользуются услугой 

аутплейсмента, в Японии – 30%, в Европе около 20% [1].  

В ряде компаний в Италии применяется метод, при котором сотрудник, под-

лежащий сокращению, в праве воспользоваться отдельным кабинетом и посвя-

щать все свое рабочее время поиску новой работы. В Швеции сокращаемым со-

трудникам предоставляют доступ к государственному центру занятости, в кото-

ром хранится большой объем информации об имеющихся актуальных вакансиях, 

тенденциях на рынке труда и так далее. В Бельги применение аутплейсмента обя-

зательно в процессе увольнений. Если компания игнорирует данное правило и не 

применяет эту технологию, то государство накладывает штраф.  

В США существуют специальные программы, призванные создать для со-

трудника, подвергшегося сокращению, благоприятные условия. Стоимость семи-

нара длительностью в один день составляет 1600 долларов.  



23 

 

Следует отметить, что опыт применения технологии аутплейсмента в России 

довольно ограничен. Более того, на российском рынке недостаточно организаций, 

которые бы предлагали услуги по сопровождению процесса аутплейсмента для 

организаций. Зарождением данной технологии в России можно условно считать 

конец 90-х годов, когда на фоне кризиса многие работодатели были вынуждены 

сокращать штат сотрудников. Однако на сегодняшний день накопленный опыт в 

данной сфере не велик. 

Таким образом, Россия не отличается как страна с развитой системой высаут-

плейсмента. Несмотря на то, что аутплейсмент в нашей стране начал применяться 

ещё с 1998 года, подавляющее большинство компаний его не используют и спектр 

услуг по высвобождению достаточно ограничен. 

 

Вывод по разделу 1 

 

Аутплейсмент – распространенный термин в международной практике, озна-

чающий процесс поддержки персонала в процессе аутплейсмента. Стоит разгра-

ничивать понятия «аутплейсмент» и «аутстаффиг». Существует большое количе-

ство услуг, которые может предоставлять аутплейсмент. Наиболее типичные: по-

мощь в трудоустройстве; переобучение; психологическая, техническая и юриди-

ческая поддержка; консультирование по профессиональному развитию и т.д. 

Для эффективного внедрения инструмента аутплейсмент стоит учитывать ор-

ганизационную культуру предприятия и адаптировать методы аутплейсмента под 

её особенности. Существуют определенные правила процесса аутплейсмента для 

повышения лояльности уволенных, но многие из правил осложняются субъектив-

ными факторами и обстоятельствами на рынке труда. Таким образом, зачастую, 

соблюдение принципов «смягчения» увольнения (индивидуальный подход, бес-

конфликтное увольнение на взаимовыгодных условиях и т.д.) бывает достаточно 

тяжёлой задачей. Однако, высвобождение традиционное, (особенно массовое) без 
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соблюдения принципов «смягчения» данного процесса, может привести к многим 

негативным последствиям.  

Например: высокий психологический дискомфорт даже у тех, кто не был уво-

лен и остался работать; конфликты; барьеры в общении; снижение мотивации к 

труду; снижение производительности; повышение уровня текучести; экономиче-

ские потери из-за социальных выплат, убытки от недобросовестного поведения 

сотрудников, мстящих за свое увольнение и т.д. Следовательно, несмотря на 

определенные затраты, связанные с внедрением данного инструмента, у компании 

есть возможность сохранить репутацию и морально-психологический климат в 

коллективе. 
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2 АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

   ПАО «ТРАНСКОНТЕЙНЕР» 

 

2.1 Характеристика деятельности ПАО «Трансконтейнер» 

 

ПАО «Трансконтейнер» - ранее дочернее общество ОАО «РЖД».  Компания 

образована для выполнения миссии крупного национального контейнерного опе-

ратора в интересах российской экономики. Миссия ПАО «ТрансКонтейнер» - эф-

фективно содействовать бизнесу клиентов: быстро, надежно и комплексно решая 

их задачи по логистике и доставке грузов в контейнерах. На сегодняшний день 

ПАО «Трансконейнер» входит в группу компаний «Дело». 

У ПАО «ТрансКонтейнер» находится самая крупная сеть контейнерных тер-

миналов, позволяющая Компании не только обеспечивать личные перевозки, но и 

предоставлять услуги по терминальной обработке и складированию контейнеров. 

Существование актуального дефицита на эти качественные услуги на российском 

транспортно-логистическом рынке вызывает возможность и необходимость ин-

тенсивного прогресса этого направления компании. Одним из важнейших направ-

лением деятельности компании является транспортно-экспедиционное обслужи-

вание клиентов. Такой вид деятельности находится на этапе становления. Транс-

портно-экспедиционное обслуживание включает в себя: 

• погрузо-разгрузочные работы на станции; 

• оформление документов. 

Виды деятельности: 

• организация перевозок грузов в контейнерах во внутреннем и международ-

ном сообщении; 

• транспортно-экспедиционное обслуживание; 

• целый комплекс транспортных услуг с продажей сквозного сервиса по прин-

ципу «одного окна» и доставкой груза «от двери до двери»; 

• доставку груза от склада клиента до станции отправления; 

• морской фрахт; 
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• информационное обеспечение.  

Филиальная сеть ПАО «ТрансКонтейнер» включает все направления железных 

дорог в РФ, при этом каждый филиал владеет разветвленной сетью агентств и со-

стоит из секторов. Для организации железнодорожных перевозок, оформления 

документов и терминальной обработки были созданы центры клиентского серви-

са. Развитие контейнерных перевозок. Основное преимущество контейнеров в их 

стандартности и мобильности. 

Организационная структура ПАО «ТрансКонтейнер» на рисунке 2.1.  

 

 

Рисунок 2.1 – Организационная структура ПАО «Трансконтейнер» 
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Следует отметить, что в компании есть представительства в других Республи-

ках, филиалы в ряде российских регионов, дочерние компании и совместные 

предприятия. На рисунке 2.2 представим структуру филиала ПАО «Трансконтей-

нер». 

 

Рисунок 2.2 – Организационная структура филиала ПАО «Трансконтейнер» 

 

Так, можно отметить, что структура филиала – линейно-функциональная. Во 

главе филиала стоит генеральный директор. В подчинении у директора находятся 

директоры разных функций – коммерция, финансы, маркетинг, персонал, инфор-

мационные технологии, административные вопросы.  

Если говорить о России, то в настоящее время рынок контейнерных перевозок 

в России характеризуется специалистами как стремительно развивающийся. Для 

рассмотрения факторов внешней среды, которые оказывают влияние на деятель-

ность предприятия, прежде всего, необходимо проанализировать основные эко-

номические показатели в динамике за 3 года, которые представлены в таблице 2.1. 
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Таблица 2.1 – Экономические показатели деятельности  

Наименование 2018 г. 2019 г. 2020 г. 
Отклонение 

20/19, % 

Отклонение 

20/18, % 

Выручка от реализации, 

тыс. руб. 
16 952 730 20 854 933 21 176 108 +1,52 +24,91 

Себестоимость (руб.) 8 686 552 10 063 838 10 822 660 +1,52 +24,91 

Чистая прибыль (руб.) 8 266 178 10 791 094 10 353 447 +0,17 +37,91 

Пр-ть труда (тыс. руб. на 

чел./час) 
1 098 1 220 1 314 +7,70 +19,67 

ССЧ, чел. 155  157 160 +4,67 +7,53 

Фонд заработной платы, 

тыс. руб. 
5 702,45 6 248,6 6 600 +8,48 +20,55 

Средняя заработная пла-

та, тыс.руб. 
36,79 39,80 41,25 +3,64 +12,12 

Коэффициент текучести 

персонала, % 
1,94 1,91 3,13 - - 

 

Данные таблицы свидетельствуют о том, что деятельность ПАО «Транскон-

тейнер» является прибыльной и динамика по основным экономическим показате-

лям – выручка, производительность труда демонстрируют позитивную динамику.  

