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Объектом исследования является ОАО «Варьеганнефть».

Предметом исследования является система формирования лояльности 

молодых специалистов.

Целью выпускной квалификационной работы является - 

совершенствование системы формирования лояльности молодых специалистов 

ОАО «Варьеганнефть».

Выпускная квалификационная работа состоит из трех глав. В 

теоретической главе рассмотрены следующие вопросы:

1. Сущность формирования системы лояльности персонала.

2. Особенности формирования лояльности у молодых специалистов в 

нефтегазовой отрасли.

3. Анализ опыта формирования лояльности персонала в российских и 

зарубежных компаниях.

В практической главе приведен анализ организационно-хозяйственной 

деятельности анализ трудовых показателей ОАО «Варьеганнефть», выявлены 

проблемные подсистемы УП и негативные тенденции в экономических 

показателях.

В третьей главе были разработаны рекомендации по совершенствованию 

формирования системы лояльности, которые были рассчитаны по времени и 

бюджету.
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ВВЕДЕНИЕ

В настоящее время, усиливающаяся конкуренция, диктует 

производственным организациям особые условия ведения экономической и 

хозяйственной деятельности. В существующей производственной практике 

важнейшим конкурентным преимуществом компании является максимально 

полное использование трудовых возможностей работников, в первую очередь, 

молодёжи, являющейся основным носителем инновационного потенциала 

организации. Актуальностью данной работы является то, что приоритетом 

кадровой политики современных производственных организаций в России 

является привлечение работников востребованных специальностей и молодых 

кадров. Ставку на молодёжь сделали и крупнейшие нефтегазовые организации 

в РФ определившие молодёжь долгосрочным активом нефтегазовых компаний. 

В данной работе будет рассмотрено ОАО «Варьеганнефть» (сокращенно ОАО 

«ВН»), которое расположено в ХМАО -  Югре. Одно из приоритетных 

направлений кадровой политики данного Общества -  это привлечение молодых 

и талантливых сотрудников. Компания выделяет большие средства на 

осуществление данного направления. Поэтому актуальным и стратегически 

важным является удержать молодых специалистов (МС). Важным аспектом 

работы является показать влияние и взаимосвязь лояльности с экономическими 

показателями организации

Целью выпускной квалификационной работы является - разработка 

программы формирования лояльности молодых специалистов ОАО 

«Варьеганнефть».

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

1. Раскрыть сущность системы лояльности персонала.

2. Изучить особенности формирования лояльности молодых специалистов в 

нефтегазовой отрасли.

3. Провести анализ зарубежного и отечественного опыта по формированию 

лояльности персонала.

3



4. Дать характеристику предприятия ОАО «Варьеганнефть.

5. Провести анализ внешней и внутренней среды ОАО «Варьеганнефть.

6. Провести кадровый аудит ОАО «Варьеганнефть.

7. Проанализировать существующую систему лояльности молодых 

специалистов в ОАО «Варьеганнефть.

8. Разработать рекомендации по совершенствованию формирования 

лояльности молодых специалистов в ОАО «Варьеганнефть».

9. Рассчитать стоимость предложений по проекту совершенствования. 

Объектом исследования является ОАО «Варьеганнефть».

Предметом исследования является существующая система формирования 

лояльности молодых специалистов.

В основу теоретического материала легли труды отечественных и 

зарубежных авторов. Из ряда российских авторов использовались такие как, 

Батурина О., Либерова Т. Из зарубежных авторов были изучены труды 

Камерона К. и Куина Р., а также данные исследований консалтинговых 

компаний Aon Hewwit, Axes, USA Survey и др.

В ходе работы были использованы следующие общенаучные методы: 

сравнения, расчета, обобщения, анализа и наблюдения.

Практическая значимость работы заключается в разработке рекомендации 

по совершенствованию системы лояльности молодых специалистов 

исследуемого Общества. Ожидается позитивная динамика в социальном и 

экономическом эффектах.

В Объем и структуру работы входит: введение, три главы,

библиографический список из 24 источников, 1 приложение, 119 страниц, 35 

таблиц, 36 рисунков.

Во введении обозначены: актуальность работы и ее практическая

значимости, цель и задачи, а также перечислена теоретическая и 

методологическая база.
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В первой главе рассмотрена сущность системы лояльности персонала ее 

особенности в нефтегазовой отрасли и анализ зарубежного опыта по данному 

вопросу.

Во второй главе дана краткая историческая справка о компании, проведены 

анализы внутренней и внешней среды Общества и сделан кадровый аудит.

В третьей главе ВКР рассмотрена существующая система лояльности 

молодых специалистов, выявлены ее слабые стороны и разработаны 

рекомендации с позитивным экономическим эффектом.

В заключение работы подведены ее итоги, сделаны выводы по пунктам и 

главам в целом. Подчеркнута актуальность и значимость работы. Описаны 

выполненные задачи.
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ФОРМИРОВАНИЯ СИСТЕМЫ 

ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА В ОРГАНИЗАЦИЯХ

1.1 Сущность формирования системы лояльности персонала 

В HR практике в наши дни одной из актуальных тем является лояльность 

персонала в компании. Особенно в условиях кризиса организация находится в 

некой неопределенности относительно своего персонала и за желание 

работника остаться в компании, в частности отвечает уровень его лояльности. В 

сложные периоды жизни работодатель наоборот сможет воспользоваться 

ситуацией и повысить приверженность персонала, за счет заботливого 

отношения в кризисный период.

Для того чтобы более полно понимать значение определения «лояльность» 

проведем сравнительный анализ. Рассмотрим формулировки отечественных и 

зарубежных авторов и сформулируем собственное понимание данного термина.

Таблица 1.1 - Сравнительный анализ понятия лояльность персонала
Автор Определение Плюсы Минусы

Татьяна
Либерова

Лояльность от англ. слова «loyal» означает:
1. верность действующим законам, 

постановлениям органов власти (иногда 
только формальная, внешняя);

2. корректное, благожелательное 
отношение к кому-либо или чему-либо [7]

1. Два варианта 
определения

2. Указан язык 
происхожден 
ия слова

3. Краткое 
содержание

Неполное 
раскрытие 
сути понятия

К. В. 
Харский

Уровень лояльности рассматривается не 
только как потенциальная угроза, но и как 
польза. Выделил факторы формирования 
лояльности:
—  Сотрудник -  личность
—  Участие в решении его проблем
—  Предыдущий опыт
—  Чувство гордости за место работы [18]

Рассмотрение 
лояльности с 
точки зрения 
безопасности

Рассмотрено 
только со 
стороны 
работника

О.
Батурина

1. Сотрудник определяет лояльность как 
положительное или нейтральное отношение 
к компании
2. Работодатель определяет лояльность как 
добросовестное выполнение заданий и 
наличие командного духа [2]
Лояльный сотрудник верит в компанию и 
видит свой карьерный рост

Рассмотрено с 
точки зрения 
работодателя и 
работника

Широкое
понятие
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Окончание таблицы 1.1

Автор Определение Плюсы Минусы

Говард
Беккер

В основании лежит теория обмена. По 
результатам удовлетворенности 
вознаграждения за труд и стимулированием 
рождается лояльность. Если человек уйдет 
из компании он жертвует этими благами. 
Исходя из этого он считает, что все его 
социально-психологические, физические и 
другие затраты слишком высоки, чем новое 
возможное вознаграждение в другом месте 
[151

Глубокий 
подход к 
осмыслению 
понятия.
Заложена теория 
обмена

Выделена 
роль больше 
материальны 
м факторам, 
чем
моральным

Лиман
Портеру

Степень выраженности лояльности зависит
от меры идентификации себя с компанией.
Включает:
—  силу убежденности и принятия целей и 

ценностей компании;
—  степень готовности проявлять 

значительные усилия от ее имени;
—  силу желания поддерживать 

принадлежность к компании [15]

Рассмотрена
зависимость
степени
выраженности
лояльности и
уровня
идентификации 
работника и 
компании

Неполное 
раскрытие 
сути понятия

Розабетт
Кантер

Автор выделила три типа лояльности
1. Продолжения ( continuance ) связывает 

когнитивную систему человека с 
социальными ролями.

2. Сплочения ( cohesion ) связывает 
эмоциональную с отношениями.

3. Контроля ( control ) связывает 
оценочную с нормами [15]

Выделение
типов
лояльности

Неполное 
раскрытие 
сути понятия

Исходя из таблицы 1.1, сформулируем собственное понимание термина 

«лояльность». Лояльность персонала -  это уважительное и искреннее 

отношение к руководству, коллегам и компании вообще, а также осознанное и 

качественное выполнение сотрудником своей работы и стремление к 

сотрудничеству с другими.

Лояльность состоит из основных трех уровней: удовлетворенность, 

вовлеченность и приверженность. Для наиболее полного понимания дадим 

определения этим понятиям. Удовлетворенность представляет собой ситуацию, 

когда работника устраивают гигиенические и мотивационные факторы. 

Вовлеченность более эмоциональная сторона лояльности. Она затрагивает 

осознание связи собственных целей и целей компании. Третий уровень -
7



приверженность. Она заставляет человека глубоко верить в актуальность 

предназначения и полезность своей организации. Для лучшего понимания 

различий в данных понятиях далее будет представлен рисунок -  уровни 

лояльности [19].

/  >

3. Приверженность

V ^

• Предложения по улучшению качества 
работы

• Ответственность за результат
• Инициатива
• Глубокая вера в свою компанию и ее 

будущее

/  >

2. Вовлеченность 

У v

• Прогулов ниже на 27%
• Прибыль выше на 12 %
• Воровства меньше в 2 раза
• Количество аварий на производстве ниже 

на 62 %
Г  Л

1. Удовлетворенность
V J

• Снижение текучести

Рисунок 1.1 -  Уровни лояльности и соответствующие им показатели

По данным международного исследовательского центра «Gallup» приведена 

статистика, которая отражена на рисунке 1.1. Как видно уровни относятся к 

рациональной, эмоциональной и духовной сферам человека [23]. Даже если 

персонал находится в данный момент на первом уровне лояльности, это 

приводит к сокращению текучести, следовательно, это отражается на климате в 

коллективе и на экономических показателях предприятия. Такие уровни 

лояльности использует в своей деятельности диверсифицированный холдинг 

«Эконика», опыт которой будет представлен далее [16].

По данным приведенным американским справочником WorkUSA Survey, 

четко видна взаимосвязь уровня лояльности и прибыли организации. 

Высоколояльные сотрудники принесли своим акционерам 112% прибыли, а 

низколояльные 76%. Для американского банковского сектора 1% лояльных 

сотрудников приносит 11 миллионов долларов годового дохода. Кроме того
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55% лояльного персонала отклоняют альтернативные предложения работы и 

90% рекомендуют свою собственную компанию [1].

Для того, чтобы объективно оценивать уровень лояльности персонала или 

NPS (Net Promoter Score) существует ряд методик. К популярным зарубежным 

инструментам измерения относятся опросники ^ w it t  Assosiation и методики 

Gallup Q12 и другие.

Основываясь на результатах коллег, российские ученые выявили 5 

характерных факторов для российских компаний, которые влияют на уровень 

лояльности. Они отражены далее на рисунке 1.2.

1. Базовые нужды. Отражают то, что работника устраивают его условия труда, 

содержание работы и вознаграждение за труд. В ситуациях, когда значение 

фактора уменьшается необходимо выяснить, понимает ли работник содержание 

порученных ему заданий, всем ли необходимым оборудовано его рабочее место 

и т.д.

2. Эмоциональная поддержка. Она определяется удовлетворением общения 

сотрудника с его коллегами и руководителями. Здесь отражены такие аспекты, 

как забота и признание руководством своих подчиненных. Если данных фактор 

находится на низких позициях, это говорит об авторитарном стиле управления 

или недостаточно компетентном управленце. Здесь могут нарушаться 

коммуникационные потоки и обратная связь. Необходимо провести обучение 

менеджеров коммуникационным навыкам и организовывать встречи с 

работниками.

3. Понимание целей. Данный фактор свидетельствует: о понимании и 

разделении целей компании и своих личных целей, видении перспектив и 

ощущения себя и организации как единого целого. При низких значениях 

необходимо грамотно информировать о предстоящих задачах предприятия, 

донести до персонала суть стратегии через мультимедийные инструменты и т.д. 

В противном случае, будет нарастать разрозненность видения будущего 

компании и принципов ее деятельности.
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4. Возможность роста. Отражает удовлетворенность большей части персонала 

своим профессиональным развитием и карьерным ростом. Чтобы регулировать 

этот фактор, компания может внедрить управление талантами или использовать 

свой внутренний кадровый резерв.

5. Приверженность. Данный элемент превосходит предыдущие факторы по 

своей сути. Здесь главное глубокая вера в организацию, отстаивание ее 

репутации и представление другим ее как перспективной и заботящейся о 

своем персонале.

Рисунок 1.2 - Структура лояльности

Исходя из этого, можно сделать вывод о том, что при анализе уровня 

удовлетворенности менеджеры смогут обнаружить причины неудач 

управленческих решений и выявить новые ключевые направления по работе с 

персоналом и осуществлению деятельности организации. Руководители 

должны понять то, что лояльность персонала это и текущие денежные потоки и 

будущая прибыль.

Таблица 1.2 - Факторы, влияющие на возникновение лояльности
Фактор Описание

Внимание и участие со стороны 
компании

Проявление внимания должно быть 
двусторонним. Здесь забота имеет большую 
силу, чем деньги. Более заинтересованное 
положение к жизни своих сотрудников имеют 
компании с клановой организационной 
культурой
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Окончание таблицы 1.2

Фактор Описание

Предыдущий опыт В ситуациях, когда работник имел негативный 
прошлый опыт на предыдущем месте работы, то 
вероятнее всего к новой компании он не будет 
лоялен. Либо только по истечении времени он 
сможет стать решительнее и рассмотрит 
бережное отношение нового работодателя к его 
личности. Для того чтобы заранее выявит 
негативный прошлый опыт сотрудника, 
существует ряд вопросов
—  Комфортно ли Вам было работать в 

предыдущих компаниях?
—  Какие, по Вашему мнению, должны быть 

идеальные отношения между работников и 
компанией? И др.

Чувство гордости Лояльность чаще всего сопровождается 
гордостью. Приведем определение из словаря 
Ожегова С.И. Гордость:
1. Чувство собственного достоинства, 

самоуважения.
2. Чувство удовлетворения [17]

Вывод: имея лояльный персонал, компания может достичь невероятных

высот, так как невозможно перечислить всех положительных результатов труда 

и общественной деятельности таких сотрудников. По исследованиям 

рекрутингового агентства Kelly Services, в России в 2014 году уровень 

лояльности персонала вырос до 37 % по сравнению с прошлыми периодами 

[24]. Но, несмотря на положительную динамику, этот уровень является 

невысоким. Поддержание и развитие лояльности персонала требует от 

руководства огромных сил, но результаты не заставят себя ждать. Кроме того 

не только персонал, но и управляющие должны обладать, как минимум, 

вовлеченностью в общее дело. В противном случае успех от деятельности не 

будет достигнут.

Большая часть всевозможных методик диагностики уровня лояльности 

представляют собой опросники. Среди отечественных авторов распространены 

методики Л.Г. Почебута, а у зарубежных авторов Д. Мейера и Л. Портера. Как 

правило, подобные методики направлены на выявление уровня реальной
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лояльности сотрудников. Для снижения рисков получения социально желаемых 

ответов используются шкалы лжи, вопросы-инверсии или же дополнительные 

вопросы, не имеющие отношения к организационной лояльности. Упомянутые 

выше зарубежные методики являются преимущественно русской адаптацией 

англоязычных оригиналов. Недостатком для их применения в России является 

их социокультурная обусловленность.

Рассмотрим упрощенные методики диагностики уровня лояльности, 

которые применимы к России. Первая самая простая форма опроса, которая 

поможет оперативно оценить уровень лояльности это анкетирование. Анкета, 

представляет собой 4 вопроса, которые затрагивают основные факторы 

отношения к компании, к внутренним условиям труда и удовлетворен или нет 

деятельностью компании и своей собственной работник [6].

Таблица 1.3 -  Короткая анкета для оценки уровня лояльности

Вопрос Варианты ответов

1. Довольны ли Вы работой в нашей 
Компании?

Да
Скорее, да
Затрудняюсь ответить
Скорее, нет
Нет

2. Проранжируйте по степени значимости 
(для Вас) факторы:

Содержание работы 
Условия работы
Перспектива построения карьеры 
Повышение профессионализма 
Заработная плата 
Отношения с руководством 
Атмосфера в команде 
Внимание компании к сотрудникам

3. Отметьте утверждение, которое 
соответствует Вашей позиции:

Я удовлетворен работой в компании и не 
хотел бы менять место работы 
Я не удовлетворен работой в компании, но 
не хотел бы менять место работы 
Я не удовлетворен работой в компании, и 
хотел бы сменить место работы 
Я не задумывался над этим вопросом

4. Выскажите пожелания по улучшению 
деятельности нашей Компании
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После ответов на вопросы сотрудник указывает свой стаж работы в 

компании, возраст и пол. Анкета удобна для экспресс - диагностики, но не даст 

углубленного понимания возникновения проблем.

Второй методикой диагностики является опросник, где необходимо 

ранжировать приведенные высказывания. В данной методике есть отдельные 

блоки: отношение к компании, к структурному подразделению, к

возможностям карьерного роста и т.п. Здесь приводится 25 вопросов, отвечая 

на которые сотрудник может утомиться к завершению заполнения анкеты. 

Также из минусов можно выделить наличие четырех шкал, которые 

необходимо рассчитать. Плюсом является то, что при данной диагностики 

можно выявить широкий спектр факторов, которые влияют на формирование 

уровня лояльности персонала компании. Также имеется ключ, который будет 

представлен после таблицы 1.4.

Таблица 1.4 -  Анкета для оценки уровня лояльности по четырем блокам

Отношение 
к организации, 

в которой 
Вы работаете

Отношение 
к организации, 

в которой 
Вы бы хотели 

работать

1 2 3 4 5 1. Сотрудники уверены, что работают в великолепной 
организации

1 2 3 4 5

2. С таким же успехом любой из сотрудников работал бы 
и в другой организации
3. Сотрудники организации стремятся совершенствовать 
свои профессиональные навыки
4. Превосходство организации над другими очевидно 
для сотрудников
5. Самые важные вещи, которые случаются в жизни 
сотрудников, включают работу
6. Любой из сотрудников легко оставит работу в 
организации при наличии более выгодного предложения
7. Одна из важнейших целей работы сотрудников в 
организации -  стать профессионалом
8. Сотрудники готовы взять на себя дополнительную 
нагрузку, если это необходимо организации
9. Репутация организации в глазах сотрудников 
безупречна
10. Работа -  то, чем сотрудник должен заниматься 
большую часть времени
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Окончание таблицы 1.4

Отношение 
к организации, 

в которой 
Вы работаете

Отношение 
к организации, 

в которой 
Вы бы хотели 

работать
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

11. Сотрудники чувствуют личную ответственность за все 
успехи и неудачи организации
12. Качество работы организации является предметом 
гордости ее сотрудников
13. Счастье в жизни сотрудников приходит, главным образом, 
с работой
14. Сложности с поиском нового рабочего места -  
единственное, что удерживает сотрудников в этой 
организации
15. Сотрудники предпочитают работать исключительно в 
своей профессиональной области
16. Проблемы организации воспринимаются сотрудниками как 
их личные проблемы
17. Сотрудники считают труд центральной вещью в своей 
жизни
18. Многие сотрудники считают, что эта компания не 
заслуживает преданности
19. Сотрудники активно помогают организации в разрешении 
ее проблем
20. Сотрудники стремятся работать с полной самоотдачей
21. Сотрудники с гордостью заявляют другим, что являются 
частью своей организации
22. У сотрудников компании нет ощущения каких-либо 
обязательств перед организацией
23. Сотрудники испытывают удовольствие от работы по своей 
профессии
24. Жизнь сотрудников наиболее ценна, когда они поглощены 
работой
25. Главное в работе сотрудника -  возможность использовать 
свои профессиональные навыки

Ключ опросника лояльности. 1. Утверждения N 2, 6, 14, 18, 22 (шкала 

«Нелояльное поведение») представлены в опроснике в виде инверсий; баллы по 

данным утверждениям засчитываются с обратным ключом.

2. Шкала «Организационная лояльность»: общий показатель шкалы = сумме 

баллов подшкал «Гордость за организацию» (утверждения N 1, 4, 9, 12, 21), 

«Вовлеченность в дела организации» (утверждения N 8, 11, 16, 19, 20), 

«Нелояльное поведение» (утверждения N 2, 6, 14, 18, 32).
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3. Шкала «Профессиональная лояльность»: общий показатель шкалы = сумме 

баллов 3, 7, 15, 23, 25-го утверждений х 3.

4. Шкала «Лояльность труду»: общий показатель шкалы = сумме баллов 5, 10, 

13, 17, 24-го утверждений х 3 [20]. Применяя данный опросник, можно более 

подробно изучить мнение персонала об условиях труда, отношениях в 

коллективе и т.д.

Существует еще один экспресс-метод оценки вовлеченности персонала - 

опросник Q 12. Исследовательская группа Gallup предложила данную 

методику. Ответы на представленные далее 12 вопросов наиболее связаны с 

ключевыми показателями эффективности персонала. Чем больше 

утвердительных ответов на вопросы, тем более вовлечен сотрудник. В 

исследовании приняли участие более миллиона сотрудников разных компаний 

и более 87000 различных подразделений [21]. Данная методика является 

наиболее оптимальной для использования. Она содержит небольшое 

количество вопросов, захватывает самые важные сферы взаимодействия 

работника и компании и проста в расчетах.

Таблица 1.5 -  Опросник Q 12

1. Знаете ли Вы, что ожидает от Вас работодатель?
2. Имеете ли Вы необходимые материалы и инструменты для надлежащего выполнения 
своей работы?
3. Имеете ли Вы возможность ежедневно делать на своей работе то, что Вы делаете лучше 
всего?
4. Получали ли Вы за последние 7 дней одобрение или похвалу за хорошо выполненную 
работу?
5. Относится ли Ваш непосредственный руководитель или кто-либо другой на работе к Вам 
как к личности?
6. Кто-нибудь на Вашей работе способствует Вашему профессиональному развитию?
7. Принимается ли во внимание Ваша точка зрения?
8. Вызывают ли у Вас миссия и стратегия вашей компании чувство значимости выполняемой 
Вами работы?
9. Считают ли Ваши коллеги своим долгом качественное выполнение работы?
10. Есть ли у Вас на работе настоящий друг?
11. За последние полгода говорил ли кто-нибудь с Вами на работе о Ваших 
профессиональных успехах и достижениях?
12. За последний год были ли у Вас на работе возможности для приобретения новых знаний 
и профессионального роста?
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Итак, существует множество экспресс-диагностик для выявления уровня 

лояльности персонала. Необходимо составить такой опросник, который 

максимально точно будет отражать мнение работника, как о его трудовой 

деятельности, так и о других связанных с рабочим местом факторов.

Выделим основные шаги при диагностике уровня лояльности. Три этапа 

проведения опросов и анкетирования, помогут наиболее точно выявить 

динамику уровня лояльности сотрудника. Основные этапы: аудит лояльности 

при найме работников, уже работающих и аудит уволившихся сотрудников. 

Чем более глубоко будет изучено то или иное явление, тем качественней будут 

результаты. Алгоритм управления лояльностью персонала будет представлен 

схемой см. рисунок 1.3. При анализе диагностики проведения оценки 

лояльности молодых специалистов в рассматриваемом ОАО «Варьеганнефть», 

необходимо будет выявить соответствие или несоответствие данному 

алгоритму.

Первый этап аудита лояльности осуществляется уже при найме. То 

насколько качественно подобран персонал, зависит будущее компании. На 

этапах отбора и подбора выявляются характеристики потенциальных 

сотрудников, как раз в этот момент должно произойти разделение или не 

разделение ценностей работника и компании.

Затем производим анализ уже работающих сотрудников. Здесь берется 

основа управления политикой лояльности. При экспресс - диагностике 

выявляются проблемные зоны, которые существуют в области персонала 

(текучка, абсентеизм, брак и т.д.). На данном этапе важно определиться с 

последствиями. Далее глубоко изучаем уровень общей лояльности персонала и 

по конкретным структурам. Опрашиваем сотрудников с помощью опросников с 

открытыми вопросами, для субъективного выражения мнения. Затем 

менеджеры по персоналу должны определить факторы и степень их влияния на 

уровень лояльности персонала. По итогам нашего анализа мы должны 

скорректировать старые методы и разработать новые по управлению
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лояльностью, в соответствии с актуальными потребностями работников. 

Проводим снова экспресс-диагностику для выявления применимости новых 

методов.

Завершающий этап -  диагностика уволившихся работников [13]. Такой вид 

работников готов объективно высказать свою точку зрения, так как уже не 

будет работать в компании. Это очень важно принимать во внимание 

информацию даже от бывших сотрудников. Именно учет всех 

вышеперечисленных факторов, поможет выявить реальные проблемы в 

компании. Если уже при найме отслеживать соответствие ценностей, 

разделение элементов организационной культуры и т.д., тем легче будет 

взаимодействовать с персоналом и внедрять изменения. Следуя алгоритму (рис. 

1.3), менеджеры по УП могут четко отслеживать изменение удовлетворенности 

персонала на трех основных стадиях его жизненного цикла в компании, 

оперативно корректируя значимые аспекты.
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Рисунок 1.3 -  Алгоритм управления лояльностью персонала
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Вывод по 1.1: таким образом, алгоритм дает возможность рассматривать 

управление лояльностью персонала как систему взаимосвязанных элементов. 

Проведение глубокого анализа данной системы в организации позволяет 

выявить основные причины нелояльности персонала и разработать на их основе 

рекомендательные мероприятия по повышению уровня лояльности.

1.2 Особенности формирования лояльности у молодых специалистов в

нефтегазовой отрасли

В настоящее время, усиливающаяся конкуренция, диктует 

производственным организациям особые условия ведения экономической и 

хозяйственной деятельности. В существующей производственной практике 

важнейшим конкурентным преимуществом компании является максимально 

полное использование трудовых возможностей работников, в первую очередь, 

молодёжи, являющейся основным носителем инновационного потенциала 

организации. Приоритетом кадровой политики современных добывающих 

организаций в России является привлечение работников востребованных 

специальностей и молодых кадров.

Ставку на молодёжь сделали и крупнейшие нефтегазовые организации в РФ 

определившие молодёжь долгосрочным активом. Сегодня молодежь занимает 

около 25% на нефтедобывающих предприятиях Сибири. Нефтяная отрасль за 

последнее время получила новые витки развития. Следствием этого появились 

жесткие требования к качеству человеческих ресурсов. Соответственно, 

конкурентоспособность молодого персонала выходит на первый план.

Определим характеристики молодого специалиста. Существуют общие 

черты для категории персонала -  молодой специалист.

Таблица 1.6 -  Критерии отнесения работников к профессиональной группе 

«Молодой специалист»
Признак Критерии

Возраст Нижняя граница 18 лет

Верхняя граница 30 лет
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Окончание таблицы 1.6

Признак Критерии

Наличие профессионального 
образования

Среднее специальное 
образование

Диплом об окончании ссуза

Высшее профессиональное 
образование

Диплом об окончании вуза

Учащиеся на последнем курсе 
профессионального 

учреждения

Прохождение аттестации

Трудоустройство по 
специальности

После окончание 
профессионального учебного 

заведения

Не позднее одного года

Предыдущий стаж работы по 
специальности

Нижняя граница Нет опыта работы по 
специальности

Верхняя граница 3 года

Исходя из данных приведенных в таблице, можно сделать вывод: категория 

молодой специалист -  это работник Общества, выпускник высшего или 

среднего профессионального образовательного учреждения с аккредитацией, в 

возрасте до 30 лет, с трудовым стажем до трех лет после окончания ВУЗа. 

Данное определение взято за основу исследования в ВКР [3].

Перейдем непосредственно к факторам, формирующим лояльность 

молодых специалистов. В таблице 1.7 представлены пять основных блоков, 

которые послужат формированию лояльности только что пришедшим в 

компанию молодым кадрам. Основными факторами служат: подход компании к 

адаптации, программы развития навыков у молодых специалистов, методы 

корпоративного вовлечения, возможность реализации сотрудником своего 

потенциала, а также наличие оценки потенциала молодого работника. 

Менеджерам важно диагностировать созданы ли нижеперечисленные условия 

для их молодежи. Данные факторы формируются постепенно и главная задача 

HR- менеджеров обеспечить их наличие вовремя. Исходя из специфичных черт 

поколения Y, руководству компании следует активно воздействовать на все 

перечисленные факторы.
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Таблица 1.7 -  Факторы формирования лояльности молодых специалистов в

нефтегазовой отрасли
Факторы Описание Пример

Адаптация Любой сотрудник, который 
пришел в компанию нуждается в 
адаптации. Для этого часто 
используют наставников. Они 
рассказывают новичку историю 
компании, формальные и 
неформальные правила 
поведения и т.д.

1. Например, в качестве 
наставников в данной сфере 
чаще всего назначаются 
ведущие специалисты отдела

2. Некоторые компании 
проводят Welcome -  тренинг

Развитие навыков Для развития навыков хорошо 
помогают профессиональные 
задания, а также участие в 
тренингах. Здесь новичок может 
развить имеющие у него таланты 
и открыть для себя новые

1. Проведение выездного 
командообразующего 
тренинга для молодых 
специалистов с посвящением 
в нефтяники. Данный 
тренинг используется как для 
адаптации, так и для 
первичного раскрытия 
способностей молодых

Корпоративное
вовлечение

Сюда входят собрания молодых 
специалистов, например, из 
разных филиалов. Они 
обсуждают видение будущего 
отрасли, представляют свои идеи 
и т.д. Бизнес-симуляции 
помогают освоить протекание 
основных бизнес-процессов и 
осознать свою роль работника в 
системе. За счет этого 
осуществляется и обучение 
кадров

1. Для нефтегазовой отрасли 
есть бизнес-симуляция 
«Нефтяные магнаты».

2. Слеты молодых 
специалистов.

3. Проведение конференций

Реализация
инновационного

потенциала
сотрудников

Компания ожидает от нового 
сотрудника потока свежих идей 
и инициативы. Здесь важно 
повышать эффективность 
работы. Важно не только 
«рождение» идеи, но и ее 
презентация и защита

1. Проведение научно­
технических конференций

Оценка потенциала 
молодого 

специалиста

От потенциала сотрудников 
зависит уровень знаний, 
имеющийся в организации, 
поэтому важно осуществлять 
оценку по ключевым 
показателям эффективности.

После прохождения тренинга 
необходимо подготовить 
презентацию по полученным 
знаниям. Далее происходит 
оценка динамики обучаемости 
персонала и развитие лидерских 
качеств.
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Вывод: для того чтобы процесс лояльности осуществлялся быстрее, 

необходима двусторонняя отдача. Во-первых, менеджеры компании должны 

предоставить все условия для эффективного осуществления трудовой функции. 

Сюда входят качественные условия труда и возможность проявить себя. Во- 

вторых, от личностных характеристик молодого специалиста также зависит его 

отношение к компании. Данная категория персонала должна ярко проявлять 

себя как в основной деятельности, так и в общественной жизни предприятия. 

Сталкиваясь с проблемами нехватки информации, неэффективной 

коммуникации и нерационального распределения рабочего времени, молодежь 

должна зарекомендовать себя как активно адаптирующимся и перспективным 

резервом компании.

Уровень текучести среди молодого персонала можно определить по 

формуле:

К т. м. = П м. 
П ф.м. (1)

Где:

К т. м. —коэфициент текучести персонала до 30 лет со стажем до трех лет

П м. -  количество молодых специалистов уволившихся по собственному

желанию.

П ф.м. - фактическая численность молодых.

Данная формула будет использована во второй главе при разработке 

рекомендаций.

Перейдем к российской статистике. Основываясь на результатах 

исследований Hewitt выяснилось, что в России более вовлечены: руководители, 

а не рядовые сотрудники и женщины, а не мужчины. Применительно к России 

выяснился удивительный факт, что чем больше стаж у работников, тем менее 

они вовлечены в дела компании. Такая динамика не прослеживается в других 

странах. Уровень вовлеченности молодых специалистов (стаж от 1-3 лет) также 

не велик.
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По данным той же исследовательской компании в России потери от 1 

невовлеченного работника, компания теряет прибыли 10 тысяч долларов в год. 

По данным Росстата 40 % невовлеченных «забирают» у компании 228 

миллиардов долларов в год. В данном исследовании приняли участие 36 

российских компаний и 70 000 сотрудников.

Рисунок 1.4 -  Потери от нелояльных сотрудников в России в год.

Оценка уровня вовлеченности, а в целом лояльности очень важна в HR -  

практике. Необходимо регулярно проводить мониторинг лояльности персонала, 

ведь только довольные работники могут принести компании невероятный 

успех и наоборот нелояльные сотрудники несут угрозу безопасности компании 

и своим коллегам.

По сегодняшний день актуален слоган: «Кадры решают все», особенно 

молодые кадры являются будущим своей компании. В наши дни в компаниях 

все больше и больше персонала поколения Y. Далее будут приведены данные 

по молодежи и рынку труда, а также основные особенности поколения Y в 

деловой сфере. Hays -  крупнейший в мире эксперт в области рекрутмента 

квалифицированных, профессиональных и опытных кадров, проводил подобное 

исследование. В опросе участвовали 1000 молодых ребят по России. Для начала 

выясним самые важные факторы в трудовых условиях именно для молодых. 72 

% опрошенных заявили, что важна интересная работа. Молодежь не говорит о 

степени сложности видно, что самое главное интерес - мотив. На второе место 

по важности поставили гибкий рабочий график 41 %. Данная категория
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специалистов достаточно мобильна и активна, гибкий график может помочь 

совмещать несколько направлений деятельности или же продолжать обучение и 

дальше углубляться в специальность. На третьем месте стоит современное 

рабочее место 40%, безусловно, это подразумевает наличие передовых 

технологий и организационной техники. Также дизайн рабочего места и 

атмосфера вокруг него могут вызывать дополнительный интерес к работе. 35 % 

заявили о возможности самостоятельной работы. Результат небольшой, но для 

лидеров достаточно важен. Именно через свою индивидуальную работу 

ориентированный на карьеру персонал может раскрыть свой потенциал. И на 

последнем месте по важности оказались льготы 34%. Это говорит о том, что 

сначала работы существуют другие актуальные потребности для молодых, 

льготы необходимы, как правило, работникам с большим стажем или семьей с 

несколькими детьми и т.д.