В динамике за 3 года чистая прибыль компании увеличилась на 37,91% за счет 

увеличения средней суммы чека на 41,15%. Следует отметить наличие небольшо-

го дисбаланса между приростом фонда заработной платы и производительностью 

труда, что свидетельствует о наличии проблем в системе управления персоналом. 

Однако изменения показателей в период 2019-2020 гг. менее динамичны, бо-

лее того, рентабельность продаж снизилась на 1,37%. Данная тенденция не явля-

ется экономической проблемой, однако в перспективе может оказать негативное 

влияние на деятельность компании. Для более детального изучения возможных 

причин данной тенденции необходимо провести анализ внутренней и внешней 

среды, а также кадровый аудит. 

 Из таблицы можно сделать вывод, что показатели хорошие, увеличиваются с 

каждым годом выручка, прибыль, рентабельность. Но есть показатель производи-

тельности труда, и мы видим, что он падает, это означает, что эффективность ра-

боты снижается.  
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Также наблюдается текучесть персонала, это говорит о снижении интереса к 

работе и удовлетворенности трудом. Главным ресурсом, позволяющим увеличи-

вать эффективность предприятия, повысить производительность и вовлеченность 

является персонал, поэтому компания заинтересована в правильной мотивации 

персонала. 

 

2.2 Аудит внешней и внутренней среды ПАО «Трансконтейнер» 

 

Для анализа внешней и внутренней среды необходимо прибегнуть к инстру-

ментам стратегического менеджмента. PEST-анализ демонстрирует макроокру-

жение компании – политическую, экономическую, социальную и техническую 

сферы (таблица 2.2). 

 

Таблица 2.2 – PEST-анализ ПАО «Трансконтейнер» 

Фактор Вероятность Значение Влияние 

(Р) Политическая нестабильность в стране 0,4 -1 -0,4 

(Р) Ужесточение законодательства в сфере логистики 0,2 -1 -0,2 

(Р) Закрытие границ в связи с пандемией  0,4 -3 -1,2 

Итого -1,8 

(Е) Снижение доходов населения 0,3 -1 -0,3 

(Е) Усиление экономического кризиса 0,4 -2 -0,8 

(Е) Ужесточение налоговой политики 0,3 -1 -0,3 

Итого -1,4 

(S) Смена стиля жизни в связи с пандемией 0,5 -1 -0,5 

(S) Развитие транспортной сферы 0,2 +4 +0,8 

(S) Рост популярности логистики в образовании 0,3 +3 +0,9 

Итого +1,2 

(Т) Развитие НТП 0,5 +3 +1,5 

(Т) Автоматизация бизнес-процессов 0,3 +2 +0,6 

(Т) Появление VR-технологий 0,2 +1 +0,2 

Итого +2,3 
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Таким образом, в рамках PEST-анализа были установлены основные факторы 

внешней среды, которые оказывают наиболее значительное влияние на деятель-

ности ПАО «ТрансКонтейнер». По данным анализа можно сделать вывод о том, 

что внимательно нужно подойти к сфере политики и экономики – данные сферы 

могут оказать негативное влияние в значительной степени на деятельность ком-

пании.  

В то же время позитивные тенденции демонстрируют факторы социума и тех-

нологий – их можно применять для обретения конкурентного преимущества и 

усиления деятельности организации.  

SNW-анализ продемонстрирован в таблице 2.3. Условные обозначения «х» – 

это «ТрансКонтейнер», а «о» –  идеальное состояние компании. 

 

Таблица 2.3 – SNW-анализ ПАО «ТрансКонтейнер» 

Параметр  Сильный Нейтраль-

ный 

Слабый 

 +3 +2 +1 0 -1 -2 -3 

Общая стратегия  о  х    

Организационная структу-

ра 

  х о    

Финансовое положение о   х    

Конкурентоспособность 

продукта 

  ох     

Информационные  

технологии 

 о  х    

Способность к реализации 

новых продуктов 

   ох    

Уровень маркетинга   о х    

Уровень менеджмента  о х     

Квалификация персонала   о х    

Оценка персонала  ох      

Корпоративная культура   х о    

Деловая репутация о    х   

 



31 

 

Организационная структура эффективна в ПАО «ТрансКонтейнер», поскольку 

при сравнительно большей ее разветвленности она функционирует результативно, 

и решения на всех звеньях принимаются слажено и оперативно. По данным отче-

тов финансовое положение стабильно.  

Конкурентоспособность оказываемых услуг обеих компаний оценивается как 

довольная сильная. Информационные технологии более сильную позицию зани-

мают в идеальном состоянии компании, в то время как для ПАО «ТрансКонтей-

нер» являются нейтральной стороной. Способность к реализации новых продук-

тов также оценивается как нейтральная, поскольку рынок достаточно специфичен 

и не приспособлен к диверсификации.  

Уровень маркетинга ПАО «ТрансКонтейнер» незначительно уступает уровню 

маркетинга в идеальном состоянии. Для ПАО «ТрансКонтейнер» единственным 

слабым показателем в рамках анализа оказалась деловая репутация. Это наиболь-

ший разрыв в соотношении с компанией-идеалом.   

Данный фактор может оказывать негативное воздействие на деятельность ор-

ганизации, поскольку затрагивает сразу же все сферы взаимодействия компании – 

поставщиков, потребителей, персонал, инвесторов. Наличие плохой репутации в 

компании негативно влияет на стратегические отношения со всеми заинтересо-

ванными сторонами, а также способствует ухудшению качества процессов, что 

также негативно влияет на финансовое состояние компании, ее места на рынке 

труда, привлекательности для новых сотрудников.  

Чтобы установить взаимосвязь факторов внешней и внутренней среды, следу-

ет провести SWOT-анализ. 

SWOT-анализ ПАО «ТрансКонтейнер» представлен в таблице 2.4. 
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Таблица 2.4 – SWOT-анализ  

                Внешняя среда 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Внутренняя среда 

Возможности Угрозы 

1. Активная международная ин-

теграция бизнеса. 

2. Непрерывное совершенство-

вание техники в отрасли тяже-

лого машиностроения. 

3. Активное позитивное вмеша-

тельство государство в развива-

ющийся бизнес. 

1. Популяризация логистики 

в образовании.  

2. Экономический и полити-

ческий кризисы. 

3. Снижение стоимости биз-

неса в ЧО.  

С
и

л
ьн

ы
е 

ст
о
р
о
н

ы
 1. Крупная клиент-

ская база. 

2. Наличие прочных 

связей с поставщи-

ками. 

3. Опыт в различных 

сферах: с/х, спецтех-

ника, транспорт. 

 приобретение новых моделей 

техники и выстраивание марке-

тинговой политики на основа-

нии этого конкурентного пре-

имущества; 

 расширение клиентской базы 

при помощи государственной 

поддержки. 

 проведение бенчмаркинга, 

отслеживание популярных 

тенденций в сфере транс-

порта. 

С
л
аб

ы
е 

ст
о
р
о
н

ы
 

1. Слабое информи-

рование персонала 

об изменения внеш-

ней среды. 

2. Слабая узнавае-

мость бренда. 

3. Массовые сокра-

щения в связи с объ-

единением предпри-

ятий. 

 повышение уровня ЗУН персо-

нала;  

 поиск инвесторов для активно-

го роста компании; 

 внедрение системы аутплей-

смента для поддержания поло-

жительной репутации компании.  

 активное продвижение 

собственных услуг на рын-

ке, стремление к лидерству 

как в отношениях с постав-

щиками, так и с клиентами, 

государственными органа-

ми. 

 

Одна из предлагаемых стратегий на основании проведенного SWOT-анализа 

ПАО «ТрансКонтейнер» в поле сильных сторон и угроз предлагает проведение 

бенчмаркинга – поиск лучших практик. Данная стратегия может стать эффектив-

ной для компании, поскольку ряд конкурентов обладает большим опытом и по 

некоторым параметрам опережают ее. 