Льготы _ 
15%

Интересная 
работа 
32%

Современное/ 
приятное 

рабочее место 
18%

Гибкий график 
19%

Рисунок 1.5 - Важные факторы в трудовых условиях для поколения Y

Кроме рабочего места и содержания работы для молодых важна личность 

руководителя. Оказалось, что самый идеальный руководитель должен четко 

структурировать задачи, распределять их между работниками и говорить, что 

конкретно нужно сделать. Так считают 58% опрошенных. Затем идет 

руководитель -  лидер 51%, несомненно, лидерство одна из наиболее важных 

черт менеджеров. Такой управленец владеет характеристиками, которые
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внушат доверие молодому специалисту или вдохновят его на новые идеи. С 

большим отрывом идет руководитель, с которым можно обсудить и личные, и 

рабочие вопросы 25%. Это можно связать с тем что, молодежь считает себя 

независимой и самостоятельной, поэтому показывать руководству, что 

необходима помощь, молодые специалисты не хотят. Подобная тенденция 

прослеживается и со следующими критериями руководства: советник -  24%, 

коллега -  21%, друг - 11%, инструктор -  7%.

Рисунок 1.6 -  Идеальный руководитель для поколения Y в России

Вывод: даже самые неожиданные факторы для руководителей могут стать 

приоритетными для персонала. Важно оценивать и уделять немалое значение 

потребностям своих специалистов и рабочих. Интересным фактором оказался 

первый по значимости -  расположение компании. Это свидетельствует, прежде 

всего, о предпочтении работников в удобстве. Расположение компании ее 

внешние составляющие имиджа будут важны при первом впечатлении. Затем, 

безусловно, идет переход во внутренние составляющие: репутация,
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корпоративная культура, условия труда и текучесть персонала. Имея ценную 

информацию от первых лиц, менеджеры должны принять ее во внимание. 

Особенно это касается HR-менеджеров, ведь все вышеперечисленные факторы 

формируются из взаимного воздействия руководства на персонал и наоборот. 

При качественном анализе обратной связи от внешних и внутренних клиентов 

и персонала в целом, менеджеры помогут организации не только 

стремительно развиваться, но осчастливить своих работников.

Вывод по 1.2:

1. В современном обществе работа с молодыми кадрами должна стать 

действенным инструментом для развития компании. При правильном подходе к 

молодым специалистам, организация всегда будет иметь в резерве актуальные 

знания и современные методики управления.

2. Каждая компания определяет для себя критерии для категории персонала 

«молодой специалист». В исследуемом ОАО «Варьеганнефть» такое 

определение: молодой специалист -  это работник Общества, выпускник 

высшего или среднего профессионального образовательного учреждения с 

аккредитацией, в возрасте до 30 лет, с трудовым стажем до трех лет после 

окончания ВУЗа.

3. В условиях современности важно внедрять новые инициативы. 

Конкурентоспособность нефтяного бизнеса зависит от молодых образованных 

кадров. Успех нефтяного бизнеса зависит от готовности работодателя взять на 

себя обязательства взращивать талант и удовлетворять актуальные потребности 

своих молодых специалистов.

1.3 Анализ опыта формирования лояльности персонала в российских и

зарубежных компаниях

Российский и зарубежный менеджмент сильно отличается. Различия 

существуют не только в методиках и технологиях ведения бизнеса, но и в 

определении ряда понятий. Хочется заметить что ни наши, ни зарубежные 

ученые не пришли к единому определению понятия лояльность. Если собрать
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все определения в одно то, организационная лояльность это социально­

психологическая установка, которая включает эмоциональный, когнитивный и 

поведенческий компоненты. К эмоциональной составляющей относятся чувства 

и эмоции, испытываемые человеком по отношению к организации. К 

когнитивной составляющей относится разделение и принятие организационных 

ценностей, целей, норм, правил, процедур, решений и т. д. К поведенческой 

(интенциональной) составляющей относится готовность прикладывать усилия в 

интересах организации.

Рассмотрим опыт российских компаний по работе с молодыми 

специалистами. Программы, которые будут рассмотрены, носят 

универсальный характер и могут быть адаптированы и к нефтегазовой сфере. 

Крупнейшая компания «Сбербанк» представила свой опыт в создании 

документа: «Поколение Y: секреты успешного управления» [14]. Они

разработали правила и рекомендации для эффективного взаимодействия с 

молодыми сотрудниками. Компания выделила 7 советов для менеджеров:

— Понимать молодежь;

— Давать обратную связь;

— Помогать расти молодым специалистам;

— Быть готовыми к их уходу;

— Осуществлять гибкий подход;

— Расширять возможности обучения и развития;

— Отвечать их ожиданиям.

Сбербанк говорит о том, что современная HR -  стратегия должна 

ориентироваться на ценности нового поколения. Компания выделили 4 фокуса 

внимания:

— Построение и продвижение бренда работодателя. Здесь говорится о 

повышении престижа профессии, использовании всех коммуникационных 

каналов и ориентации на личное общение.
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— Введение гибких систем управления. Важно простроить гибкую 

организационную структуру и систему мотивации.

— Обучение и развитие. В сегодняшнем обучении важно использование 

международного или регионального опыта, и обязательно, современных 

технологий. Использование обучения 2.0.

— Трансформация социального пространства работодателя. Здесь создаются 

программы помощи молодым родителям, внедрение гибкого рабочего графика, 

использование социальных сетей и т.д.

Исходя из вышесказанных особенностей, компания разработала памятку 

инструментов управления молодыми специалистами в Сбербанке. Приведем 

несколько правил.

— Предоставление обратной связи по всем направлениям работы и запрос 

обратной связи для руководителя;

— Вовлечение в инновационные и социальные проекты;

— Создание on-line ресурсов для обмена информацией внутри фирмы;

— Осуществлять обновление рабочего пространства и рассадку в офисе;

— Быть ролевой моделью;

— Делиться опытом и результатами встреч с руководством;

— Делегировать и доверять.

Как видно, на плечи менеджеров возлагается большая ответственность за 

создание динамичной инновационной среды в офисе, а на менеджеров по 

управлению персоналом ответственность за развитие и обучение молодых и за 

их вовлеченность в общее дело. Свою статью сотрудники закончили 

следующим высказыванием: - «Любите их, или вы их потеряете» [14].

Другой пример относится к крупной компании в нефтегазовой 

деятельности ПАО «Лукойл». Свою работу организация начинает еще со 

школьниками: проводят день открытых дверей, экскурсии и т.д. Далее 

осуществляется работа со студентами, где проводится участие в Ярмарках 

вакансий и затем происходит отбор лучших из лучших. Компания сотрудничает
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с высшими и средними профессиональными учреждениями. Прохождение 

данного этапа отбора успешно может обеспечить дальнейшую перспективную 

трудовую деятельность. Наконец, наиболее полная работа осуществляется с 

уже принятыми молодыми специалистами. «Лукойл» осуществляет работу по 

четырем крупным направлениям:

— Производственное. Включает участие в различных конкурсах и научно­

технической деятельности.

— Организационное. Включает деятельность Совета молодых специалистов 

и организацию работы с молодежью в структурных подразделениях.

— Социальное. Включает в себя спортивно-патриотическую и досуговую 

деятельность. Спортивный клуб «Лукойл» организовал Всероссийскую 

благотворительную акцию «Поверь в себя», которая направлена на 

физкультурно-оздоровительную работу с семьями своих сотрудников. Также 

сюда входит работа с Советом Ветеранов. Существуют регулярные конкурсы 

на звание «Лучший молодой специалист года».

— Информационное. Публикует различные статьи в журнале «Социальное 

партнерство» и на интернет портале ПАО [12].

Третья российская компания, которая научилась эффективно управлять 

лояльностью своих работников - холдинг «Эконика». Лояльность они 

понимают как «Привязанность» сотрудника к компании, обусловливающая 

вероятность того, что он не станет менять место работы при появлении 

альтернативных предложений [16]. Также уровни лояльности данная компания 

рассматривает как на рисунке 1.1 данной работы. Холдинг четко обозначил для 

чего измерять показатели лояльности и как они влияют на показатели 

деятельности:

— Повышение лояльности на 5 % способствует повышению

результативности на 20%;

— Сокращаются дни болезни вовлечённых сотрудников с 6,19 до 2,69;
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— Рост чистой прибыли компании с высокововлеченным персоналом на 17,5 

% выше, чем с низкой.

Осознание лояльности в конкретных цифрах помогает поменять 

отношение к ее измерению и формированию в компании. «Эконика» выделила 

9 основных приоритетов действий, например социальная ответственность, 

наличие целей и перспектив, поддержка инноваций и др.

Целью является - осуществление мониторинга лояльности сотрудников. 

Предупреждение проблем и принятие адекватных управленческих решений. 

Рассмотрим конкретную методику по управлению и измерению лояльности, 

которую использует данный холдинг.

Во-первых, осуществляется замер уровня текучести и уровня 

потенциальной текучести. Во-вторых, проводят опросы, наблюдение, 

анкетирование и интервью. Мониторинг происходит по 9 направлениям: 

условия труда, содержание работы, вознаграждение, топ-менеджмент, 

взаимодействие с руководителем, взаимодействие с коллегами, возможности 

развития, компания, инновационная культура, трудовая и исполнительская 

дисциплина [16].

Как видно, компания качественно подходит к работе с лояльностью 

своего персонала. Сама компания занимается продажей одежды, обуви и 

аксессуаров. Исходя из изученных отзывов ее сотрудников, можно сказать, 

что данная программа работы с персоналом эффективно реализуется. 

Положительные отзывы начинаются от удовлетворенности заработной платы, 

отношениями в коллективе до корпоративной культуры.

Из данного опыта компании выявим направления работы с лояльностью, 

которые не проработаны в рассматриваемом ОАО «Варьеганнефть».

Итак, все направления работы с формированием лояльности в «Эконика» 

подробно описаны на рисунке 1.7.
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Рисунок 1.7 -  Направления работы с персоналом для формирования лояльности

в компании «Эконика»

Вывод: компании, которые задумываются о своих перспективах,

занимаются поиском талантов еще школьных учреждениях. Постепенно
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осуществляя профессиональный отбор среди лучших. Но необходимо быть 

готовыми к разнице в ценностях среди поколений. Компании, которые сделали 

ставки на молодых специалистов, должны быть готовы к совместному 

развитию, гибкости, поиску новых идей и поддержанию здорового образа 

жизни, но не стоит забывать об обеспечении соответствующих материальных 

выплат.

Рассмотрим опыт трех крупнейших зарубежных компаний, какие 

технологии и методы используются в их практике. Основной принцип, 

который распространен на западе это: «Мы заботимся о наших сотрудниках, 

так как они являются лицом нашей компании, то они в свою очередь заботятся 

о наших клиентах». Например, в компании «Walt Disney Co» на центральных 

улица парках и многочисленных точках скопления людей, располагается 

информация о наиболее ценных сотрудниках компании.

Компания «Coca-Cola» удерживает сотрудников за счет разработки и 

применения разнообразных форм «кричащей» причастности работников к 

компании. «Coca-Cola» разработала видеоролик-мультфильм, где 

представитель данной компании воюет в стране «Pepsi»-^. в стране 

конкурента. Воин «Coca-Cola» разрушает кулеры с напитками «Pepsi» и 

освобождает людей. Сотрудники могут чувствовать себя героями, так как они 

работают у данного работодателя. Также были выпущены различные наклейки 

на автомобили сотрудников «Coca-Cola is number one because of me», что в 

дословном переводе означает- Coca-Cola номер один из-за меня. Здесь 

прослеживается четкая связь успеха компании с лично каждым сотрудником. 

Компания имеет множество лидирующих рейтинговых позиций в таких 

опросах как "Привлекательный работодатель-2013" и опрос соискателей 

портала «Head Hunter» в 2013 году [22].

Другие аспекты формирования лояльности своего персонала можно 

увидеть у нидерландско - британской нефтегазовой компании Royal Dutch Shell. 

Она входит в пятерку компаний лидеров по величине активов. Изначально
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подбор и отбор осуществляется из лояльных соискателей, которые сразу 

проявляют положительные эмоции к компании. В первую очередь акцент 

делается именно на молодых специалистов с опытом работы до трех лет. Shell 

активно проводит презентации в вузах, печатает статьи в газетах и задействует 

СМИ для привлечения молодежи. Также для молодежи RDS принципиально не 

использует денежные премии, а предлагает помощь в развитии, обучении и т.д. 

Например, на своем сайте- «personal development award» предложена помощь в 

развитии для студентов второго, третьего и четвертого курсов. Молодежь 

отправляют на различные конференции и предлагают поиграть в бизнес-игру 

Gourami. Сорок человек из разных стран в течение недели решают бизнес-кейс, 

посвященный развитию бизнеса Shell в воображаемой стране. Это 

соответствует потребностям молодежи в активном и интерактивном обучении и 

развитии [11].

Aon Hewwit вывело формулу бизнес-успеха в XXI веке: стабильно высокие 

результаты бизнеса = высокая вовлеченность * лидерство, основанное на 

доверии * высокая результативность * имидж работодателя * устойчивое 

развитие. Это еще раз доказывает важность формирования и отслеживания 

уровня лояльности в компании. Видно, что второй уровень лояльности -  

вовлеченность занимает одно из главных мест в создании успеха организации.

Вывод: исходя из изученного материала, в разработку рекомендаций

будут включены следующие элементы из опыта компаний:

— У Сбербанка необходимо взять пример рекомендаций для менеджеров в 

коммуникациях с молодежью: осуществление оперативной обратной связи, 

гибкости в управлении и активное обучение и развитие.

— У ПАО «Лукойл» хороший опыт в осуществлении PR -  деятельности. 

ПАО ведет активную работу с образовательными учреждениями: ВУЗами и 

школьниками. Проводит ярмарку вакансий, дни открытых дверей и т.д. 

«Лукойл» выделяет большое количество мест для прохождения студентами 

производственных практик.
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— Из опыта «Эконика» выбираем 4 из 9 направлений работы с лояльностью, 

которые не проработаны в рассматриваемом ОАО «ВН»: условия труда, 

содержание работы, взаимодействие с руководителем и формы развития.

— В зарубежных компаниях используются мультимедийные инструменты: 

создание видеороликов, презентации и публикация статей в электронных 

ресурсах.

Выводы по первой главе:

1. Лояльность персонала -  это уважительное и искреннее отношение к 

руководству, коллегам и компании вообще, а также осознанное и качественное 

выполнение сотрудником своей работы и стремление к сотрудничеству с 

другими.

Она состоит из основных трех уровней: удовлетворенность,

вовлеченность и приверженность. Данная информация будет использоваться 

при разработке мероприятий для каждого уровня лояльности во второй главе.

2. Изучив особенности формирования лояльности у молодых специалистов 

крупных компаний России -  «Сбербанк», «Лукойл» и «Эконика», а также 

зарубежной нефтегазовой компании «Royal Dutch Shell», в основу 

разработанных рекомендаций будут заложены их элементы работы с 

молодежью, которые указаны в выводе после параграфа 1.3.

3. Исходя из анализа литературы, был разработан алгоритм диагностики и 

формирования факторов лояльности (рисунок 1.3). В данном алгоритме есть 

три основных блока: аудит при найме, аудит работающего персонала и аудит 

при увольнении сотрудников.

ОАО «Варьеганнефть» использует диагностику лояльности персонала 

только при увольнении сотрудников. Это осуществляется выявлением причин 

увольнения через анкетирование.

В разработке рекомендаций следует обратить внимание на данный момент 

и следует включить для оценки уровня лояльности молодых специалистов 

анкетирование при найме и при текущей работе сотрудника в компании.
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2. ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВЫИ АУДИТ ОАО «ВАРЬЕГАННЕФТЬ»

2.1 Общая характеристика деятельности

Официальная история предприятия «Варьеганнефть» насчитывает 40 лет. В 

1976 году, когда объемы добычи нефти достигли достаточно высоких 

показателей, созрела необходимость создания на Варьеганском месторождении 

самостоятельного предприятия. Так , 24 сентября 1976 года было принято 

решение об организации НГДУ «Варьеганнефть», которое начало свою работу 

1 ноября того же года.

Производственная деятельность компании. ОАО «Варьеганнефть» - одно из 

ведущих предприятий нефтяной компании «РуссНефть», расположенных в 

Западной Сибири. ОАО «Варьеганнефть» осуществляет добычу и подготовку 

углеводородного сырья на территории Ханты-Мансийского и Ямало-Ненецкого 

автономных округах.

Предприятие ведет разработку Варьеганского, Ново-Аганского и 

Валюнинского месторождений. ОАО "Варьеганнефть" оказывает операторские 

услуги по добыче нефти предприятиям: ООО "Белые ночи", ООО "Ново- 

Аганское", ООО "Валюнинское". Общие извлекаемые запасы нефти составляют 

более 84 млн. тонн.

В 2014 году на месторождениях ОАО «Варьеганнефть» фактически добыто 

1,092 млн. тонн нефти. Проведено 110 геолого-технических мероприятий. 