Наибольшее внимание предлагается сосредоточить в поле слабых сторон и 

возможностей, стратегия которого предлагает усилить акцент на обучении персо-

нала при изменчивой правовой нормативной базе, что позволит иметь конкурент-

ное преимущество на рынке и, как следствие, увеличит его долю и повысит при-

быльность. Для ПАО «ТрансКонтейнер» на данном этапе актуален процесс слия-
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ния с другой организацией, в связи с этим прогнозируются массовые увольнения 

сотрудников. Слабая репутация компании на рынке только усугубляет необходи-

мость производить сокращения персонала. Для компании важно улучшить дело-

вую репутацию, а также создать все возможные условия для возможного сотруд-

ничества с целевой аудиторией потенциальных сотрудников компании в буду-

щем. Для того, чтобы это стало возможно, необходимо внедрить технологию аут-

плейсмента, которая позволит смягчить процессы массового аутплейсмента пер-

сонала ПАО «Трансконтейнер». 

 

2.3 Кадровый аудит ПАО «Трансконтейнер» 

 

Чтобы более подробно изучить внутренние процессы организации, предлагается 

провести кадровый аудит организации. Анализ состава работников по категориям 

представлена в таблице 2.5. 

 

Таблица 2.5 – Анализ состава работников по категориям персонала  

Категория персонала 2018 2019 2020 

чел. % чел. % чел. % 

Среднесписочная численность работников, все-

го, в том числе 
155 100 157 100 160 100 

Руководители 16 10 16 10 17 11 

Специалисты  135 87 137 87 139 88 

Вспомогательный персонал 4 3 4 3 4 1 

 

В соответствии с таблицей можно сделать вывод, что большой процент со-

трудников в компании – это специалисты.  

По данным таблицы также можно составить диаграмму движения персонала в 

динамике за 3 года (рисунок 2.3). 
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Рисунок 2.3 – Динамика изменений в структуре персонала  

 

По данным рисунка можно сделать вывод, что штат увеличивается благодаря 

специалистам, которые составляют 88% от общей численности персонала. 

Структура персонала по полу представлена в таблице 2.6. 

 

Таблица 2.6 – Структура персонала по полу 

Категория персонала 2018 2019 2020 

чел. % чел. % чел. % 

Среднесписочная численность работников, все-

го, в том числе 
155 100 157 100 160 100 

Мужчины 51 33 50 32 46 29 

Женщины  104 67 107 68 114 71 

 

По данным таблицы можно сделать вывод о том, что структура персонала 

ПАО «ТрансКонтейнер» не поменялась качественно в динамике лет. Женщин в 

структуре персонала в период 2018-2020 гг. стало на 4% больше. 

Структура персонала по полу представлена на рисунке 2.4. 
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Рисунок 2.4– Структура персонала по полу 

 

По данным рисунка наглядно видно, что большая половина коллектива – это 

женщины. Далее предлагается рассмотреть структуру персонала по возрасту в ди-

намике за 3 года (таблица 2.7). 

 

Таблица 2.7 – Структура персонала по возрасту в динамике 

Возрастная группа 2018 2019 2020 

чел. % чел. % чел. % 

Среднесписочная численность работников, все-

го, в том числе 
155 100 157 100 160 100 

18-25 лет 124 80 127 81 136 85 

25-35 лет 18 12 16 10 13 8 

старше 35 лет  13 8 14 9 11 7 

 

Данные о структуре персонала по возрасту в динамике за 3 года демонстриру-

ют, что возрастной состав персонала изменился в динамике лет незначительно. 

Можно отметить, что на 4% увеличилась численность возрастной группы от 18 до 

71%

29%

Женщины Мужчины
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25 лет, в то время как количество сотрудников в возрасте старше 35 лет сократи-

лось. 

Структуру персонала по возрасту наглядно можно представить на рисунке 2.5. 

 

Рисунок 2.5 – Структура персонала по возрасту 

 

Средний возраст сотрудника в ПАО «ТрансКонтейнер» составляет 29 лет. 

Коллектив можно охарактеризовать как молодой, поскольку 85% сотрудников – 

это лица от 25 до 35 лет. 

Анализ структуры персонала по уровню образования за 2018-2020 гг. пред-

ставлен в таблице 2.8. 

 

Таблица 2.8 – Структура персонала по уровню образования  

Уровень образования 2018 2019 2020 

чел. % чел. % чел. % 

Среднесписочная численность работников, все-

го, в том числе 
155 100 157 100 160 100 

Высшее 132 85 138 88 142 89 

Неоконченное высшее 15 10 13 8 13 8 

Среднее специальное 8 5 6 4 5 3 

7%

85%

8%

18-25 лет 25-35 лет страше 35 лет
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В 2020 году увеличилось количество сотрудников с высшим образованием на 

4%. Соответственно сократилась относительная доля персонала с неоконченным 

высшим и средним уровнем образования.  

Структура персонала по уровню образования представлена на рисунке 2.6. 

 

Рисунок 2.6 – Структура персонала по уровню образования 

 

Данные рисунка свидетельствуют о том, что 89% персонала имеют высшее 

образование. Этот показатель положительно сказывается на качественных харак-

теристиках персонала компании.  

Необходимо также представить данные о соотношении сотрудников компании 

по стажу работы (таблица 2.9). 

 

Таблица 2.9 – Структура персонала по стажу работы в динамике  

Стаж работы 2018 2019 2020 

чел. % чел. % чел. % 

Среднесписочная численность работников, все-

го, в том числе 
155 100 157 100 160 100 

менее 3 месяцев  14 9 13 8 11 7 

до 1 года  56 36 58 37 61 35 

1 – 5 лет  53 34 52 33 51 32 

более 5 лет  32 21 34 22 37 23 

89%

8%
3%

Высшее Неоконченное высшее Среднее специальное
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Оценивая структуру персонала по стажу работы, можно отметить, что 

наименьший процент приходится на группу персонала со стажем менее 3 месяцев. 

Это свидетельствует о том, что ПАО «ТрансКонтейнер» не столь часто нанимает 

новых сотрудников, а функционирующие процесс отбора и адаптации в организа-

ции эффективны. 

Структура персонала по стажу работы наглядно представлена на рисунке 2.7. 

 

Рисунок 2.7 – Структура персонала по стажу работы   

 

По данным рисунка 8 можно сделать вывод о том, что большая доля персонала 

– это сотрудники со стажем работы от 1 года до 5 лет. Примерно такую же долю 

занимают менее опытные сотрудники со стажем до 1 года. Наименьшая доля при-

надлежит персоналу со стажем работы до 3 месяцев, что позитивно характеризует 

систему адаптации ПАО «ТрансКонтейнер» и управление в целом. По данным 

кадрового аудита можно обозначить общий портрет сотрудника компании: жен-

щина-специалист с высшим образованием в возрасте 29 лет.  

Чтобы оценить систему управления персоналом, необходимо также оценить в 

динамике его движение (таблица 2.10). 

 

 

7%

35%
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26%
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Таблица 2.10 – Движение персонала ПАО «ТрансКонтейнер» 

Показатель 2018 2019 2020 Темп роста, 

% 

ССЧ, чел 155 157 160 103 

Принято на работу, чел 8 7 11 138 

Выбыло работников, чел 6 5 9 150 

           выход на пенсию  3 2 4 - 

           по собственному желанию 3 2 5 - 

           по инициативе администрации 0 1 0 - 

Коэффициент оборота по приему, % 5,16 4,46 6,88 133 

Коэффициент оборота по выбытию, % 3,88 3,18 5,63 145 

Коэффициент текучести персонала, % 1,94 1,91 3,13 161 

     

 Данные по коэффициенту текучести демонстрируют его увеличение. Это яв-

ляется показателем недостаточно качественной работы службы управления пер-

соналом.  

Представим данные таблицы графически (рисунок 2.8). 

 

Рисунок 2.8 – Динамика изменения коэффициентов 
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По данным движения персонала можно сделать вывод о том, что в общая чис-

ленность в рассматриваемом периоде увеличилась незначительно, лишь на 3%. 

При этом участились случаи увольнения персонала в 1,5 раза, большинство из ко-

торых – по собственному желанию. Эта тенденция пропорционально сказалась на 

увеличении текучести кадров и является негативным показателем в системе 

управления персоналом.   