Среднесуточный прирост дебита от реализации программы ГТМ составил 7,5 

тонн/сут. на скважину, что в совокупности, позволило дополнительно 

добыть 148 тыс. тонн нефти [3].

Организационная структура предприятия в целом и структура отдела по 

работе с персоналом представлена далее на рисунках 2.1, 2.2, 2.3,2.4. 

Расшифровка аббревиатур, представленных в рисунках 2.1, 2.2, 2.3,2.4:

НГДП - нефтегазодобывающее предприятие;

АТЦ - автоматическая телефонная станция;

СБ - служба безопасности ;
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УРОНО - управление по ремонту и обслуживанию нефтепромыслового 

оборудования;

УА и ЭНП - управление автоматизации и энергетики нефтяного производства; 

СМУ - строительно-монтажное управление;

УТТ - управление технологического транспорта;

УМТС - управление материально-технического снабжения;

ПБУ - производственно-бытовое управление.

Стратегия развития, цели и миссия. Основными акцентами долгосрочной 

стратегии развития ОАO НК «РуссНефть являются органический рост добычи 

углеводородного сырья, геологоразведка, развитие газовых проектов. 

Планируемый объем добычи нефти к 2017 году составит 19 млн. тонн.
-5

Планируемый объем добычи газа к 2017 году составит 2,5 млрд. м кроме того, 

«РуссНефть» рассматривает вопросы приобретения новых активов, 

соответствующих профилю холдинга и отвечающих его стратегическим 

приоритетам [5].

Основные направления добывающего комплекса «РуссНефти» в рамках 

утвержденной стратегии развития:

— обеспечение роста добычи углеводородного сырья

— рост запасов.

Миссия: «Компания стремится всемерно способствовать развитию

экономики регионов и благосостояния их жителей, направляя весомые 

налоговые платежи в местные бюджеты, создавая новые рабочие места, строя 

новые производственные объекты на территориях регионов» [5].

Основная задача в области кадровой политики - привлечение в ряды 

компании целеустремленных, инициативных, умеющих работать в команде, 

готовых к совершенствованию профессиональных знаний и опыта. ОАО 

«Варьеганнефть» рассматривает своих сотрудников как партнеров по общему 

делу, команду единомышленников, ориентированных на выполнение общей 

задачи. Поиск и привлечение молодых талантливых специалистов является
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одним из приоритетных направлений кадровой политики «Варьеганнефть». 

Предприятие инвестирует средства в молодых сотрудников и поощряет их 

стремление постоянно развиваться и повышать уровень профессионализма [3].

В области политики управления персоналом ОАО «Варьеганнефть» 

придерживается приоритетных направлений головной компании ОАО НК 

«РуссНефть»:

— создание атмосферы, основанной на открытости, взаимном уважении и 

сотрудничестве;

— развитие системы мотивации персонала, позволяющей каждому 

сотруднику рассчитывать на карьерный рост и вознаграждение, 

соответствующие его профессиональному уровню и личному вкладу в дело 

компании;

— предоставление сотрудникам возможностей обучения и повышения 

квалификации [5].

Итак, компания осуществляет деятельность по добыче нефти и газа. Она 

входит в НК «РуссНефть» (рисунок 2.1) и существует на рынке 40 лет. ОАО 

«Варьеганнефть» имеет свои дочерние компании, которые представлены на 

рисунке 2.2. Основными конкурентами НК «РуссНефть», а в частности ОАО 

«ВН» являются: НК «Роснефть», в частности главный территориальный 

конкурент ОАО «Варьеганнефтегаз», ПАО «Лукойл» и ОАО «Сургутнефтегаз». 

Стратегия компании и направление кадровой политики четко обозначены, что 

дает возможность при анализе сопоставлять согласованность деятельности и 

работы с персоналом. Сам отдел по работе с персоналом включает в себя еще 

четыре отдела (рисунок 2.3 и рисунок 2.4), что говорит о качественной работе 

со своими сотрудниками.

Для наглядности далее будут представлены схемы, которые отражают 

организационную структуру НК «Русснефть», затем будет представлена 

непосредственно структура ОАО «Варьеганнефть» и подробная схема отдела 

по работе с персоналом и направления этих работ.
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Рисунок 2.2 - Структура компании ОАО «Варьеганнефть»
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Рисунок 2.3- Структура отдела по работе с персоналом в ОАО «Варьеганнефть»
39



УЧАСТИЕ В НАУЧНО­
ТЕХНИЧЕСКОЙ КОНФЕРЕНЦИИ

ВОЗМОЖНОСТЬ
САМОРАЗВИТИЯ

Г
АДАПТАЦИЯ МС К 

ПРОИЗВОДСТВЕННОЙ

\

ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

ч /

РАЗВИТИЕ НАУЧНО­
ТЕХНИЧЕСКОГО ПОТЕНЦИАЛА

МОТИВАЦИЯ И 
НЕМАТЕРИАЛЬНОЕ 
СТИМУЛИРОВАНИЕ

СТАЖИРОВКА ПО 
ВЕРТИКАЛИ/ЕОРИЗОНТАЛИ

СОВМЕЩЕНИЕ ДОЛЖНОСТЕЙ 

—  ЗАМЕЩЕНИЕ 

ВРЕМЕННООТСУТСВУЕЩЕГО

РЕЗУЛЬТАТ

■ МОЛОДОЙ РЕЗЕРВ i H  
1 ОБЩЕСТВА .
'ч ._____________________ J

ПОЛОЖИТЕЛЬНЫЙ о т р и ц а т е л ь н ы й

Рисунок 2.4 - Направления работы с молодыми специалистами в ОАО «Варьеганнефть»
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2.2 Анализ внешней и внутренней среды ОАО «Варьеганнефть»

Для того чтобы детально выяснить причины возникновения экономических 

или стратегических проблем в компании, необходимо качественно провести 

анализ внешней и внутренней среды. Для выявления существующих проблем в 

ОАО «Варьеганнефть», рассмотрим экономические показатели. Таблица 2.1 

поможет проследить динамику показателей хозяйственной деятельности 

Общества за последние 3 года [5].

Таблица 2.1 - Экономические показатели ОАО «Варьеганнефть»

Наименование показателя 2013г. 2014 г. 2015 г.

Выручка (руб.) 3 443 054 000 3 662 784 000 3 445 154 000
Валовая прибыль (руб.) 440 526 000 470 781 000 420 264 000

Коммерческие расходы (руб.) -25 467 000 -20 267 000 -8 140 000
Управленческие расходы (руб.) 312 663 000 -191 820 000 -171 598 000

Прибыль от продаж (руб.) 648 796 000 440 526 000 458 694 000
Прочие доходы (руб.) 327 398 000 96 196 000 65 235 000
Прочие расходы (руб.) - 516 254 000 -399 001 000 -280 202 000

Текущий налог на прибыль (руб.) -104 007 000 -63 284 000 -102 876 000
Чистая прибыль (руб.) 111 805 000 91 449 000 90 665 000

Рентабельность продаж по ЧП 3,25 2,47 2,63

Рассмотрим динамику расходов ОАО «Варьеганнефть». Коммерческие и 

управленческие расходы -  убыточны, но прослеживается динамика к их 

сокращению. Такая динамика коммерческих расходов взаимосвязана с 

рентабельностью продукции, ее цены так как это зависит от процессов отгрузки 

до затрат на рекламу и прочих затрат по сбыту. Видно, что показатель 

рентабельности продаж имеет также динамику снижения и незначительно роста 

к 2015 году. Затраты на содержание кадрового аппарата также в убытке. Далее 

подробно рассмотрим такие показатели как: выручка, чистая прибыль и 

рентабельность продаж. Для наглядного представления данных показателей и 

для удобства их интерпретации составим график доходов Общества, с целью 

выявления экономических проблем.
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Рисунок 2.5 -  График доходов Общества

Видно, что показатели имеют тенденцию снижения к 2015 году. 

Наибольший показатель это выручка компании, два наименьших показателя, 

которые имеют постоянную негативную тенденцию это прочие доходы и 

чистая прибыль.
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Рисунок 2.6 -  График динамики рентабельности продаж по ЧП

Также рентабельность продаж по чистой прибыли сократилась к 2014 году, 

но к 2015 увеличилась на 6,5 % . При дальнейшем анализе необходимо выявить 

причины такой динамики.
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Вывод: Ярко видна динамика выручки, которая имеет наибольшее значение 

и незначительные отклонения. Исходя из данных, постоянную отрицательную 

динамику стала иметь чистая прибыль компании и прочие доходы. Наличие 

отрицательной динамики ЧП может говорить о нерациональном использовании 

как материальных, экономических, так и трудовых ресурсов. Прочие доходы 

могут сократиться от операционных доходов. Для выяснения возможной 

причины сокращения ЧП необходимо провести анализ внутренних бизнес­

процессов. Даже незначительная корректировка в сбоях системы поможет 

увеличить прибыль. Это возможно за счет увеличения качества или количества 

продукции, а также ликвидации неоправданных затрат на персонал.

Проведем анализ внешней среды, для того чтобы определить влияние 

внешних факторов на экономические показатели ОАО «ВН». Для анализа 

возможного влияния макросреды на микросреду проведем STEP анализ, 

которой включает четыре блока основных факторов: политические,

экономические, социальные и технологические.

Таблица 2.2 -  STEP - анализ
Факторы Знак

влияния
+/-

Вероятность
фактора

Важность
фактора

Влияние
фактора

Политические
Приоритетное отношение государства 

к развитию нефтегазовой отрасли
+

0,8 4 + 3,2

Усиление законодательства по охране 
окружающей среды

0,6 4 - 2,4

Экономические
Уменьшение цен за баррель нефти на 

мировом рынке

0,8 3 - 2,4

Угроза высоких темпов инфляции
0,7 3 - 2,1

Наступление экономического кризиса 0,7 3 -2,1
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Окончание таблицы 2.2

Факторы Знак
влияния

+/-

Вероятность
фактора

Важность
фактора

Влияние
фактора

Социальные
Ухудшение социально - 

экономической ситуации в стране и в 
регионах

0,5 2 - 1

Рост мобильности населения
- 0,3 2 - 0,6

Увеличение заинтересованности 
общества в деятельности предприятия

+ 0,5 3 + 1,5

Т ехнологические
Разработка новых научно­

технических и технологических 
методов поиска и разведки нефти и 

газа

+ 0,5 4 + 2

Использование новых технологий, 
способствующих повышению 

эффективности геологоразведочных 
работ

+ 0,8 4 + 3,2

Использование в практике новых 
технологий добычи и 

транспортировки

+ 0,7 4 + 2,8

Устаревающее оборудование - 0,5 6 -3
Взрывоопасная

деятельность
- 0,2 9 - 1,8

Вывод: Исходя из анализа видно, что отношение государства к

нефтегазовой сфере занимает одно из приоритетных направлений, 

соответственно активно ведутся разработки новых технологий и 

технологических методов поиска, добычи и транспортировки нефтегазовых 

продуктов. Видно, что заинтересованность общества в деятельности ОАО 

«Варьеганнефть» окажет положительное влияние на компанию (позитивный 

имидж и формирование HR-бренда), но в связи с тяжелыми и опасными 

условиями труда в организации могут возникнуть проблемы с текучестью 

персонала выше среднего по отрасли. Также сегодня непростая ситуация с 

ценами за баррель нефти -  цена нефти Brent остается в среднем 33 USD, 

например, в январе 2012 года цена составляла 109,8 $ (-30%). Это влияет на 

сокращение инвестиций в новые проекты, а также сказывается на прибыли
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компании. Кроме того на сокращение чистой прибыли может повлиять и 

персонал. Для более глубоко исследования проблем ОАО «ВН» переходим к 

анализу влияния конкурентов и потребителей. Проводим анализ « 5 сил 

Портера».

1. Анализируем угрозу появления продуктов-заменителей. На данном рынке 

не существует компаний, которые могли бы предоставить аналогичный товар 

(нефть и газ). По шкале от 100% уровень угрозы со стороны товаров- 

заменителей низкий и будет равен 0 %.

2. Рассмотрим уровень внутриотраслевой конкуренции. Итак, в Сибири 

высокий уровень насыщения нефтяного рынка. На ее просторах ведет свою 

деятельность АО НК «РуссНефть», «Росснефть», Лукойл и др., которые имеют 

дочерние компании. ОАО «Варьеганнефть» является дочерней для АО НК 

«РуссНефть». Исходя из этого, конкуренция на рынке высокая и всегда 

существует проблема потерять долю рынка. Также высокие темпы роста, 

нефтяная отрасль развивает свои технологии добычи нефти и газа и осваивает 

новые месторождения. Товар на данном рынке стандартизирован по ключевым 

свойствам, но отличается по дополнительным преимуществам, которые 

создают сами компании - добытчики. Переходим к ценовой конкуренции, она 

жесткая и отсутствуют возможности повышения цен по своему усмотрению. 

При постоянном росте затрат существует угроза потери прибыли. Итого 

уровень отраслевой конкуренции составил 55 %, что говорит о его высоком 

значении.

3. Анализируем угрозу появления на рынке новых игроков. Крупные 

игроки, к которым относятся: АО НК «РуссНефть», «Росснефть», Лукойл 

держат около 80 % рынка. Начальный уровень инвестиций для входа в отрасль 

высокий, но окупается в первые 6 - 1 2  месяцев. В данной деятельности 

существует ограничение к каналам сбыта так как продукт имеет специфику. 

Что касается регулирования государством рынка, то оно устанавливает 

ограничения, регулирует цены и в тоже время заботится об охране окружающей
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среды, создавая налоги для добывающей деятельности. Рассмотрим готовность 

игроков к снижению цен. Так как уровень цен регулируется государством и 

внешнеэкономическими и внешнеполитическими отношениями, компаниям 

приходится снижать цены, так как речь идет о международном уровне 

взаимодействия. Как говорилось ранее темпы роста в Сибири достаточно 

высокие, но в связи с падением цен на нефть, экономическом кризисе и ряда 

событий на мировом нефтяном рынке в данный момент компании решили 

замедлиться. В России определили уровень добычи, которому будет 

соответствовать последующая добывающая деятельность -  это январь 2016 

года. Итак, исходя из анализа по данной позиции, уровень угрозы новых 

игроков равен 15 % -  это средний уровень.

4. Оцениваем угрозу ухода потребителей. Доля покупателей распределена 

так, что около 80 % продаж приходится на несколько крупных клиентов. Также 

в России 12% уходит на экспорт. Вероятность переключения на другой товар 

очень мала -  нефть уникальный продукт, поэтому клиенты полностью 

удовлетворены качеством товара. Но так как уровень конкуренции высокий , 

потребители могут менять компании при наличии более выгодных условий 

сотрудничества. Итак, выяснилось, что угроза ухода клиентов находится на 

среднем уровне 15 %.

5. И наконец, уровень угрозы со стороны поставщиков. В России большое 

количество поставщиков нефти, но объемы поставок имеют границы, чем 

больше ограниченность объемов ресурсов, тем выше угроза повышения цены. 

Издержки переключения на других поставщиков актуальны только при их 

снижении цены, в этом случае издержки низкие и оправданы. Итак, 

выяснилось, что уровень влияния поставщиков средний 15 %.

После того как определили степень влияния всех пяти факторов, 

необходимо выбрать дальнейшую стратегию компании. В таблице 2.3 будут 

указаны выявленные параметры работ с рекомендуемыми направлениями 

деятельности, а рисунок 2.7 наглядно отразит значимость и влияние факторов.
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Таблица 2.3 -  Результаты анализа пяти сил Портера и рекомендации к ним
Параметр Значение Описание Направления работ

Угроза со стороны 
товаров-заменителей

Низкий 
0 %

Компания обладает 
уникальным 
предложением на 
рынке, аналогов 
которому не 
существует

Продолжать придерживаться 
своей рыночной ниши и 
заниматься добычей нефти и 
газа в регионе

Угрозы
внутриотраслевой

конкуренции

Высокий 
55 %

Рынок компании 
является высоко 
конкурентным и 
перспективным. 
Отсутствует 
возможность 
полного сравнения 
товаров разных 
фирм. Есть 
ограничения в 
повышении цен

Основные усилия компания 
должна сосредоточить на 
построении высокого уровня 
знания товара и на 
построении
осведомленности об 
уникальных особенностях 
товара

Угроза со стороны 
новых игроков

Средний 
15 %

Средний риск 
входа новых 
игроков

Для сохранения 
конкурентоспособности 
необходимо постоянно 
проводить мониторинг 
предложений конкурентов и 
появления новых игроков

Угроза потери текущих 
клиентов

Средний 
15 %

Значимую угрозу 
может понести 
только уход 
ключевых 
потребителей

В современных условиях, 
которые возникли на 
международном рынке 
нефти и оказали влияние на 
наш рынок, важно выстроить 
долгосрочные отношения с 
клиентами.
Для ключевых потребителей 
разработать индивидуальные 
условия сотрудничества

Угроза нестабильности 
поставщиков

Средний 
15 %

Стабильность со
стороны
поставщиков

Сосредоточиться на 
устранении всех недостатков 
товара и потенциальных 
проблемах в отношениях с 
поставщиком

После проделанного анализа, представим схематически влияние сил на 

деятельность ОАО «Варьеганнефть».
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Рыночная власть 
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Ч____________ /
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* > 
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(средний 15 %)

-

Рисунок 2.7 - 5 сил Портера

После того, как определили степень среднего влияния: потребителей, 

поставщиков и низкую вероятность появления продуктов-заменителей, но 

высокий уровень конкурентной борьбы, необходимо проанализировать 

актуальность продуктов компании и их положение на рынке, чтобы оценить ее 

конкурентоспособность. Для этого составим матрицу БКГ.

Таблица 2.4- Показатели для составления матрицы БКГ

Название продукта Продажи
тыс.тонн

Доля
рынка

Объем
продаж

Производство автобензинов 2663,3 0,40 28%
Производство дизельного топлива 8189 0,57 35%

Производство сжиженных 
углеводородных газов

1328,7 0,35 7%

Производство топочного мазута 7386,9 0,52 32%
Итак, в данной таблице представлены основные продукты компании. Видно,

что лидерами на рынке по занимаемой доле и объему продаж являются два 

продукта: дизельное топливо и топочный мазут. Затем следует производство
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автобензинов и сжиженных углеводородных газов. Распределим данные 

продукты в матрице.

ххон
W
2н

«Ч
Оа
В

10000
9000
8000
7000
6000
5000
4000
3000
2000
1000

0
-1000 0 0,2

Матрица БКГ

0,4 0,6 0,8
Доля рынка

я Производство авто­
бензинов

9 Производство 
дизельного топлива

j Производство 
сжиженных 
углеводородных газов

9 Производство 
топочного мазута

Рисунок 2.8 - Матрица БКГ

Итак, распределим товары по категориям соответствующим БКГ: 

дизельное топливо - звезды, сжиженные углеводороды -  дикие кошки, 

топочный мазут -  дойные коровы, автобензин -  собаки. Стратегии дальнейшей 

работы с продуктами компании:

1. Звезды -  дизельное топливо. Является лидером на рынке и на данном 

этапе необходимо в него инвестировать, оно поспособствует росту доходов 

компании.

2. Дикие кошки -  сжиженные углеводороды. Данный продукт имеет 

будущую степень неопределенности. На «завоевание» большей доли рынка, 

потребуются значительные затраты, в связи с риском не стоит вкладывать 

большие инвестиции.

3. Дойные коровы -  топочный мазут. Это стабильный доход для компании. 

Инвестировать в данный продукт необходимо столько, сколько нужно для 

поддержания занимаемой доли рынка.
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4. Дохлые собаки -  автобензин. В связи с ситуацией на нефтяном рынке 

данный вид продукта оказался в неперспективном положении. Здесь 

необходимо получать максимум прибыли при минимуме затрат.

Лидирующие позиции по объему продаж занимают производство 

дизельного топлива и сжиженных углеводородных газов (предназначены для 

применения в качестве топлива, а также используются в качестве сырья 

для органического синтеза). Меньший объем продаж имеют производство 

автобензинов и топочного мазута (вид нефтяного топлива, получаемого из 

тяжёлых остатков переработки нефти, угля и горючих сланцев).

Вывод по параграфу 2.1. Исходя из проведенного анализа внешней среды 

видно, что:

1. Отношение государства к нефтегазовой сфере занимает одно из 

приоритетных направлений, соответственно активно ведутся разработки новых 

технологий и технологических методов поиска, добычи и транспортировки 

нефтегазовых продуктов.

2. Видно, что заинтересованность общества в деятельности ОАО 

«Варьеганнефть» окажет положительное влияние на компанию, но в связи с 

тяжелыми условиями труда, в организации могут возникнуть проблемы с 

текучестью персонала выше среднего.

3. Сегодня непростая ситуация с ценами за баррель нефти -  цена Brent 

остается в среднем 33 USD, например, в январе 2012 года цена составляла 

109,8 $ . Это значительно влияет на прибыль. Также важно помнить о высокой 

конкурентной борьбе в данной отрасли. Необходимо постоянно проводить 

мониторинг рынка и качества продуктов. В кризисных условиях важно 

определить индивидуальные условия работы с ключевыми клиентами 

Общества.

4. Компания имеет товары - звезды это дизельное топливо, поэтому на 

данном этапе необходимо в него инвестировать, оно поспособствует росту 

доходов компании. Также для увеличения прибыли или сохранения ее
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стабильности необходимо инвестировать в топочный мазут столько, сколько 

нужно для поддержания занимаемой доли ранка.

Переходим к анализу внутренней среды. На проблемы молодого персонала 

на рабочем месте может влиять ряд факторов. Исходя из статистики, 

приведенной в первой главе, одним из важных параметров является 

организационная культура. Далее проведем анализ доминирующей культуры в 

компании и предпочтительной для данного типа структуры. Для этого будет 

использована методика диагностики организационной культуры Камерона и 

Куина [4]. Для составления профиля, был проведен опрос сотрудников 

компании, какая, по их мнению, текущая культура и какая предпочтительная. 

Приведем усредненные показатели опроса. Данные проставляются в 

соответствии ответов на вопросы, которые представлены в приложении А. 

Таблица 2.5 - Нынешняя организационная культура
1.А - 30 
1.А - 0 
1.А - 5 
1.А - 75

2.А - 30 
2.Б - 10 
2.В - 30 
2.Г - 30

3.А - 5 
3 .Б - 0 
3.В - 45 
3.Г - 50

4.А - 35 5.А - 20 6.А - 30
4.Б - 5 5.Б - 20 6.Б - 20
4.В - 10 5.В - 10 6.В - 25
4.Г - 50 5.Г - 50 6.Г - 25

После ответов на вопрос о существующей организационной культуре

сотрудники отвечают о том, какая должна быть культура по их мнению. Затем 

происходим подсчет среднего балла.

Таблица 2.6 - Предпочтительная организационная культура
1.А - 25 
1.Б - 5 
1.В - 20 
1.Г - 50

2.А - 30 
2.Б - 10 
2.В - 25 
2.Г - 35

3.А - 10 
3.Б - 30 
3.В - 20 
3.Г - 40

4.А - 40 5.А - 10 6.А - 30
4.Б - 0 5.Б - 30 6.Б - 5
4.В - 10 5.В - 10 6.В - 10
4.Г - 50 5.Г - 50 6.Г - 55

Исходя из полученных данных, считаем средние значения по необходимым 

параметрам и составляем профиль.
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Таблица 2.7 -  Расчет баллов для построения диаграммы
ОТВЕТ Существующая ОК Предпочтительная ОК

Z по 6 Средний
балл

Z по 6 Средний балл

А Клановая 140 23,3 145 24,1

Б Адхократическая 55 9,1 80 13,3

В Рыночная 125 20,8 95 15,8

Г Иерархическая 280 46,6 280 46,6

Выяснилось, что в компании доминирует иерархическая организационная 

культура, что самое интересное предпочтительной является также она. Но у 

персонала есть предпочтение в увеличении адхократии т.е. предоставлении 

гибкости и возможности творчества. Предпочтение иерархии можно объяснить 

тем, что компания имеет линейную структуру управления, а также имеет свои 

дочерние компании. Сфера деятельности также соответствует для 

существующей организационной культуры.

Поэтому для ОАО «Варьеганнефть» иерархия, направленная на соблюдение 

четких формальных правил, является соответствующей, но все же у 

специалистов есть потребность к творчеству. Это также связано с тем, что в 

компании приветствуются новые идеи и инновации, но иерархия подавляет 

инициативу. Важно учесть тот факт, что исходя из рисунка 1.6, для молодежи 

руководитель должен быть лидером и распорядителем задач, поэтому делаем 

вывод о том, что иерархия не влияет на решение об уходе молодого 

специалиста.

Отметим, что наличие клановой культуры и ее предпочтение почти равны, 

это говорит о соответствии доминирующих культур в компании. Для 

наглядности результатов, которые были получены при диагностики ОК, 

составим профиль организационной культуры, который будет представлен на 

рисунке 2.9.
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Д и а гн о ст и к а  о р га н и за ц и о н н о й  кул ьтуры

Клановая ООК

Иерархическая
БОК

Адхократическая
ПарОК

■Существующая ОК

Предпочтительная

Рисунок 2.9- Профиль существующей и предпочтительной 

организационной культуры

Рассмотрим ключевые элементы внутренней среды компании, на основе 

анализа 7 С МакКинси. Данная модель позволяет сделать вывод о том: 

насколько налажены бизнес-процессы в организации, насколько эффективно 

используются ресурсы и т.д. Все элементы связаны между собой и разделены 

на «жесткие» и «мягкие» элементы. «Жесткими» элементами микросреды 

компании являются: структура, стратегия и система управления в организации. 

Их проще всего описать, оценить, и поэтому ими проще управлять. «Мягкие» 

элементы, к которым относятся все остальные модели, сложнее поддаются 

управлению и оценке, но они часто являются ключевыми составляющими 

компании и могут создать долгосрочное конкурентное преимущество. 

Проанализируем содержание существующих элементов в ОАО 

«Варьеганнефть», выявим существующие противоречия в системе и дадим 

направления работ с противоречащими положениями.
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Таблица 2.8 - Описание элементов системы

Элемент 7S Описание элемента Противоречие

Стратегия 1 Основными акцентами долгосрочной стратегии 
развития являются органический рост добычи 
углеводородного сырья, геологоразведка, развитие 
газовых проектов. Планируемый объем добычи 
нефти к 2017 году составит 19 млн. тонн. 
Планируемый объем добычи газа к 2017 году 
составит 2,5 млрд. м3.

2 В генеральное направление HR -  стратегии 
включается поиск и привлечение молодых и 
талантливых специалистов, предоставляя 
возможности развития каждому, создание атмосферы 
сотрудничества и достижение общих целей 
Общества

Нет

Структура В компании линейно-функциональная структура 
управления. Во главе находится дирекция, которая 
имеет в подчинении 14 служб. В эти службы входят :5 
дочерних компаний, 7 функциональных отделов, дом 
культуры «Досуг» и гостиничный комплекс «Аган». 
Взаимодействие между отделами налажено.

Нет

Система
управления

Строго формальная система управления. Разработана 
система стратегического планирования деятельности и 
продуман функционал отдела по работе с персоналом и 
других подразделений. Принятие решения 
осуществляется «сверху - вниз»

Нет

Сумма навыков В компании есть персонал с узко - 
специализированными навыками работы -  2 человека 
кандидата наук. Остальные навыки развиваются в 
программах профессионального обучения. В 2015 году 
проводилось обучение руководящего состава по 
стандарту ОHSAS 18001:2007

Нет

Состав
работников

В компании стремительно растет количество персонала 
пенсионного возраста 21,04%-2014 г., 30%- 2015 г. 
Количество молодых специалистов резко сократилось и 
составляет: 27,22%-2014г., 18% -2015 г. Высшее 
образование имеют 23,6 %, среднее или среднее 
специальное имеют 76,4 %. Женщины 22,9 %

Есть

Стиль
взаимоотношений

В компании доминирует иерархическая 
организационная культура, но отношения между 
членами коллектива поддерживающие и дружелюбные

Нет

Система
ценностей

Ценности компании: мобильность, активность и 
инновации. Такие приоритеты могут принадлежать 
молодежи, а не старшему поколению, которое 
преобладает последнее время

Есть

Представим на рисунке 2.10 результаты анализа 7С МакКинси и 

обозначим цветом проблемные зоны, которые необходимо корректировать.
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Рисунок 2.10 -  Элементы 7С МакКинси

Вывод: Выявились несоответствия с составом работников -  преобладание 

пенсионного возраста, а не молодого, согласно одному из главных направлений 

кадровой политики, которые были приведены в пункте 2.1. Второе 

несоответствие системы ценностей. Необходимо уделить внимание ключевым 

ценностям компании и ценностям молодого персонала, а также пересмотреть 

системы, влияющие на лояльность молодежи, так как они уходят, исходя из 

приведенной негативной динамики численности. Необходимо осуществлять 

выявление ценностей при найме с дальнейшим подкреплением их значимости. 

У молодых специалистов и самого Общества ценности совпадают: 

мобильность, инновационность и гибкость. Это важный фактор, который 

может являться поддерживающей силой при изменениях.

Сравним ОАО «Варьеганнефть» с ее одним из самых значимых 

конкурентов -  ОАО «Варьеганнефтегаз», которое входит в группу НК 

«Роснефть». Обе компании функционируют на близлежащих территориях 

ХМАО-Югры и ЯМАО.

Для сравнения проведем SNW-анализ. В анализ включены ключевые факторы 

деятельности, которые имеют основное значение. Обозначим ОАО 

«Варьеганнефть» - ф ,  а конкурента ОАО «Варьеганнефтегаз» - Д
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Таблица 2.9 -  SNW-анализ

Наименование Степень влияния
фактора

Осуществление

-5 -4 -2 0 2 3 43 1 1

деятельности в 

соответствие стратегии

Репутация на рынке

Валютные поступления 

от деятельности 

Профессиональное 

обучение персонала

Использование новых 
технологий, 

способствую щих 
повышению 

эффективности 
геологоразведочных

_________работ
Уход работников в 
другие компании 

Громоздкий
управленческий аппарат

Устаревающее
оборудование

5

Вывод по SNW: Видно, что рассматриваемая компания не уступает 

конкуренту в репутации на рынке, осуществлению деятельности в соответствии 

со стратегией и профессиональной подготовке персонала. Обе компании имеют 

стратегические ресурсы развития и активно используют новейшие технологии в 

сфере разведки новых месторождений. Существуют факторы, которые 

негативно влияют на деятельность обеих компаний. Из-за особенностей 

организационной структуры в ОАО «ВН» и ОАО «ВНГ» преимущественно 

большой аппарат управления, что может влиять, например, на дополнительные
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затраты оплаты труда руководителей. Несмотря на развитие технологий и 

техники, оборудование все равно имеет свой срок службы и устаревает. На это 

важно обратить внимание, так как от этого зависит производительность и 

безопасность труда, но так как современные технологии и техника развивается, 

с этим не возникает существенных проблем. Самый большой разрыв с 

конкурентом имеет два показателя. Первый это валютные поступления от 

деятельности. Компания конкурент больше по численности персонала и имеет 

чистую прибыль 257 000 000 руб. это на 183 % больше чем в ОАО «ВН». 

Второй это уход работников в другие компании. В рассматриваемом обществе 

текучесть выросла на 8,3 %, а у конкурента уменьшилась на 2,4 % (11,7% - 

2014г., 14,1% - 2015г. Численность на 2015 г. 16309 чел.) [9]. Соответственно, 

как выяснилось в предыдущих пунктах, уровень конкурентной борьбы 

достаточно высокий, не исключено что персонал уходит именно к этой 

компании -  конкуренту. Важно пересмотреть существующие подсистемы 

работы с молодыми и оперативно внести коррективы. В условиях криза 

Общество может потерять стратегически важный персонал.

Для подведения итогов проведенных анализов внешней и внутренней среды, 

составим таблицу SWOT-анализа, который объединит в себе выявленные 

возможности и угрозы от внешней среды, сильные и слабые стороны во 

внутренней среде. При составлении данной таблицы важно принимать во 

внимание результаты анализов, которые были проведены раннее. Именно это 

позволит простроить логическую цепочку взаимосвязанных процессов и их 

результатов. Данный анализ отразит текущие реальные проблемы и поможет 

составить стратегии по решению актуальных проблем.

Определим стратегию деятельности компании для устранения выявленных 

проблем и оперативного внесения изменений в деятельность ОАО 

«Варьеганнефть».
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Таблица 2.10 - SWOT-анализ
Возможности Угрозы

1.

2.

Сильные стороны 1.

1. Обучение персонала 
смежным профессиям и 
повышение 
квалификации

2. Репутация на рынке
3. Осуществление

деятельности в
соответствие стратегии 
компании

2.

Слабые стороны 1.

1. Уход работников в 
другие компании

2. Сотрудники не знают 
миссии и ценностей 
ОАО «ВН»

3. Взрывоопасность
4. Устаревающее 

оборудование

2.

3.

Разработка новых научно­
технических и 
технологических методов 
поиска и разведки нефти и 
газа
Приоритетное отношение 
государства

Инвестировать поступления 
от деятельности в разработку 
новых методов поиска нефти 
и газа
Направлять персонал на 
обучение и повышение 
квалификации в 
соответствии со стратегией 
развития и удержания 
талантов

Четко следовать стратегии 
удержания молодых
специалистов за счет 
формирования лояльности 
Исходя из поступлений от 
деятельности, производить 
своевременную замену
стареющего оборудования 
Использование новых
технологий для
минимизации рисков
возникновения взрывов, а 
также обеспечить новыми 
средствами защиты
работников

1. Уменьшение цен за 
баррель нефти

2. Усиление 
законодательства по 
охране окружающей 
среды

3. Ухудшение социально - 
экономической ситуации 
в стране и в регионах

4. Высокая конкуренция в
отрасли________________

1. Грамотно распределять 
прибыль от
деятельности, в связи с 
ухудшением 
экономической ситуации 
в стране и снижении ЧП

2. Выплачивать налоги за
использование 
природных ресурсов и 
использовать новые 
экологические 
технологии_____________

1. Разработать положения в 
кадровой политике для 
удержания
стратегически важного 
персонала

2. Оптимизировать аппарат
управления для
сокращения затрат

3. Продавать устаревающее
оборудование для
дополнительного 
источника дохода

Вывод: исходя из выявленных возможностей и слабых сторон, возможны 

три стратегии действий. Первая относится к работе с персоналом, а именно 

четко действовать стратегии удержания молодых специалистов и развивать их 

потенциал. Вторая стратегия связана со своевременной заменой стареющего 

оборудования, так как оборудование устаревает, и государство может помочь в
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выделении средств. Третья стратегия относится к безопасности работников и 

предотвращению чрезвычайных ситуаций.