Кроме того, важно обратить внимание, что в 2020 году в ПАО «Трансконтей-

нер» произошел ряд масштабных изменений – компания заключила сделки слия-

ния и поглощения группой компаний «Дело», согласно которым изменяется 

структура руководства, команды соединяются, происходят перестановки и пере-

распределения ресурсов. Было принято решение, что в 2021 году после проведен-

ного аудита в рамках сделки по слиянию будут произведены массовые сокраще-

ния персонала для оптимизации бюджета и затрат.  

Для этого в таблице 2.11 представим запланированные показатели по числен-

ности персонала ПАО «Трансконтейнер». 

 

Таблица 2.11 – Планируемое число сотрудников ПАО «Трансконтейнер» 

 2020 2021 

ССЧ, чел. 160 100 

Руководители, чел. 17 10 

Специалисты, чел. 139 90 

Вспомогательный персонал, чел. 4 0 

 

По данным таблицы можно заметить, что в компании планируется сокращение 

примерно 40% сотрудников. Планируется полностью сократить вспомогательный 

персонал, уволить 49 специалистов, а также 7 руководителей. Данный план по со-

кращению в любом случае приведет к негативным настроениям сотрудников в 

компании и требует превентивных мер и разработки стратегии по их предотвра-

щению. 
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Данные таблицы представим в виде рисунка 2.9. 

 

Рисунок 2.9 – План по сокращению сотрудников, чел. 

 

По данным рисунка заметно, что в большей степени сокращениям подвержены 

специалисты ПАО «Трансконтейнер». Также предлагается более подробно изу-

чить актуальный настрой персонала в связи со всеми изменениями, произошед-

шими в компании (рисунок 2.10). 

 

Рисунок 2.10 – Оценка настроения персонала 
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На рисунке представлены результаты опроса, который проводился HR-

подразделением для мониторинга эмоционального и психологического состояния 

сотрудников. В опросе приняли участие 145 из 160 сотрудников. По данным 

опроса можно сделать вывод, что в компании уже наблюдаются негативные тен-

денции в связи с отсутствием стабильности в окружающей среде, а также в связи 

с изменениями внутри компании.  

По  данным опроса можно сделать следующие выводы: 

 66% сотрудников не согласны с тем, что компания предпринимает антикри-

зисные меры для минимизации негативных последствий ввиду актуальной внут-

ренней среды.  

 62% сотрудников не чувствуют поддержку от менеджеров.  

 53% сотрудников не имеют контактов с коллегами. 

 65% сотрудников не располагают необходимой информацией. 

 19% отмечают отсутствие всех необходимых инструментов для работы.  

Данные опроса наглядно продемонстрировали наличие проблем в компании – 

ситуация неопределенности негативно воздействует на эмоционально-

психологическое состояние сотрудников ПАО «Трансконтейнер», они не распо-

лагают необходимым объемом информации, не контактируют в достаточной мере 

со своими коллегами и не получают поддержку от менеджеров. 

Данные предпосылки впоследствии способны сформировать негативно 

настроенный коллектив, который резко отрицательно воспримет новость о массо-

вом сокращении персонала. Компании необходимо заранее сформировать пере-

чень мер, которые нивелируют данные тенденции и позволят снизить риски 

ухудшения репутации на рынке труда. Далее в выпускной квалификационной ра-

боте будет предложен проект, направленный на создание инструмента аутплей-

смена в ПАО «Трансконтейнер», актуальность и необходимость которого обосно-

вана предстоящим процессом массовых сокращений на фоне произошедшего сли-

яния компаний.  
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Выводы по разделу 2 

 

ПАО «Трансконтейнер» - ранее дочернее общество ОАО «РЖД».  На сего-

дняшний день ПАО «Трансконейнер» входит в группу компаний «Дело». Миссия 

ПАО «ТрансКонтейнер» - эффективно содействовать бизнесу клиентов: быстро, 

надежно и комплексно решая их задачи по логистике и доставке грузов в контей-

нерах. В данной работе изучен филиал ПАО «Трансконтейнер». Структура фили-

ала – линейно-функциональная. В динамике за 3 года чистая прибыль компании 

увеличилась на 37,91% за счет увеличения средней суммы чека на 41,15%. Следу-

ет отметить наличие небольшого дисбаланса между приростом фонда заработной 

платы и производительностью труда, что свидетельствует о наличии проблем в 

системе управления персоналом. 

По данным движения персонала можно сделать вывод о том, что в общая чис-

ленность в рассматриваемом периоде увеличилась незначительно, лишь на 3%. 

При этом участились случаи увольнения персонала в 1,5 раза, большинство из ко-

торых – по собственному желанию. Эта тенденция пропорционально сказалась на 

увеличении текучести кадров и является негативным показателем в системе 

управления персоналом.   

Важнейшим изменением в компании в динамике за последние 3 года стала 

сделка слияния и поглощения с группой компаний «Дело». На фоне этого в ком-

пании планируется ряд изменений, в  том числе в штатной структуре. В компании 

планируется сокращение примерно 40% сотрудников. В связи с предстоящими 

изменениями был проведен опрос, по результатам которого можно сделать вывод, 

что ситуация неопределенности негативно воздействует на эмоционально-

психологическое состояние сотрудников ПАО «Трансконтейнер», они не распо-

лагают необходимым объемом информации, не контактируют в достаточной мере 

со своими коллегами и не получают поддержку от менеджеров. 
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Проведенные анализы и имеющиеся выводы позволяют сформулировать объ-

ективную необходимость выстраивания системы аутплейсмента в ПАО 

«Трансконейнер». Данная система позволит минимизировать репутационные рис-

ки на фоне массовых сокращений и сохранить деловую репутацию компании. Для 

этого в следующем разделе выпускной квалификационной работы будет проведен 

анализ актуальной системы аутплейсмента, а также приставлены предложения по 

формированию новой.  
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3 АУДИТ ПОДСИСТЕМЫ АУТПЛЕЙСМЕНТА ПАО «ТРАНСКОНТЕЙНЕР» 

 

3.1 Аудит подсистемы аутплейсмента персонала в ПАО «Трансконтейнер» 

 

Для того, чтобы сформулировать предложения по созданию системы аутплей-

смента в компании, необходимо, в первую очередь, представить актуальную си-

стему аутплейсмента персонала. На рисунке 3.1 представлена схема подсистемы 

аутплейсмента персонала ПАО «Трансконтейнер».  

 

Цель Формирование лояльного отношения увольняющихся сотрудников 

Задачи 1. Минимизировать риск судебных разбирательств. 

2. Сохранить позитивный настрой у сотрудников, которые продол-

жают работать.  

3. Избежать распространения конфиденциальной информации. 

 

 

 

Рисунок 3.1– Система аутплейсмента персонала ПАО «Трансконтейнер»  

 

Далее разберем акутальную систему аутплейсмента более подробно.  

 Субъект 

 

 

Менеджер по 

управлению персо-

налом 

 

Объект 
Увольняемые сотрудники 

ПАО «Трансконтейнер» 

Технология 
1. Письменные рекомендации. 

2. Помощь с поиском нового места работы.  

Критерии: 

Количество исков в суд 
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Как уже было отмечено ранее, на сегодняшний день подсистема аутплейсмен-

та персонала имеет формальный характер. Целью системы аутплейсмента персо-

нала ПАО «Трансконтейнер» является формирование лояльного отношения 

увольняемых сотрудников. 

Задачами подсистемы является избегание возможности судебных исков, со-

хранение благоприятного климата в коллективе, сохранение коммерческих тайн, а 

также получение обратной связи от сотрудников. 

После каждой сессии аутплейсмента руководитель организации проводит со 

своими сотрудниками беседу, объясняя причины произошедшего, делая акцент 

на том, почему был высвобождении тот или иной сотрудник. В конце беседы 

оставшийся персонал заверяется в том, что им не грозит подобный сценарий даже 

в условиях кризиса, если они будут выполнять поставленные задачи руководства 

и ответственно относиться к делу.  С точки зрения руководителя компании имен-

но данные беседы позволяют минимизировать период снижения показателей тру-

да и обратить негативный эффект аутплейсмента в стимул к более высоким пока-

зателям работы.  