Исходя из генерального направления кадровой политики, стратегически 

важно обратить внимание на проблемы с молодыми специалистами. Так как 

существует проблема снижения прибыли и прочих доходов компании - 

выбираем первую стратегию. Для выявления проблемной подсистемы 

управления персоналом необходимо провести кадровый аудит.

2.3 Кадровый аудит ОАО «Варьеганнефть»

Выясним текущую ситуацию с качеством и количеством персонала в 

Обществе. Начнем с рассмотрения общей численности персонала в ОАО «ВН». 

Проанализируем динамику численности с 2012 года по 2015. В целом с 2012 

года в компании не было большого изменения в количестве персонала. 

Большой скачок произошел к 2015 году. Далее необходимо подробно 

рассмотреть не только количество, но и качество кадрового состава.

Численность
2500

2000

1500
<ит
I 1000

500

0

s '

ф ------------------- '

2 0 1 2 2013 2014 2015
♦ Численность 1312 1298 1359 2336

Рисунок 2.11 -  Общая численность персонала 

Исходя из графика видно, что численность персонала растет, следовательно, 

можно сделать вывод о том, что в последний год не наблюдается большой 

текучести персонала, в общем. Но на экономических показателях это позитивно 

не отражается. Далее будут приведены графики по уровню образования и 

возрасту сотрудников.
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Рисунок 2.12 -  Возрастной состав работников 

Видно, что персонал старше 50 лет превышает по численности молодой 

состав. При этом к 2015 году такой скачок наиболее выражен.

Рассмотрим детально численный показатель на 2015 год.

Рисунок 2.13 -  Возрастной состав работников на 2015 год
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Видно, что количество персонала растет за счет пенсионеров. К 2015 году 

их стало 710 человек, а молодых специалистов 442 человека (в 1,6 раз больше 

сотрудников от 50 лет и старше).
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специальное

LJ Высшее

Рисунок 2.14 -  Качественный состав работников (критерий -  образование)

Из графика видно, что большинство работников имеет среднее или среднее 

специальное образование. Данный показатель вырос на 889 человек с 2014 на 

2015 год.

При незначительном росте количества молодого персонала, соответственно 

в Обществе с такой же динамикой происходит увеличение персонала, который 

имеет высшее образование.

Исходя из того, что в компании преобладают работники пенсионного 

возраста, большая численность имеет среднее или среднее специальное 

образование. В процентном соотношении: 76% имеют среднее, а 24% высшее 

образование. Преобладание персонала пенсионного возраста, который имеет не 

высшее образование, противоречит основному направлению кадровой 

политики о работе с молодыми и талантливыми сотрудниками и 

разнообразными программами их привлечение в ряды компании. Представим 

диаграмму по уровню образования -  рисунок 2.15.
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Образование

24%

76%

LI Высшее

L Среднее, среднее 
специальное

Рисунок 2.15 - Качественный состав работников на 2015 год 

Переходим к критерию разделения персонала компании по половому 

признаку. Наибольшую долю составляют работники мужского пола -  77%, а 

женского соответственно -23%.

Половой состав

U Женщины 

L Мужчины

Рисунок 2.16 - Половой состав работников 

Итак, в «ВН» прослеживается увеличение численности за счет 

пенсионеров (50 лет и старше). Их количество стремительно выросло на 442 

человека, по сравнению с 2014 годом. В то время как количество молодых 

работников сократилось на 72 человека за год. Тогда можно сделать вывод о
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том, что из компании уходят молодые специалисты, имеющие высшее 

образование, а основной состав рабочих это взрослые и пенсионеры, 

преимущественно мужчины со средним образованием. Это не соответствует 

стратегии кадровой политике о работе с молодыми специалистами.

Проведем анализ уровень текучести среди молодого персонала. Рассчитаем 

коэффициент текучести персонала до 30 лет со стажем работы до 3-х лет за 

2013, 2014, 2015 года. Определяется по формуле 1.

25
К т. м. 2013 г. = — - = 6,7 %

369

28
К т. м. 2014 г. = —  = 7,5 %

72
К т. м. 2015 г. = — —  = 16,3 %

442

Исходя из расчётов, можно сделать вывод о том, что текучесть молодых 

кадров увеличивается. В целом за 4 года было уволено 34 % молодых 

специалистов 18 % из которых, по собственному желанию. В общем, в 

компании текучесть молодежи составляет 16,28 % на 2015 год. Уволенных с 

высшим образованием на 2015 год 16, 46 %. Нормальным показателем 

текучести является 4-15 %. Видно исходя из расчетов, что текучесть МС 

стремительно выросла до уровня выше среднего.

Вывод по второй главе:

1. В ОАО «Варьеганнефть» существует следующая экономическая 

проблема -  постоянную отрицательную динамику стала иметь чистая прибыль 

компании и прочие доходы. Наличие отрицательной динамики ЧП может 

зависеть от снижения цен за баррель нефти на рынке. Вторая проблема -  

снижение прочих доходов. Они могут пострадать от операционных затрат, 

которые связаны с потерями от высокой текучести молодых специалистов.

2. Компания имеет товары - звезды это дизельное топливо, поэтому на 

данном этапе необходимо в него инвестировать, оно поспособствует росту 

доходов компании. Также для увеличения прибыли или сохранения ее
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стабильности необходимо инвестировать в топочный мазут столько, сколько 

нужно для поддержания занимаемой доли ранка.

3. В кадровой сфере выявилась проблема с текучестью молодых 

специалистов 16,3% на 2015 год, при норме от 4 до 15%. Исходя из этого, из 

компании уходят молодые специалисты с высшим образованием. Высокая 

текучесть данной категории персонала способствует наличию экономических 

проблем в Обществе. Для эффективного решения проблемы, в третьей главе 

данной работы необходимо разработать план мероприятий, основанный на 

комплексном анализе, проведенном во второй главе.
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3. РЕКОМЕНДАЦИИ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ 

ФОРМИРОВАНИЯ ЛОЯЛЬНОСТИ МОЛОДЫХ СПЕЦИАЛИСТОВ ОАО 

«ВАРЬЕГАННЕФТЬ»

3.1 Анализ системы лояльности молодых специалистов 

Раннее были выявлены экономические проблемы, которые существуют в 

ОАО «ВН». Выяснилось, что в компании сокращаются прочие доходы и чистая 

прибыль. После анализа внешней среды, стала ясна причина сокращения ЧП -  

это увеличение налога на прибыль и снижение цен за баррель нефти. После 

проведения кадрового аудита также выявилась проблема -  уход молодых 

специалистов в первые три года работы. Исходя из этого, можно сделать вывод 

о том, что решая проблему с текучестью молодых специалистов, мы устраняем 

негативные последствия от нерегулируемого внешнего воздействия. Вторую 

проблему сокращения прочих доходов, ликвидируем за счет сокращения 

издержек на частое увольнение и поиск новых молодых специалистов. 

Необходимо разработать мероприятия по построению долгосрочных трудовых 

отношений ОАО «ВН» с данной категорией персонала.

Первый этап диагностики проблемной подсистемы управления персоналом 

начинаем с анализа результатов анкетирования. Посмотрим данные об 

увольнениях в таблице 3.1 и взаимовлиянии подсистем УП в Обществе на 

рисунке 3.1.

Анкетирование уволившихся сотрудников за 2013, 2014, 2015 год 

проводили менеджеры отдела по работе с персоналом. Опрошено 90 человек. 

Анкетирование при найме сотрудников и при их текущей трудовой 

деятельности в компании не проводится.

Рассмотрим общую текучесть и процент текучести именно молодежи, а 

также конкретные причины принятия решения об уходе персонала из 

компании.
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Таблица 3.1- Анкетирование уволившихся сотрудников Общества
Критерии 2013 г. %

Всего МС =369 чел
2014 г. %

Всего МС =370 чел.
2015 г. %

Всего МС =442 чел.
Молодые 6,7 7,5 16

специалисты до 35 лет (25 чел.) (31 чел.) (70 чел.)
Уволенные с высшим 5,7 7,5 16,4

профессиональным
образованием

(22 чел.) (27 чел.) (73 чел.)

Текучесть общая 18,4 16,9 16,8

Итак, видно, что на протяжении трех лет в компании уровень текучести 

всего персонала незначительно превышал норму. Негативную тенденцию имеет 

текучесть именно молодых специалистов с высшим образованием. К 2015 году 

она увеличилась в 2 раза. Необходимо выяснить причины и разработать

мероприятия для их корректировки.

Таблица 3.2 - Причины увольнений МС за 2014-2015 г.
Причины 2014 г.

% опрошенных
2015 г.

% опрошенных
Отклонение

Другая работа 21 25 +4%
(негативное значение)

Не устраивает 
психологический 

климат

68 62 -6%

(позитивное значение)
Не удовлетворяет 

организация рабочего 
места

44 37 - 7%

(позитивное значение)
Не устраивает оплата 

труда
44 37 + 7%

(позитивное значение)
Увольнение по 

собственному желанию
20 28 +8%

(негативное значение)

Видно, что показатели изменились в большинстве случаев в позитивном 

направлении, однако случаи увольнения для ухода на другую работу и 

увольнение по собственному желанию увеличились. Делаем вывод о том, что 

текучесть молодых специалистов превышает норму по отрасли и ведет к 

снижению чистой прибыли ОАО «ВН». Нельзя исключать тот факт, что 

молодые уходят к конкурентам (см. SNW анализ).
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ОАО «ВН» проводит анкетирование уволившихся сотрудников, но не 

осуществляет опрос при найме и при текущей деятельности. Наиболее 

эффективно прослеживать динамику от найма до увольнения. Поэтому в 

Обществе нужно применить алгоритм из трех этапов (рисунок 1. 3).

Рассмотрим, какие подсистемы формируют лояльность молодых 

специалистов.

Рисунок 3.1 -  Влияние подсистем на лояльность в Обществе

Как видно, в целом охвачены многие из важных подсистем, но в компании 

существует большая текучесть молодых. Рекомендации будут разработаны по 

подсистемам УП исходя из рисунка 3.1 и таблицы 1.4. Рассмотрим отдельно 

описание каждой подсистемы, чтобы выявить проблемные зоны.

Таблица 3.3 -  Анализ функциональных подсистем управления персоналом

Подсистема
УП

Описание Комментарий Оценка 
по 5 

шкале

Найм 1. Собеседование с кандидатом на 
должность -  руководитель 
структурного подразделения
2. Собеседование с начальником 
подразделения и руководителем 
управления и начальником службы 
безопасности и начальником отдела 
развития персонала

Первые 
собеседования 
проходят с 
руководителями, 
можно говорить о 
надежности 
пропускаемых 
кандидатов

5
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Продолжение таблицы 3.3

Подсистема
УП

Описание Комментарий Оценка 
по 5 

шкале

Адаптация

Обучение и 
развитие

1. Общая часть.
Формирование общего представления о 
компании, особенностях
взаимоотношений компании и 
работника. Проводится в первый день: 
оформление документов о приеме на 
работу, внедрение в организацию, 
введение в подразделение.
2. Индивидуальная часть.
Введение в должность, предполагает 
полное освоение сотрудником своих 
должностных обязанностей, хорошую 
ориентацию в компании, ее 
деятельности и структуре.
3. Проведение аттестации по итогам 
испытательного срока

—  Переобучение с целью
приобретения смежной или другой 
профессии, исходя из потребности 
предприятия

—  Зачисление МС в резерв на
замещение должностей ведущих 
специалистов, начальников
структурных подразделений в 
соответствии с их
профессиональными качествами и
навыками
Проведение смотров-конкурсов
«Лучший по профессии»
Участие в тематических слетах,
фестивалях, семинарах
Проведение научно-практических
конференций

—  Обучение руководителей в рамках 
соответствия международным 
стандартам ОHSAS 18001:2007 

В 2015 году на обучение было выделено 
850 тыс.руб. это на 29 % больше, чем в 
2014 г.

Данная подсистема 
является
стандартной по 
своему содержанию. 
Не исключается 
формальный 
характер
проведения. В
целом негативных 
отклонений по
проведению нет, 
наставник может на 
протяжении трех лет 
помогать новичку. 
Также молодые 
могут обращаться за 
помощью к другим 
специалистам, в 
компании налажено 
взаимодействие 
внутри
подразделения______
В целом существует 
множество путей 
развития МС и они 
действительно 
пользуются успехом 
в Обществе, но 
обучение 
осуществляется 
только из
потребности 
предприятия. Это 
является минусом 
данного пункта

3

4
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Продолжение таблицы 3.3

Подсистема
УП

Описание Комментарий Оценка 
по 5 

шкале

Мотивация и 
стимулирование

Денежная:
—  Повременно-премиальная и сдельно­

премиальная заработная плата.
—  Средний уровень заработной платы 

50 000 рублей.
—  Районный коэффициент 70% от 

заработной платы и северные 50% от 
заработной платы.

—  Подъемные молодым специалистам
Материальные выплаты:

—  При рождении ребенка
—  День инвалида
—  День знаний
—  Смерть работника или члена

семьи и др.
Неденежная:

— Объявление благодарности
— Награждение ценным

подарком
— Награждение Почетной

грамотой
— Занесение на Доску Почета и

Книгу Почета

Достаточно хорошо 
развита система 
мотивации и
материального 
стимулирования в 
Обществе. Но,
нематериальное 
стимулирование 
является
стандартным и не 
составляет особой 
значимости для 
молодежи. 
Нематериальное 
стимулирование 
определяет уровень 
лояльности. Данные 
награждения 
предпочтительны 
для поколения X, 
для Y необходимо 
разработать другие 
мероприятия по 
нематериальной 
мотивации. Молодые 
специалисты, не 
ставят на первое 
место оплату труда 
см. 1 главу. Им 
важно вовлечься в 
трудовой процесс и 
стремиться к
развитию вместе с 
компанией, за счет 
новых технологий и 
мультимедийных 
инструментов. 
Плюсом является то, 
что денежная часть 
отлично проработана 
в компании.
Необходимо 
обратить внимание

ММ 5 
НМ 3
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Окончание таблицы 3.3

Подсистема
УП

Описание Комментарий Оценка 
по 5 

шкале

Аттестация и 
оценка

Проводится стандартно раз в три года. 
При оценке уровня мастерства 
выявляется:
—  Высокое качество работ
—  Строгое соблюдение дисциплины
—  Выполнение плана заданий
—  Выполнение работ особой 

сложности
—  Освоение новых профессий
—  Передача опыта молодежи

Персонал имеет 
постоянный доступ к 
прохождению онлайн 
тестов в Обществе. 
Помимо стандартной 
аттестации есть 
возможность оценить 
уровень знаний, и 
подготовится к 
предстоящим 
оценочным 
мероприятиям

5

Высвобождение При увольнении работников Общество 
проводит анкетирование, которое было 
представлено раннее. Выплачиваются 
пособия при увольнении и выходе на 
пенсию, которые зависят от стажа 
работ.
Стаж 5-10 лет - 2 среднемесячные 
заработные платы
Стаж 10-15 лет - 4 среднемесячные 
заработные платы
Стаж 15-20 лет - 6 среднемесячные 
заработные платы
Стаж 20 лет и выше- 8 среднемесячные 
заработные платы

Компания
осуществляет все 
необходимые 
выплаты и проводит 
анкетирование для 
выявления причин 
увольнения и слабых 
сторон Общества. 
Компания
оплачивает 100% 
путевку в санатории 
на лечение 
пенсионерам после 
выхода на пенсию 
даже после 
окончания работы в 
компании

5

Итого средний балл: 4,2

Итого средний балл функционирования подсистем управления 

персоналом равен 4,2 из 5 возможных. В целом служба управления персоналом 

функционирует хорошо, но необходимо понять, что именно влияет на уход 

молодежи. Выявились проблемные подсистемы:

1. Адаптация. Согласно данным низкую приверженность имеют сотрудники 

со стажем до 3 лет. Необходимо разработать рекомендации для того, чтобы 

адаптация не носила формальный характер. Очень важно работодателю 

сформировать первое позитивное впечатление, особенно в адаптационный
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период, тогда лояльность проявится на первых этапах сотрудничества с 

компанией и сможет развиваться дальше.

2. Развитие и обучение. В рамках обучения важно учесть то, что оно 

исходит только из надобности предприятия, здесь инициатива исходит не от 

работника. Система развития персонала более разнообразна, чем обучение. 

Необходимо разработать мероприятия с наибольшей мобильностью и 

возможностью «рождения» новых идей у молодежи по осуществлению 

деятельности.

3. Наиболее неэффективной оказалась нематериальная мотивация. Текущие 

положения являются актуальными для поколения X, а как выяснили в первой 

главе у поколения Y другие ценности и интересы. Необходимо проработать 

систему корпоративного вовлечения молодых специалистов, исходя из их 

особенностей. Далее разработаем рекомендации на основе изученного 

материала в первой главе. Итак, текущее состояние системы лояльности МС 

представим на рисунке 3.2.
Цель Обеспечить удовлетворенность условиями труда
Задачи 1. Укрепить корпоративную культуру

2. Повысить эффективность труда

J *

Субъекты
Менеджеры по 

персоналу Объекты Весь персонал 
компании

Технологии

-  Поиск и привлечение потенциальных сотрудников -  студентов и 
школьников

-  Торжественное посвящение в МС
-  Закрепление за куратором на три года
-  Достойная оплата труда
-  Проведение НТ конференций
-  Проведение мероприятий в ДК «Досуг»
-  НТ Конференции
-  Спортивные мероприятия
-  Анкетирование уволившихся работников

Критерии:
Удовлетворенность: условиями труда и психологическим климатом

Рисунок 3.2 - Текущая подсистема лояльности персонала
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В ОАО «ВН» нет прописанной системы и бизнес -  процесса формирования и 

оценки лояльности у молодых специалистов. Исходя из имеющегося материала, 

была составлена текущая система, которая включает в себя элементы, 

относящиеся к проблемной подсистеме УП (лояльности). В текущей системе 

нет четких целей и критериев эффективности. Технологии включают в себя 

направления по привлечению МС, материальной мотивации, формальные 

элементы адаптации и нематериальная мотивация, которая требует большего

количества мероприятий.

Что касается бизнес -  процесса формирования лояльности, то он также не 

прописан. В компании осуществляется анкетирование сотрудников только при 

увольнении и оценивается не уровень их лояльности, а факторы, повлиявшие на 

принятие решения об уходе. Таким образом, его можно представить на рисунке

3 .3 .

С отрудн и к подал 
за я в л ен и е  об 
увольн ен и и

С п ец и али ст из
о тд ел а  к ад р о в

1

11
С п ец и али ст из 
о тд ел а  кад р ов

1. П р о вест и  ан кети рован и е 
д л я  в ы я в л е н и я  причин 

у во л ьн ен и я

I

Р есу р сьс  ан кета, 
сп ец и ал и ст из 
о тд ел а  к ад р о в

С обр ать необходиан>же 
данные из анкет

►дцмые
жкет

2 . П роведен и е ан ал и за  причин 
у во л ьн ен и я  с п оследую щ и м  

устр анением  нег а тн в н ы х  ф актор ов

ф

Р есу р сы : а н к ета , 
со о т вет ст ву ю щ и е 

п о лож ен и я и сход я из 
при чи н у во л ьн ен и я

Разработанные 
мероприятия по 

минимизации прич 
увольненй

Рисунок 3.3 -  Текущий БП оценки лояльности
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Итак, необходимо качественно изменить систему и бизнес -  процесс 

формирования лояльности у молодых специалистов. Для системы важно 

установить цели в формате SMART, а также технологии для реализации 

программы изменений и оценка критериев эффективности.

Для бизнес -  процесса нужно разработать основные этапы проведения 

оценки уровня лояльности молодых специалистов и инструменты влияния на 

негативные факторы, которые влияют на принятие решения об уходе из ОАО 

«Варьеганнефть».

Исходя из всего вышесказанного, выявились несколько проблемных 

подсистем управления персоналом, и все они влияют на формирование 

лояльности молодых специалистов. Поэтому рекомендации будут 

разрабатываться, включая три подсистемы УП: адаптация, развитие и

корпоративное вовлечение. Далее представим этапы по предстоящим 

изменениям, а также новую систему и программу формирования лояльности у 

молодых специалистов в ОАО «Варьеганнефть».

3.2 Предложения по совершенствованию программы формирования 

лояльности молодых специалистов ОАО «Варьеганнефть»

Свои изменения мы производим в соответствии стратегии ориентированной 

на действия. Было дано определение существующей проблемы формирования 

лояльности, которое является сквозным процессом и охватывает ряд подсистем 

и немалое количество персонала. Для реализации стратегии изменений будут 

рассмотрены точки зрения участников нового процесса, определены четкие 

цели и задачи, а также назначены ответственные лица. Это важно для четкого 

следования стратегии изменений и управления изменениями в формате 

SMART.

Исходя из вышесказанного, составим цели и задачи для новой системы 

лояльности, а также разработаем критерии эффективности. Основная цель 

формирования лояльности у молодых специалистов -  это построение с ними 

долгосрочных трудовых отношений. Это будет осуществляться за счет
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корректировки мероприятий и добавления новых, в те подсистемы управления 

персоналом, где существуют сбои. В качестве объекта выбираем молодых

специалистов и для того чтобы изменения эффективно проводились

необходимо формировать вовлеченность у менеджеров компании.
Цель Сформировать долгосрочные трудовые отношения с молодыми 

специалистами, за счет сокращения их текучести на 3 % к 11.2017 года, 
используя новые принципы адаптации и возможности раскрытия 
инновационного и профессионального потенциала и новой программы 
формирования их лояльности

I  *

Субъекты

—  Менеджеры 
отдела по работе 
с персоналом

— Наставники
— Начальники 

подразделений

Объекты

— Молодые 
специалисты, как 

отдельная категория

f

Технологии

— Анкетирование при найме, уже работающих сотрудников и
уволившихся сотрудников на выявление мотивов и стимулов труда, а 
также совпадение ценностей компании и работника

—  Торжественное посвящение в МС
— Разработка и внедрение новых принципов работы наставников
— Мероприятие с менеджерами «Вовлеченность менеджеров»
— Рубрики на корпоративном сайте: «Свежие новости ОАО «ВН»» и 

«Молодость -  золотые годы»
— Мероприятия по ознакомлению с целями и ценностями Общества
— Молодежные слеты
—  НТ Конференции
— Спортивные мероприятия
— Создание видеороликов о деятельности МС в Обществе
— Проведение презентаций о современных тенденциях по 

специальностям
— Диагностика уровня лояльности МС два раза в год
— Участие в управлении и принятии управленческих решений МС с 

уровнем знаний от 75 %
— Постановка целей и задач в формате SMART

Критерии:
Снижение текучести на 3% к 11.2017 году
Увеличение ЧП на 12 % к 2018 году и сокращение издержек от регулярного 
увольнения МС и найма новых специалистов
Увеличение инициативы и инновационных идей от персонала в год на 20%
Уровень освоения знаний не менее 60%
Уровень лояльности МС не менее 65 %
Рисунок 3.4 -  Новая система формирования лояльности молодых специалистов
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Итак, далее составим новый бизнес-процесс оценки лояльности 

персонала. Вводим это как обязательное и регулярное мероприятие, которое 

будет проходить каждый январь и июль рабочего года. Владельцем назначаем 

начальника отдела по работе с персоналом, ответственным за проведение - 

начальник отдела по работе с персоналом. Ключевыми организационными 

единицами являются менеджеры по управлению персоналом, наставники и 

начальники подразделений. Основными информационными ресурсами 

являются -  показатели компании, трудовые показатели и должностные 

инструкции наставников и молодых специалистов, а также отчеты и 

документация необходимая для проведения и контроля результатов лояльности 

(тесты для определения уровня знаний, бланки для оценки наставника, бланки 

для оценки новичка, оценка условий труда и развития, оценка информационных 

потоков и качества коммуникаций).

Цель работы - провести совершенствование системы лояльности молодых 

специалистов к 28.11.2017 году, по итогам которого допустимый уровень 

текучести молодежи по собственному желанию составит не более 13 % (57 

чел.). В последствии сформированной вовлеченности и приверженности, 

ожидается улучшение экономических показателей, а в частности увеличение 

чистой прибыли на 12 % (на 10 879,8 млн.руб.) к 2018 году, а также увеличение 

прочих доходов. В компании проводится анкетирование уволившихся 

сотрудников, теперь добавляем оценку лояльности уже работающего 

персонала. Текущий уровень лояльности молодежи составляет примерно 45 %, 

что является зоной безразличия. Это объясняет уход их из Общества. 

Сотрудники уходят, не нанося разрушительных последствий. Необходимо 

достичь, минимум, уровня вовлеченности и повысить лояльность в целом у 

молодых специалистов на 20 % до 65%. От 60 - 100% - уровень 

результативности. Данное измерение будет осуществляться за счет опросника 

Q 12, который будет взят за основу.
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Таблица 3.4 -  Новая методика для оценки уровня лояльности МС в ОАО «ВН»
Количество утвердительных ответов на 

вопросы из опросника Q 12
Соответствующий уровень лояльности в 

процентах (%)
1 8
2 17
3 25
4 33
5 42
6 50
7 58
8 67
9 75
10 83
11 92
12 100

Итак, используя за основу разработанный ранее опросник, добавляем в него

измерение уровня лояльности молодых специалистов в процентах. Чем больше 

утвердительных ответов дает респондент, тем больше уровень его лояльности. 

Соответственно, для компании необходим уровень 65 % - это утвердительные 

ответы на 8 из 12 вопросов. Данный опросник содержит небольшое количество 

вопросов, но отражает основные аспекты деятельности. Он прост в расчетах, а 

также конкретно указывает на проблемные зоны в компании. Благодаря этому 

можно оперативно вносить изменения в положения, где наибольшее количество 

отрицательных ответов.

Также добавляем в изменения новые принципы адаптации, которые 

основываются на изучении материала в первой главе. Они позволят 

сформировать доверительные отношения между наставником и молодым 

специалистом, устанавливать четкие цели и план работ на период, осуществлять 

регулярный контроль и корректировку деятельности молодых новичков.

Таблица 3.5 -  Новые основные принципы работы наставника с молодыми

специалистами

Принцип Описание принципа

1. Поддержки 1 Поддержать МС в процессе интеграции
2 Поддержать МС в освоении норм поведения и ценностей, 
принятых в компании
3 Поддержать нового работника в развитии 
профессиональных навыков, необходимых ему в работе
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Окончание таблицы 3.5

Принцип Описание принципа

2. Информированности 1 Своевременно доводить до новичка цели и задачи 
стоящие перед нефтегазовой компанией в данный период
2 Помочь специалисту сформировать свои цели и план в 
своей профессиональной деятельности
3 Провести оценку компетенции

3. Обратной связи 1 Осуществлять регулярную обратную связь новичку
2 Помогать новобранцу объективно оценивать свои 
показатели и оперативно осуществлять коррекцию

4. Активности 1 Показывать достойный уровень квалификации 
наставника, для придания уверенности молодому 
специалисту в силах обоих
2 Привлечение новобранца к активной социальной, 
спортивной или научной деятельности в компании
3 Способствовать обучению, карьерному продвижению 
молодых специалистов

После того, как мы составили принципиально важные формы для оценки

уровня лояльности и принципов работы в адаптационный период с молодыми 

специалистами, необходимо подробно описать новый бизнес -  процесс 

формирования и оценки уровня лояльности данного персонала.

Представим новый бизнес -  процесс формирования лояльности у молодых 

специалистов, который поможет достигать поставленных целей. Итак, новый 

бизнес - процесс состоит из 8 основных этапов. На первом необходимо 

сформировать письмо для сотрудников, которое включает в себя опросник, анкета 

заполняется анонимно, но с указанием возраста, стажа, специальности. После того 

как все ответы получены, необходимо правильно обработать данные, учесть 

мнение каждого и сформировать общее представление о текущем уровне 

лояльности и при необходимости разработать индивидуальные графики. Когда 

все данные сгруппированы, можем выявить реальные факторы формирования 

того или иного поведения сотрудников.

После того, как вся необходимая база разработана, приступаем к описанию 

нового бизнес-процесса оценки и формирования лояльности молодых 

специалистов в ОАО «Варьеганнефть». После описания основных этапов далее 

будет подробно описан алгоритм действий.
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Рисунок 3.5 -  Новый БП оценки лояльности молодых специалистов
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Итак, менеджеры по персоналу должны четко проработать мероприятия именно 

по выявленным факторам и согласовать дальнейшие действия с генеральным 

директором. Важно учесть то, что нужно доносить цели, задачи и результаты до 

самого персонала, чтобы они были осведомлены о логике и важности 

мероприятий. Также нужно проявлять гибкость в проведении мер и изменять их 

согласно изменениям потребностей персонала. Важно показывать сотрудникам 

для чего проводится диагностика лояльности, вовремя сообщать им о планах и о 

результатах деятельности, как самой организации, так и их лично. Таким образом, 

создается ощущение причастности и желание лично вкладываться в результат.

После того, как обозначены ключевые элементы новой системы формирования 

лояльности и основные этапы бизнес-процесса ее оценки, переходим 

непосредственно к плану разработки и внедрения конкретных мероприятий. 

Далее составим пирамиду целеполагания для углубленного и смартированного 

осуществления изменений. После этого пропишем систему сбалансированных 

показателей для процесса формирования лояльности у молодых специалистов в 

ОАО «Варьеганнефть». Это следует делать для того, чтобы вывести стратегию на 

операционный уровень и эффективно ей управлять. Выполнение задач на 

оперативном уровне, внедрение проекта, поможет компании достичь 

вышестоящих уровней своего функционирования.

Прежде чем приступить к разработке мероприятий, необходимо определить 

цель изменений. Поскольку реализация стратегических бизнес-целей тесно 

связана с текущей работой персонала компании, пропишем цели, миссию и hr - 

стратегию компании. Пирамида целеполагания будет являться основным 

ориентиром в разработке мероприятий по формированию лояльности молодых 

специалистов ОАО «Варьеганнефть». Протекание бизнес-процессов в компании 

влияет на ее результативность и эффективность. От того на сколько качественно 

налажены процессы, в обязательном порядке, в работе с персоналом зависит 

прибыль компании и ее всевозможные доходы и затраты.
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ВИДЕНИЕ
К 2018 году ОАО "Варьеганнефть" динамично 

развивающиеся нефте-газодобывающее Общество

МИССИЯ
Компания стремится всемерно способствовать развитию 

экономики регионов и благосостояния их жителей, 
направляя весомые налоговые платежи в местные 

бюджеты, создавая новые рабочие места, строя новые 
производственные объекты на территориях регионов

ЦЕЛЬ
К 2018 году укрепить экономическую позицию за счет 

увеличения чистой прибыли на 12 %, с помощью 
сформированного уровня лояльности 65 % у молодых 

специалистов к 2017 году.

HR - ПОЛИТИКА
Основная задача в области кадровой политики - привлечение 

в ряды компании целеустремленных, инициативных, 
умеющих работать в команде, готовых к совершенствованию 

профессиональных знаний и опыта
Поиск и привлечение молодых талантливых специалистов

ОПЕРАТИВНЫЕ ЗАДАЧИ
1. К 2017 году сформировать уровень лольности МС не менее 65% 

2. К 2018 году увеличить ЧП на 12% и прочие доходы

Рисунок 3.6 -  Пирамида целеполагания по формированию лояльности у 

молодых специалистов ОАО «Варьеганнефть»

После того, как определены ключевые направления стратегического 

планирования, следует вывести их на оперативный уровень. Для этого 

необходимо определить вес, влияние и взаимодействие всех показателей, 

которые учувствуют в изменениях. Для этого составим ССП.
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КЛИЕНТЫ, ПАРТНЕРЫ 
Выстроить долгосрочные 
отношения с ключевыми 
клиентами, за счет 
индивидуальных условий 
сотрудничества

БИЗНЕС -  ПРОЦЕССЫ 
Улучшение качества БП, за 
счет увеличения новых идей 
от лояльных специалистов

Предоставление индивидуальных 
условий сотрудничества 20 %  

стратегически важным клиентам

Повысить качество текущих БП, за счет увеличения 
инициативы и количества предложений по 

совершенствованию деятельности от лояльных сотрудников

Рисунок 3.7 Система сбалансированных показателей формирования лояльности у молодых специалистов ОАО «ВН»
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Рисунок 3.8 -  Стратегическая карта
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Таблица 3.6 - Счетная карта формирования лояльности у молодых специалистов

Цель Показатель Единица
измерения

Целевой
показатель

Срок Мероприятия

Финансы Рост ЧП ОАО «ВН» % 112 % - 
101 544 800 

руб.
Текущий 100% 

- 90 665 000
РУб.

К 01.2018 г. —  Долгосрочные отношения с ключевыми 
клиентами

—  Формирование вовлеченности у МС

Клиенты Доля постоянных 
клиентов

% 20 К 01.2018 г. —  Разработка индивидуальных условий 
сотрудничества

—  Информирование об особенностях 
продукта

—  Создание возможности онлайн 
взаимодействия

БП Предложения по 
совершенствованию 

условий деятельности

% 20 К 01.2018 г. —  Поощрение инициативы работников
—  Привлечение талантливых 

специалистов к участию в управлении
Персонал Уровень лояльности у 

МС
% 65 К 11.2017г. —  Создание новой программы лояльности 

МС
—  Разработка мероприятий в подсистемах 

УП: адаптация, мотивация, развитие 
(см. табл. 3.5)

Уровень лояльность у 
менеджеров ОАО 

«ВН»

% 65-100 К 07.2016 г. Проведение мероприятия на тему 
«Вовлеченность менеджеров ОАО «ВН» 
продолжительностью 5 часов»
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Вывод: итак, ССП программы лояльности МС четко отразила цепочку 

связи персонала и финансов компании. Видно, что все элементы имеют 

взаимосвязи, соответственно это позволяет придерживаться выбранной стратегии 

изменений и влиять на экономические показатели, отношения с клиентами и 

качество бизнес-процессов через корректировки в подсистеме УП.

Далее необходимо рассмотреть следующую модель К.Левина, которая 

подготовит прочную основу для реализации изменений. Данный инструмент 

поэтапно описывает мероприятия изменений от осознания их необходимости до 

документального закрепления положений, приказов и т.д. Рассмотрим этапы 

применительно к процессу формирования лояльности молодых специалистов 

ОАО «Варьеганнефть».