Помимо беседы процесс включает в себя подготовку и выдачу советов по со-

ставлению резюме для увольняющегося, а также подготовку рекомендательных 

писем на предъявления на будущем месте работы. 

Исходя из проанализированной системы и процесса аутплейсмента персонала 

ПАО «Трансконтейнер» можно сделать вывод о недостаточно эффективном ее 

применении, ограниченном перечне применяемых инструментов и отсутствием 

оценки ее эффективности. 

Вместе с тем, описанное изменение восприятия персоналом ситуации воз-

можно только при наличии высокой степени доверия подчинённых своему руко-

водителю. Необходимость идентификации источников настоящего доверия ини-

циировала дополнительный анализ собранной информации об организации.   
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Система аутплейсмента персонала не имеет четко сформулированных показа-

телей эффективности, цели и задачи не измеримы, инструментарий достаточно 

ограничен. Это приводит к низкой эффективности подсистемы аутплейсмента 

персонала, подтверждением чего является появление большого количества нега-

тивных комментариев в интернете о ПАО «Трансконтейнер» как о работодателе. 

В связи с этим далее предлагается рассмотреть новую систему аутплейсмента 

для ПАО «Трансконтейнер». 

 

3.2  Проект повышения эффективности управления высвобождением      

персонала в ПАО «Трансконтейнер» 

 

Чтобы реализовать проект изменений в компании, необходимо провести под-

готовительные мероприятий. Дерево целей ПАО «Трансконтейнер» представлено 

на рисунке 3.1. 

Увеличить прибыль на 7% 

 

Увеличить выручку на 

5% 
 

Снизить себестоимость 

на 10% 

  

Повысить качество 

предоставляемых услуг 

Улучшить репутацию 

среди клиентов 

 

Автоматизиро-

вать бизнес-

процессы 

 

Упразднить штат ком-

пании 
 

Улучшить репутацию на 

рынке труда 

 

Рисунок 3.2 – Дерево целей ПАО «Трансконтейнер» 

 



48 

 

Таким образом, можно сделать вывод, что ПАО «Трансконтейнер» стремится 

к увеличению прибыли на 7%. Достичь данного показателя удастся при помощи 

увеличения выручки и снижения себестоимости. В свою очередь, необходимо 

также повысить качество предоставляемых услуг, автоматизировать бизнес-

процессы, улучшить репутацию как среди клиентов, так и на рынке труда. При 

этом в компании стоит задача упразднить штат компании. Из дерева целей стано-

вится очевидной необходимость формирования системы аутплейсмента для со-

хранения репутации компании в условиях вынужденного сокращения штата. 

Новую систему аутплейсмента для ПАО «Трансконтейнер» представим на  ри-

сунке 3.3. 

Цель Сократить издержки на персонал на 10% путем создания системы  

аутплейсмента до 1 августа 2022 года. 

Задачи 1. Минимизировать риск судебных разбирательств. 

2. Сохранить позитивный настрой у сотрудников, которые продолжают 

работать.  

3. Избежать распространения конфиденциальной информации. 

4. Сохранить возможность повторного сотрудничества с бывшими кол-

легами.  

5. Не допустить ухудшение репутации компании на рынке труда  

 

 

Рисунок 3.3 – Система аутплейсмента персонала ПАО «Трансконтейнер»  

 

Субъект 

 

Менеджер по персона-

лу 

 

Объект 
Увольняемые сотрудники 

ПАО «Трансконтейнер» 

Технология 

1. Письменные рекомендации. 

2. Помощь с поиском нового места работы.  

3. Подробная консультация по профессиональным качествам от 

линейного руководителя.  

4. Клуб «выпускников». 

5. Предоставление возможности выбора сокращенного рабочего 

дня либо перевода на другую должность. 

Критерии: 

Количество исков в суд, климат в коллективе, негативные отзывы о работода-

теле, случаи повторного найма ранее уволенных сотрудников 
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По данным рисунка можно сделать вывод, что в компании с внедрением си-

стемы аутплейсмента беспокоятся о репутации, а также возможных рисках, кото-

рые могут последовать после массовых сокращений в компании. Негативные по-

следствия от массовых сокращений имеют влияние сразу на две составляющие. 

Во-первых, увольняемые сотрудники в случае несогласия с ситуацией и при 

неправильном кадровом администрировании сокращения, могут подать иск на ра-

ботодателя, а также поделиться своим негативным опытом с другими потенци-

альными сотрудниками организации. 

Во-вторых, осознание неблагоприятной ситуации, сложившейся в компании, 

может негативно сказаться на климате в коллективе в целом. Понимая, что в ком-

пании предстоят изменения, сотрудники могут демонстрировать снижение произ-

водительности труда, удовлетворенности труда и т.д.  

Для того, чтобы избежать данные негативные последствия предлагается внед-

рение следующих технологий в компании. 

1. Подробная консультация от линейного руководителя. Данная технология 

позволит сотруднику понять собственные зоны роста, получить совет о направле-

ниях дальнейшего карьерного развития и возможных ресурсах для обучения. 

Данная обратная связь будет ценной и позволит повысить эффективность после-

дующего поиска работы. В данном случае важно обеспечить максимальную объ-

ективность обратной связи, а также грамотную форму ее подачи. 

2. «Клуб выпускников». Данная технология активно применяется в бизнесе, 

хотя изначально пришла из сферы образования. В университетах после окончания 

учебы было принято продолжать поддерживать отношения с выпускниками того 

же вуза для того, чтобы обладать контактами из различных сфер бизнеса. В рабо-

чей обстановке данная технология позволяет оставаться в контакте с бывшими 

коллегами, сохранять позитивные отношения, а также обмениваться опытом и 

инновациями из сферы профессиональных интересов.  

3. Возможность выбора сокращенного рабочего дня либо перевода на другую 

должность. Данная технология позволит избежать процедуры увольнения. Более 
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того, наличие выбора у сотрудника, должность которого подлежит сокращению, 

позволит обеспечить ему более приятное впечатление о самом процессе оптими-

зации штата в компании. При реализации данной технологии важно обеспечить 

наиболее равноценный выбор с точки зрения подбора альтернативных должно-

стей.  

По данным рисунка можно сделать вывод, что проект повышения эффектив-

ности использования системы аутплейсмента персонала заключается в расшире-

нии применяемых технологий, а также дифференциации используемых методов в 

зависимости от категории высвобождаемого сотрудника. 

Так, категории аутплейсмента для ПАО «Трансконтейнер»: 

1. Линейный персонал с низкой эффективностью. 

2. Руководители, чья численность сокращается в зависимости от норм управ-

ляемости.  

3. Сотрудники узкой специализации, чьи объемы работы в компании не соот-

ветствуют полной занятости.  

 Предложенные методы с разработанными категориями персонала соотносятся 

следующим образом:  

 руководителям предлагаются компенсации, что позволит увеличить лояль-

ность увольняемого сотрудника и минимизирует риск распространения коммер-

ческих тайн; 

 узким специалистам будет предложено перейти на неполный рабочий день 

либо удаленную работу, тем самым сохранив ценного сотрудника в штате, сокра-

тив при этом расходы. 

Следует также отметить, что обновленная система сохранила прежние техно-

логии, а именно помощь в составлении резюме и написание рекомендательных 

писем. 

Наглядно влияние движущих и сдерживающих сил проекта совершенствова-

ния системы аутплейсмента персонала ПАО «Трансконтейнер» представлено на 

рисунке 3.4 
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Рисунок 3.4 – Поле сил Курта Левина 

 

Проанализировав движущие и сдерживающие силы проекта, можно предло-

жить мероприятия для усиления влияния движущих сил и снижения влияния 

сдерживающих. 

Мероприятия для движущих приведены ниже. 

Чтобы эффективно использовать финансовые ресурсы компании, необходимо 

большое внимание уделить планированию и тщательно подойти к бюджетирова-

нию проекта.  

Одной из наиболее значимых движущих сил в рамках проекта совершенство-

вания системы аутплейсмента являются массовые увольнения персонала. Для по-

вышения эффективности проекта необходимо тщательно изучить теоритическую 

базу применения аутплейсмента в рамках массовых увольнений.   

Чтобы усилить такую движущую силу, как опытность руководителя HR, 

предлагается проведение дополнительных семинаров для штатного сотрудника, 

Построение системы аутплейсмента в условиях преобразования ПАО «Трансконтейнер» 
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либо покупка периодических изданий и научной литературы по заданной темати-

ке.  

Далее рассмотрены мероприятия для сокращения влияния сдерживающих сил.   

Чтобы отсутствие осознания проблемы руководством не препятствовало эф-

фективному протеканию проекта изменений, необходимо убедить руководство в 

необходимости совершенствования системы аутплейсмента компании. Наиболее 

весомое основание для руководителей является доказательство экономической 

эффективности проекта, сроки его окупаемости, ожидаемый экономический и со-

циальный эффект. 

Учитывая сопротивление персонала изменениям, предлагается провести ряд 

мероприятий, направленных на подготовку сотрудников к изменениям. Таковыми 

являются информационные встречи, раздаточный материал, обоснование необхо-

димости массовых увольнений, а также описание полученных выгод для персона-

ла. 

Прогнозируя предполагаемую эффективность мероприятий, для достижения 

более точного значения необходимо воспользоваться аналогичным опытом дру-

гих компаний, тщательно изучить статистику по производимым мероприятиям. 

Однако, несмотря на неоспоримые преимущества разработанной системы аут-

плейсмента персонала, есть ряд ограничений, которые необходимо изучить преж-

де, чем реализовывать проект. Данные ограничения отражаются в рисках – собы-

тия, способные нанести ущерб реализуемому проекту с разной степенью вероят-

ности. 

Риски проекта по усовершенствованию подсистемы аутплейсмента персонала 

в ПАО «Трансконтейнер» представлены в таблице 3.1. 

 

 

 



53 

 

Риски проекта по усовершенствованию подсистемы аутплейсмента персонала 

в ПАО «Трансконтейнер» представлены в таблице 3.1. 

 

Таблица 3.1 – Риски проекта  

№ Риск Характеристика Вер-ть  Сила  Влияние 

R1 Увольнения 

высококва-

лифициро-

ванных со-

трудников 

Устраивая встречи действующих сотруд-

ников с бывшими, компания рискует поте-

рять ценных работников. Не исключено, 

что не слишком лояльные «выпускники» 

захотят переманить ценные кадры из числа 

действующих специалистов компании. 

0,2 0,4 0,08 

R2 Увеличение 

текучести 

кадров 

Персонал, наблюдающий благоприятные 

отношения руководства с уволенными, 

может проще покинуть место работы. 

0,2 0,9 0,18 

R3 Разглаше-

ние конфи-

денциаль-

ной инфор-

мации 

Общаясь между собой на неформальных 

встречах выпускников, бывшие и действу-

ющие сотрудники обмениваются инфор-

мацией. Часть этих бесед может неизбежно 

привести к невольной утечке инсайдерской 

информации. 

0,4 0,6 0,24 

R4 Ухудшение 

психологи-

ческого  

климата  

Выстраиваемые рейтинги линейного пер-

сонала могут отрицательно повлиять на 

межличностные отношения сотрудников 

внутри отдела  

0,2 0,2 0,04 

 

Таким образом, реализация проекта сопряжена с пятью рисками: риск «утеч-

ки» ценных сотрудников, риск увеличения текучести кадров, риск распростране-

ния коммерческой тайны, риск ухудшения психологического климата, а также 

риск увеличения сроков проекта. Для каждого из рисков указаны вероятность и 

сила, которые образуют общую оценку влияния на проект изменений. 

Изображение рисков по степени влияния и вероятности наступления пред-

ставлено в матрице рисков (рисунок 3.5). 
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Рисунок 3.5 – Матрица рисков  

 

Данные рисунка показывают, что наибольшее внимание следует уделить рис-

ку «утечки» ценных кадров, поскольку его вероятность и сила влияния суммарно 

превосходят другие риски. 

Для того, чтобы минимизировать вероятность наступления рисков, необходи-

мо разработать ряд рекомендаций (таблица 3.2). 

 

Таблица 3.2 – Мероприятия по устранению рисков 

№ Риск Мероприятие 

R1 Увольнения высококва-

лифицированных со-

трудников 

Обеспечение конкурентоспособных условий труда 

в особенности для ценных сотрудников, чтобы 

минимизировать желание сменить место работы. 

R2 Увеличение текучести 

кадров 

Создание прозрачной системы обмена 

информацией внутри компании с обозначением 

целей и задач применения инструмента 

аутплейсмента. 

R3 Разглашение конфиден-

циальной информации 

Регламентация или разработка нормативно-

правовых актов, предотвращающих разглашение 

ряда данных  

R4 Ухудшение психологи-

ческого  

климата  

Отсутствие акцентирования внимания на 

выстраиваемых рейтингах, введение прозрачной 

системы оценивания для всех сотрудников 

С
и

л
а 

0,8     

0,6     

0,4     

0,2     

0 0,2 04 0,6 0,8 

 Вероятность 

Р1 

Р2 

Р3 

Р4 
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Разработанные мероприятия не являются гарантией полного устранения опи-

санных рисков, однако совокупность указанных мер может позволить снизить ве-

роятность их наступления либо уменьшить силу воздействия на реализацию 

улучшений.  

Разработанные мероприятия не являются гарантией полного устранения опи-

санных рисков, однако совокупность указанных мер может позволить снизить ве-

роятность их наступления либо уменьшить силу воздействия на реализацию 

улучшений.  

Далее необходимо разработать план мероприятий по проекту совершенствова-

ния системы аутплейсмента в ПАО «Трансконтейнер» (таблица 3.3). 

 

Таблица 3.3 – Программа мероприятий проекта  

№ Мероприятие Начало Прод-ть, 

дн. 

Ответственный 

1 Кадровый аудит  01.08.21 15 Менеджер по персоналу 

2 Изучение внешней среды 16.08.21  10 Менеджер по персоналу 

3 Анализ производительности  

персонала 
26.08.21  8 Менеджер по персоналу 

4 Анализ существующей системы  

аутплейсмента 
04.09.21  12 Руководитель УП 

5 Исследование влияния системы  

аутплейсмента на компанию 
16.09.21  10 Руководитель УП 

6 Установление целей проекта во  

взаимосвязи с целями организации 
26.09.21  2 Руководитель УП 

7 Определение этапов работы над 

проектом 
28.09.21  4 Менеджер по персоналу 

8 Определение круга ответственных 

лиц за реализацию проекта 
03.10.21  3 Руководитель УП 

9 Составление бюджета проекта 06.10.21  10 Руководитель УП 

10 Обоснование необходимости  

проекта руководящему составу 
16.10.21  8 Руководитель УП 

11 Создание понятного и прозрачного 

для сотрудников алгоритма  
24.10.21  25 Руководитель УП 

12 Создание нормативной базы  19.11.21  30 Менеджер по персоналу 

13 Ознакомление персонала с  

алгоритмом и документацией 
19.12.21 5 Менеджер по  персоналу 
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Окончание таблицы 3.3 

№ Мероприятие Начало Прод-ть, 

дн. 

Ответственный 

14 Консультация с юристом об изменении 

трудовых договоров с переводом на не-

полный рабочий день либо удаленную 

работу 

25.12.21 30 Руководитель УП 

15 Составление трудовых договоров с пе-

реводом на неполный рабочий день ли-

бо удаленную работу 

25.01.22 3 
Менеджер по  

персоналу 

16 Исследование должностей, которые мо-

гут быть переведены на неполный  

рабочий день либо удаленную работу 

28.01.22 4 Руководитель УП 

17 Проведение информационных презен-

таций о деятельности  

компании в течение встречи 

02.02.22 10 Руководитель УП 

18 Проведение информационных презен-

таций о деятельности  

компании в течение встречи 

12.02.22 5 Руководитель УП 

19 Анализ отзывов о работодателе  
17.02.22 3 

Менеджер по  

персоналу 

20 Анализ производительности труда  

персонала после аутплейсмента 
19.02.22 10 

Менеджер по  

персоналу 

21 Анализ уровня доверия к  

работодателю  
02.03.22 8 

Менеджер по  

персоналу 

22 Исследование эффективности системы 

аутплейсмента  
10.03.22 20 Руководитель УП 

23 Премирование лиц, ответственных за 

ведение проекта 
30.03.22 5 Руководитель УП 

24 Подготовка отчета о реализации и эф-

фекте от проекта для руководства 
05.04.22 5 

Менеджер по  

персоналу 

 

Так, длительность проекта составит 8 месяцев, в проект будут вовлечены ме-

неджер по персоналу, руководитель отдела управления персоналом, а также ли-

нейные руководители.  Для более тщательной подготовки к проекту и возможно-

сти контроля функций в рамках выполнения задач необходимо также представить 

матрица ответственности (таблица 3.4). К – консультирует, О – ответственный, У- 

утверждает, С – согласовывает. 
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Таблица 3.4 – Матрица ответственности 

Мероприятие 
Менеджер по 

персоналу 

Рук-ль по 

персоналу 

Линейный 

рук-ль 
Директор  

Кадровый аудит  О К С,К У 

Изучение внешней среды О К С,К У 

Анализ производительности  О К С,К У 

Анализ существующей  

системы  
К О С,К У 

Исследование влияния си-

стемы аутплейсмента на  

компанию 

К О С,К У 

Установление целей  К О С,К У 

Определение этапов  О  С,К У 

Определение ответственных  К О С,К У 

Составление бюджета  

проекта 
К О С,К У 

Обоснование необходимости  

проекта руководящему  

составу 

К О С,К У 

Создание алгоритма  К О С,К У 

Создание нормативной базы  О К С,К У 

Ознакомление персонала с  

алгоритмом и документацией 
О К С,К У 

Консультация с юристом  К О С,К У 

Составление трудовых  

договоров  
О К С,К У 

Исследование должностей К О С,К У 

Проведение презентаций  К О С,К У 

Презентации о деятельности  К О С,К У 

Анализ отзывов  О К С,К У 

Анализ производительности 

труда персонала после  
О К С,К У 

Анализ уровня доверия к  

работодателю  
О К С,К У 

Исследование эффективности  К О С,К У 

Премирование лиц К О С,К У 

 

Далее в рамках подготовки к проекту изменений необходимо также рассчитать 

стоимость реализуемых мероприятий.  
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3.3 Расчет стоимости проекта совершенствования системы аутплейсмента в 

ПАО «Трансконтейнер» 

 

Бюджет на реализацию проекта по созданию системы аутплейсмента филиала 

ПАО «Ростелеком» представлен в таблице 3.5. 

 

Таблица 3.5 – Расчет стоимости предлагаемых мероприятий 

Наименование затрат Расчет Итого, руб. 

Оплата агентству Hays за оказание 

услуги сопровождения 

Стоимость полугодового 

контракта = 200 000  

200 000 

Консультация от юриста,  

специализирующегося на  

сокращениях 

Стоимость 1 консульта-

ции = 2 000. Всего 10  

консультаций  

20 000 

Бюджет на проведение  

мероприятий в клубе «выпускников»  

1 мероприятие = 70 000 

рублей, всего 5 

 мероприятий 

350 000 

Покупка канцелярии  5 000 5 000 

Покупка дополнительной литературы 

по теме проекта 

10 000 10 000 

Дополнительное обучение менеджера 

по персоналу для проведения бесед 

Стоимость одного курса 

= 20 000 

20 000 

Итого 605 000 

 

Таким образом, стоимость мероприятий, направленных на создание системы 

аутплейсмента в филиале ПАО «Трансконтейнер» составит 605 000 рублей. В 

данную сумму входят затраты на консультации от агентства, юридические кон-

сультации, организацию мероприятий, покупку канцелярских товаров, а также 

дополнительное обучение менеджера по персоналу.  
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Поддержание позитивной репутации

• Правильно организованные увольнения минимизируют 
распространение негативных отзывов о работодателе

Недопущение утечки конфиденциальной информации

• Сотрудники, которые подлежали сокращению и не имеют претензий к 
работодателю, с меньшей вероятносью будут разглашать закрытую 
информацию 

Сохранение позитивного настроя среди сотрудников, которые продолжают 
работать

• После сокращений оставшиеся сотрудники с большей вероятностью 
сохранят доверие к работодателю

Возможность повторного найма сотрудников, подлежащих увольнению

• При наличии необходимости в будущем компания сможет повторно 
привлечь специалистов, которые ранее подлежали сокращению

Обучение менеджера необходимо для того, чтобы проводимые в рамках со-

кращения беседы были более комфортными в психологическом плане как для ме-

неджера, так и для увольняемых сотрудников. Аутплейсмент – это особый ин-

струмент, который требует дополнительных знаний, умений и навыков для его 

эффективной реализации.  

Далее необходимо также обосновать необходимость реализации проекта со-

здания системы аутплейсмента в филиале ПАО «Трансконейнер». Помимо объек-

тивной необходимости в сокращениях персонала, для реализации проекта руково-

дителям также необходимо доказать возможные выгоды, которые принесет про-

ект.  

Эффект от реализации проекта по созданию системы аутплейсмента в ПАО 

«Трансконтейнер» представлен на рисунке 3.6. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.6 – Эффекты от реализации проекта 
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Таким образом, создание системы аутплейсмента персонала в филиале ПАО 

«Ростелеком» на фоне предстоящего массового сокращения имеет ряд стратеги-

чески важных эффектов, которые затрагивают как экономическую, так и социаль-

ную сферу деятельности филиала.  

В первую очередь, наличие эффективной системы аутплейсмента в компании 

позволит поддержать позитивную деловую репутацию и репутацию работодателя. 

Это важно как с точки зрения взаимодействия с будущими потенциальными со-

трудниками (соискателями), так и для заинтересованных сторон (например, инве-

сторов). 

Также значимым эффектом от реализации мероприятий по проекту создания 

системы аутплейсмента в компании является минимизация рисков утечки конфи-

денциальной информации. При правильном выстраивании взаимоотношений с со-

трудниками, которые подлежат сокращению, снижается риск «расставания» в 

негативном контексте. В связи с этим у бывших сотрудников остаются положи-

тельные впечатления от сотрудничества и не возникает желания навредить быв-

шему работодателю, рассказав конфиденциальную информацию вне компании.  

Кроме того, наличие системы аутплейсмента также влияет на настроение сре-

ди сотрудников, которые остались в компании. Если сотрудники видят, что их ра-

ботодатель заботится о персонале даже в момент необходимого сокращения, у 

них формируется большее доверие к компании, которое также связано с лояльно-

стью, производительностью труда и климата в коллективе в целом.  

В заключение появление системы аутплейсмента в ПАО «Трансконтейнер» 

будет способствовать появлению возможности повторного сотрудничества с со-

трудниками, которые подлежали сокращению ранее. Это в значительной степени 

расширяет «пул» потенциальных кандидатов, особенно если речь идет об узких 

профильных специалистах. Именно поэтому важно продолжать поддерживать по-

зитивные отношения даже с бывшими сотрудниками.  
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Выводы по разделу  

 

На сегодняшний день подсистема ПАО «Трансконтейнер» аутплейсмента пер-

сонала имеет формальный характер. Целью системы аутплейсмента персонала яв-

ляется формирование лояльного отношения увольняемых сотрудников. 

После каждой сессии аутплейсмента руководитель организации проводит со 

своими сотрудниками беседу, объясняя причины произошедшего, делая акцент 

на том, почему был высвобождении тот или иной сотрудник.  

В конце беседы оставшийся персонал заверяется в том, что им не грозит по-

добный сценарий даже в условиях кризиса, если они будут выполнять поставлен-

ные задачи руководства и ответственно относиться к делу.  С точки зрения руко-

водителя компании именно данные беседы позволяют минимизировать период 

снижения показателей труда и обратить негативный эффект аутплейсмента в 

стимул к более высоким показателям работы.  

Помимо беседы процесс включает в себя подготовку и выдачу советов по со-

ставлению резюме для увольняющегося, а также подготовку рекомендательных 

писем на предъявления на будущем месте работы. 

Целью предлагаемого проекта изменений является повышение чистой при-

быль на 5% за счет сокращения издержек на замещение персонала с помощью 

применения системы аутплейсмента до 1 августа 2022 г. 

В рамках проекта предлагается внедрение таких технологий, как составление 

создание клуба выпускников, составление контрактов о переводе на неполный ра-

бочий день либо на удаленную работу. 

Данные технологии соотносятся следующим образом: руководителям предла-

гаются компенсации, что позволит увеличить лояльность увольняемого сотрудни-

ка. Данная мера также минимизирует риск распространения коммерческих тайн; 

узким специалистам будет предложено перейти на неполный рабочий день либо 

удаленную работу, тем самым сохранив ценного сотрудника в штате, сократив 

при этом расходы. 
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Цель проекта взаимосвязана со стратегическими целями компании. Движущие 

силы проекта превосходят сдерживающие, что является положительными тенден-

циями при планировании изменений. При реализации проекта наибольшее вни-

мание следует уделить риску «утечки» ценных кадров, поскольку его вероятность 

и сила влияния суммарно превосходят другие риски. Длительность проекта соста-

вила 8 месяцев. 

Сумма затрат на проект составит 605 000 рублей.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Аутплейсмент – распространенный термин в международной практике, озна-

чающий процесс поддержки персонала в процессе аутплейсмента. Стоит разгра-

ничивать понятия «аутплейсмент» и «аутстаффиг». Существует большое количе-

ство услуг, которые может предоставлять аутплейсмент. Наиболее типичные: по-

мощь в трудоустройстве; переобучение; психологическая, техническая и юриди-

ческая поддержка; консультирование по профессиональному развитию и т.д. 

Для эффективного внедрения инструмента аутплейсмент стоит учитывать ор-

ганизационную культуру предприятия и адаптировать методы аутплейсмента под 

её особенности. Существуют определенные правила процесса аутплейсмента для 

повышения лояльности уволенных, но многие из правил осложняются субъектив-

ными факторами и обстоятельствами на рынке труда. Таким образом, зачастую, 

соблюдение принципов «смягчения» увольнения (индивидуальный подход, бес-

конфликтное увольнение на взаимовыгодных условиях и т.д.) бывает достаточно 

тяжёлой задачей. Однако, высвобождение традиционное, (особенно массовое) без 

соблюдения принципов «смягчения» данного процесса, может привести ко мно-

гим негативным последствиям.  

Например: высокий психологический дискомфорт даже у тех, кто не был уво-

лен и остался работать; конфликты; барьеры в общении; снижение мотивации к 

труду; снижение производительности; повышение уровня текучести; экономиче-

ские потери из-за социальных выплат, убытки от недобросовестного поведения 

сотрудников, мстящих за свое увольнение и т.д. Следовательно, несмотря на 

определенные затраты, связанные с внедрением данного инструмента, у компании 

есть возможность сохранить репутацию и морально-психологический климат в 

коллективе. 

ПАО «Трансконтейнер» - ранее дочернее общество ОАО «РЖД».  На сего-

дняшний день ПАО «Трансконейнер» входит в группу компаний «Дело». Миссия 
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ПАО «ТрансКонтейнер» - эффективно содействовать бизнесу клиентов: быстро, 

надежно и комплексно решая их задачи по логистике и доставке грузов в контей-

нерах. В данной работе изучен филиал ПАО «Трансконтейнер». Структура фили-

ала – линейно-функциональная. В динамике за 3 года чистая прибыль компании 

увеличилась на 37,91% за счет увеличения средней суммы чека на 41,15%. Следу-

ет отметить наличие небольшого дисбаланса между приростом фонда заработной 

платы и производительностью труда, что свидетельствует о наличии проблем в 

системе управления персоналом. 

По данным движения персонала можно сделать вывод о том, что в общая чис-

ленность в рассматриваемом периоде увеличилась незначительно, лишь на 3%. 

При этом участились случаи увольнения персонала в 1,5 раза, большинство из ко-

торых – по собственному желанию. Эта тенденция пропорционально сказалась на 

увеличении текучести кадров и является негативным показателем в системе 

управления персоналом.   

Важнейшим изменением в компании в динамике за последние 3 года стала 

сделка слияния и поглощения с группой компаний «Дело». На фоне этого в ком-

пании планируется ряд изменений, в  том числе в штатной структуре. В компании 

планируется сокращение примерно 40% сотрудников. В связи с предстоящими 

изменениями был проведен опрос, по результатам которого можно сделать вывод, 

что ситуация неопределенности негативно воздействует на эмоционально-

психологическое состояние сотрудников ПАО «Трансконтейнер», они не распо-

лагают необходимым объемом информации, не контактируют в достаточной мере 

со своими коллегами и не получают поддержку от менеджеров. 

Проведенные анализы и имеющиеся выводы позволяют сформулировать объ-

ективную необходимость выстраивания системы аутплейсмента в ПАО 

«Трансконейнер». Данная система позволит минимизировать репутационные рис-

ки на фоне массовых сокращений и сохранить деловую репутацию компании. Для 

этого в следующем разделе выпускной квалификационной работы будет проведен 
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анализ актуальной системы аутплейсмента, а также приставлены предложения по 

формированию новой.  

На сегодняшний день подсистема ПАО «Трансконтейнер» аутплейсмента пер-

сонала имеет формальный характер. Целью системы аутплейсмента персонала яв-

ляется формирование лояльного отношения увольняемых сотрудников. 

После каждой сессии аутплейсмента руководитель организации проводит со 

своими сотрудниками беседу, объясняя причины произошедшего, делая акцент 

на том, почему был высвобождении тот или иной сотрудник.  

В конце беседы оставшийся персонал заверяется в том, что им не грозит по-

добный сценарий даже в условиях кризиса, если они будут выполнять поставлен-

ные задачи руководства и ответственно относиться к делу.  С точки зрения руко-

водителя компании именно данные беседы позволяют минимизировать период 

снижения показателей труда и обратить негативный эффект аутплейсмента в 

стимул к более высоким показателям работы.  

Помимо беседы процесс включает в себя подготовку и выдачу советов по со-

ставлению резюме для увольняющегося, а также подготовку рекомендательных 

писем на предъявления на будущем месте работы. 

Целью предлагаемого проекта изменений является повышение чистой при-

быль на 5% за счет сокращения издержек на замещение персонала с помощью 

применения системы аутплейсмента до 1 августа 2022 г. 

В рамках проекта предлагается внедрение таких технологий, как составление 

создание клуба выпускников, составление контрактов о переводе на неполный ра-

бочий день либо на удаленную работу. 

Данные технологии соотносятся следующим образом: руководителям предла-

гаются компенсации, что позволит увеличить лояльность увольняемого сотрудни-

ка. Данная мера также минимизирует риск распространения коммерческих тайн; 

узким специалистам будет предложено перейти на неполный рабочий день либо 

удаленную работу, тем самым сохранив ценного сотрудника в штате, сократив 

при этом расходы. 
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Цель проекта взаимосвязана со стратегическими целями компании. Движущие 

силы проекта превосходят сдерживающие, что является положительными тенден-

циями при планировании изменений. При реализации проекта наибольшее вни-

мание следует уделить риску «утечки» ценных кадров, поскольку его вероятность 

и сила влияния суммарно превосходят другие риски. Длительность проекта соста-

вила 8 месяцев. 

Сумма затрат на проект составит 605 000 рублей.  
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