Таблица 3.7- Схема управления изменениями по К. Левину
Этап Мероприятия

1. Разморозка —  Разработка новой системы и процесса 
формирования лояльности у молодых 
специалистов в ОАО «ВН»;

—  Ознакомление руководителей и молодых 
специалистов с предстоящими изменениями

2. Подготовка реорганизации —  Анализ экономических показателей
—  Проведение кадрового аудита;
—  Провести первичное анкетирование МС на 

уровень их лояльности и разделение ценностей 
компании

—  Разработать новые принципы работы 
наставников с новичками и др.

3. Осуществление 
реорганизации

—  Проведение мероприятия «Вовлеченность для 
менеджеров»;

— Оценить уровень знаний МС и дать обратную 
связь;

— Проведение выездного командообразующего 
мероприятия для молодых «Молодежный слет»;

— Создание рубрики в стенгазете и на 
корпоративном сайте «Молодость - золотые 
годы»;

—  Проведение мероприятия «Наша Культура»;
—  Проведение научно -  технической конференции 

и т.д.
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Окончание таблицы 3.7

Этап Мероприятия

4. Заморозка ■ Положение о новых принципах работы 
наставников с вновь прибывшими молодыми 
специалистами

■ Положение в отделе по работе с персоналом о 
разработке нового бизнес-процесса формирования 
и оценки лояльности молодых специалистов

■ Приказы по необходимым мероприятиям, которые 
будут представлены далее

Такая модель позволит в упрощенном виде воспринимать изменения и

управлять ими. Подробное описание мероприятий будет представлено в таблице 

3.11.

После того как выявили необходимость изменений и взаимовлияние 

показателей Общества, необходимо определить заинтересованные стороны 

данного процесса изменений. Представим схематически поле сил К.Левина и 

далее подробно опишем влияние сил.

ДВИЖУЩИЕ СИЛЫ ПРОЕКТА

Политическая 
воля руководства 
к осуществлению 

стратегии 
Общества (5)

Актуальность 
такой HR 

тенденции, как 
работа с 

поколением Y
(3)

Высокая степень 
значимости работы 
с МС в ОАО «ВН» 

(5)

Возможность 
устранения потерь 

от условий 
внешней среды за 
счет внутренних 

ресурсов (5)

Неоцифрованное 
представление руководства о 

влиянии лояльности на 
экономические показатели

Дополнительные 
финансовые затраты 

компании на 
реализацию проекта(4)

Сквозной процесс 
формирования лояльности 
потребует корректировки 
нескольких подсистем УП 

(3)

СДЕРЖИВАЮЩИЕ СИЛЫ ПРОЕКТА

Рисунок 3.9- Поле сил К. Левина
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Начнем с сил, которые окажут поддержку в реализации изменений. Самое 

главное это опора на бизнес-стратегию и стратегию HR. Как было сказано раннее 

ОАО «ВН» стремиться увеличивать объемы добычи нефти и газа к 2017 году. В 

стратегию управления персоналом входит обязательная работа с молодыми 

специалистами. Как выяснилось из анализов макросреды и микросреды, высокая 

текучесть молодежи может оказать препятствие к достижению генеральных 

целей, как бизнеса, так и политики УП. Исходя из этого, руководство может 

направить внутренние силы и ресурсы, т.е. использовать данные изменения как 

возможность достижения целей. Одним из актуальных направлений в HR 

является работа с поколением Y, поэтому данная сила окажет существенную 

поддержку изменениям.

Переходим к силам сопротивления, с которыми будем работать. Начнем с того 

что любые изменения -  это затраты ресурсов, имея представление об 

экономических проблемах, руководство может выразить возражение. Также у 

менеджеров нет осознания того, что уровень лояльности сотрудников напрямую 

связан с эффективностью деятельности. Кроме того, данная подсистема включает 

в себя другие подсистемы для корректировки: адаптация, мотивация, обучение и 

развитие.

Как видно из поля сил Левина, проект имеет силы сопротивления. Далее 

опишем возможные риски проекта и проранжируем их.

Таблица 3.8 -  Оценка рисков проекта
Критерий Оценка Описание

Вероятность 0,1 Очень низкая
0,3 Низкая
0,5 Средняя
0,7 Высокая
0,9 Очень высокая

Серьезность последствий 0,1 Очень незначительные
0,2 Незначительные
0,3 Средние
0,4 Серьезные
0,5 Очень серьезные
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Как видно риски проекта имеют свою серьезность последствий и вероятность 

наступления. В зависимости от значений каждого из показателей каждый риск 

несет определенный уровень угрозы для реализации проекта. Для того чтобы 

избежать серьезных разрушительных последствий важно разработать 

мероприятия по минимизации каждого, представляющего собой серьезную 

угрозу риска.

Далее в таблице 3.9 оценим риски проекта их влияние и мероприятия по 

минимизации.

Таблица 3.9 -  Возможные риски проекта
Риски Характеристика Вероятность Серьезность Меры по 

минимизации
R 1. Низкая
валидность
опросников
лояльности и
интерпретации
результатов

При разработке и 
внедрении
опросников для 
выявления уровня 
лояльности могут 
возникнуть ошибки 
при расчете данных

0,3 0,5 Следует
использовать
общепринятые
опросники к
которым
разработаны
ключи

R 2. Увеличение 
сроков реализации 
проекта 
длительностью 
более одного года

Затяжное проведение 
изменений может 
нарушить график 
ранее
запланированных
мероприятий
компании и
способствовать
неэффективному
использованию
ресурсов

0,3 0,3 Стоит грамотно
распределить
мероприятия по
срокам и
длительности и
вносить
корректировки,
соблюдая баланс
использования
ресурсов
компании

R 3. Возникновение 
дополнительных 
затрат при 
реализации проекта

При внедрении 
проекта в реальном 
режиме происходит 
корректировка 
ресурсов 
мероприятий

0,9 0,3 Необходимо 
заранее 
определить 
бюджет проекта, 
время
реализации и 
ответственных 
лиц, тем самым 
создавая резерв 
ресурсов и 
возможность 
управления ими
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Окончание таблицы 3.9

Риски Характеристика Вероятность Серьезность Меры по 
минимизации

R 4. Возникновение 
сопротивления у 
менеджеров к 
внедрению 
изменений

Нововведения 
представляют собой 
затраты ресурсов. 
Руководство 
предпочитает только 
рациональные 
изменения

0,7 0,4 Следует выбрать 
метод
преодоления 
сопротивления 
изменениям - 
переговоры и 
информирование

R 5. Низкая 
заинтересованность 
молодых 
специалистов в 
проекте

Так как изменения 
касаются именно 
МС, существует 
вероятность 
сопротивления, 
связанная с 
повышением 
активности в 
деятельности

0,5 0,4 Следует выбрать 
метод
преодоления 
сопротивления 
изменениям - 
участие и 
вовлеченность

Итак, на основе таблицы 3.9 представим для наглядности карту рисков и 

выявим основные направления по их минимизации.

Таблица 3.10 -Карта рисков
Вероятность Последствия

0,1 0,2 0,3 0,4 0,5
0,9 0,09 0,18 0 ,2 7 (  \ 

— R3
 ̂ У

0,36 0,45

0,7 0,07 0,14 0,21 0 ,2 8

(г
 

— £

0,35

0,5 0,05 0,1 0,15 0 ,2 /  \  
— R5

0 ,2 5

0,3 0,03 0,06 0 ,0 9
R2

V________________ )

0,12 0 ,1 5  (----------
R1

V  J

0,1 0,01 0,02 0,03 0,04 0,05

Вывод: наиболее вероятные риски с серьёзными последствиями оказались 

3,4,5. Исходя из вышесказанного, необходимо провести мероприятие, 

направленное на информирование руководителей о том, что важно своевременно
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проводить корректировки в работе с персоналом. В частности мероприятие будет 

заключаться в выявлении уровня вовлеченности самих руководителей, затем 

представлению данных по текучести МС и как это все влияет на экономическое 

состояние ОАО «Варьеганнефть». Валидность опросников ответственные должны 

оценить при разработке нового бизнес -  процесса.

На влияние отношения молодых специалистов к изменениям и на 

формирование их уровня лояльности направлена основная часть всех 

мероприятий. Перед тем как проводить изменения важно изменить точку зрения 

решающих лиц. Мероприятия по минимизации рисков связанные с точкой зрения 

решающих сторон, представлены ранее в таблице 3.9 и подробно описаны в 

таблице 3.11.

Итак, для начала опишем точки зрения заинтересованных сторон в проекте. 

Акционеры. Важный фактор для данной стороны является окупаемость 

инвестиций, которые были вложены в функционирование деятельности ОАО 

«Варьеганнефть». Соответственно, необходимо четко выстроить предложения по 

изменениям и обосновать конкретную выгоду от проекта и его значимость и 

окупаемость. В таблице 3.13 далее указана позитивная динамика чистой прибыли 

компании, также произойдет сокращение затрат от регулярного увольнения 

молодых специалистов, соответственно проект влияет позитивно. Менеджеры. 

Для этой категории персонала важно чтобы качество бизнес -  процессов было на 

высшем уровне, но так текучесть молодых специалистов высокая это приводит к 

увеличению количества брака, ошибок при принятии решения, утечки знаний и 

возможно информации, соответственно выстраивание долгосрочных позитивных 

отношений со специалистами является связанным с качеством протекания 

процессов. Молодые специалисты. Так как проект направлен непосредственно на 

них, то они почувствуют себя важным звеном в компании. Данный проект 

поможет легко пройти адаптационный период, предлагает вариативность 

развития профессионализма и деловых качеств и др. Соответственно, после
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проведения мероприятий с менеджерами, схема заинтересованных в изменениях 

сторон, будет выглядеть следующим образом:

/  N

АКЦИОНЕРЫ
Возможна финаносвая поддержка 

проекта при его окупаемости.

\____________„____________ J
/----------------------------------- /  \  Г----------------------------------- \

МЕНЕДЖЕРЫ МОЛОДЫЕ СПЕЦИАЛИСТЫ
Качество БП ухудшается из-за Поддержат изменения, так как

текучести МС, необходимы хотят развиваться и быть
изменеия признанными

ч J L )

Рисунок 3 .10- Схема заинтересованных сторон 

Итак, после вышесказанных ключевых моментов, переходим

непосредственно к программе формирования лояльности у молодых 

специалистов в ОАО «ВН».

Итак, исходя из изученного материала по взаимосвязи подсистем УП и уровня 

лояльности молодых специалистов, были предложены мероприятия по: работе 

с вовлеченностью менеджеров, эффективному проведению адаптации, развития 

потенциала и новыми мероприятиями по нематериальной мотивации.

Для выявления необходимости проведения изменений, начинать стоит с 

анализа текущей экономической и кадровой ситуаций. Далее исходя из HR- 

стратегии, работы с молодыми специалистами, сформировали мероприятия по 

построению долгосрочных трудовых отношений с данной категорией 

персонала.

Для того, чтобы ликвидировать сопротивление со стороны менеджеров 

нужно провести специальное мероприятие - «Вовлеченность для менеджеров». 

Оно направленно на 8 начальников подразделений или их заместителей. 

Мероприятие длится 5 часов 30 минут с перерывом на кофе-брейк 

включительно и содержит в себе 5 этапов:
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1. Проведение анализа уровня вовлеченности менеджеров. Заранее 

собираются и обрабатываются результаты. Составляется отчет.

2. Проведение презентации «Лояльность в цифрах». Необходимо 

сформировать в мышлении управленцев то, что лояльность персонала 

напрямую связана с экономическими показателями, с качеством продукции.

3. Далее приводим результаты уровня вовлеченности менеджеров и 

сопоставляем с показателями из пункта 2. Отражаем реальные показатели 

компании на текущий период. На первые три этапа отводится 2,5 часа. Кофе- 

брейк 25 минут.

4. Проводим дискуссию на тему: «Какой я менеджер?». Руководители 

рассуждают, что важно для их сотрудников, что конкретно сделали они для 

компании и для сотрудников, например за текущий год, и т.д.

5. Создание плана действия в формате SMART. После того как менеджеры 

увидели реальную ситуацию по показателям компании и результатами 

диагностики их уровня лояльности, необходимо каждому составить план 

действий относительно своего подразделения/участка и т.д.

После того, как менеджеры стали поддерживающими силами изменений 

переходим к следующему этапу. Формирование лояльности начинается с 

адаптационного периода, поэтому блок рекомендации относится именно к этой 

функциональной системе УП -  адаптации. Здесь разрабатываем новые 

принципы работы с поколением Y и информируем наставников. Здесь делается 

акцент на качественное построение коммуникаций: регулярная обратная связь, 

информирование о текущих целях компании и самого специалиста, четкая 

структурированность задач и т.д. В данный период, безусловно, необходимо 

обеспечить новичка всеми условиями труда и знаком отличия. Завершающим 

эмоциональным мероприятием является торжественное посвящение в молодые 

специалисты и текущая оценка уровня лояльности.

Переходим к развитию потенциала специалистов. После проведения 

первичной оценки знаний, молодежь вовлекается во множество мероприятий:
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развитие, как лидерских качеств, так и качеств работы в команде, раскрытие 

личного инновационного и профессионального потенциала и др. Сотрудники 

могут проявить себя не только в научной и управленческой деятельности, но и 

в культурно-спортивных мероприятиях. Мероприятие «Молодежный слет» 

направлено на развитие навыков работы в команде. Это мероприятие выездное, 

что позволит создать неформальную атмосферу. В такой обстановке молодым 

специалистам будут описаны реальные проблемы компании и в нестандартной 

обстановке предлагается разработать мероприятия для ликвидации или 

корректировки сбоев. Благодаря разнообразию выбора активности в рамках 

профессиональной деятельности, сотрудники имеют альтернативы проявления 

таланта. Участвуя в мероприятиях соревновательного характера, сотрудники 

борются за имидж компании, затем происходит идентификация ценностей и 

зарождается чувство гордости.

После того как сотрудники остались в компании и имеют вовлеченность в 

деятельность, участие в управленческих решениях и карьерный рост 

сформируют уже чувство приверженности. Мероприятие «Наша культура», 

которое будет проводить начальник отдела по работе с персоналом, поможет 

постоянно идентифицировать свои ценности и ценности ОАО 

«Варьеганнефть». Оно направлено на регулярное информирование сотрудников 

о целях, ценностях и успехах своего персонала. В рамках проведения данного 

мероприятия будут открыто обсуждаться вопросы, которые представят 

руководители подразделений. И опираясь на принятые установки, формы 

взаимодействия и т.д. приниматься меры по улучшению деятельности и 

условий трудовой жизни персонала.

Вовлеченные в общее дело менеджеры и молодые специалисты будут 

трансляторами ценностей и позитивного отношения к работе для других вновь 

прибывших молодых специалистов, тем самым процесс формирования 

лояльности будет иметь цикличный характер.
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Таблица 3.11 -  Программа формирования лояльности молодых специалистов ОАО «Варьеганнефть»

№
Уровень 

лояльности/ 
подсистема УП

Наименование мероприятий Сроки Длитель
ность

Трудоем
кость

Предшест
вующие
работы

Результат

1 Анализ экономических 
показателей за 2014, 2015, 
текущий период 2016 года

01.06.2016 -  
07.06.2016

5 5 Сформирован отчет по 
экономическим показателям и 
выявлена существующая 
проблема

2 Проведение кадрового аудита 13.06.2016­
17.06.2016

5 8 1 Сформирован отчет по текущей 
кадровой ситуации в ОАО «ВН»

3 Разработка новой системы и 
процесса формирования 
лояльности у молодых 
специалистов в ОАО «ВН»

20.06.2016­
28.06.2016

7 20 1;2 Официальный документ для 
управления построением 
лояльности у молодых 
специалистов

4 Ознакомление руководителей 
с изменениями по 
формированию лояльности 
МС и информирование о 
предстоящем мероприятии 
«Вовлеченность для 
менеджеров»

29.06.2016 1 1 3 Информированность 
руководителей о предстоящих 
изменениях

5

Вовлеченность
менеджеров

Проведение мероприятия 
«Вовлеченность для 
менеджеров»

01.07.2016 1 5.30 4 Изменение точки зрения 
руководителей на 
преобразования, касающиеся 
сферы управления персоналом 
Осознание взаимосвязи 
лояльности и показателей 
эффективности
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Продолжение таблицы 3.11

№
Уровень 

лояльности/ 
подсистема УП

Наименование мероприятий Сроки Длитель
ность

Трудоем
кость

Предшест
вующие
работы

Результат

6
Удовлетворенность 

/Адаптация и 
обучение на 

рабочем месте

Разработать новые принципы 
работы наставников с 
новичками

29.06.2016 1 3 3 Обеспечение эффективных форм 
взаимодействия между молодыми 
специалистами и их наставниками

7 Ознакомить наставников с 
новыми принципами работы с 
новичками. См. таблица 3.5

06.07.2016 1 1 6 Сокращение вероятности 
увольнения 1/3 новичков

8 Оснастить рабочее место 
современной техникой/ 
оборудованием/инструментам 
и т.д.

01.08.2016 1 1 1 Удовлетворенность условиями 
труда

9 Провести первичное 
анкетирование МС на уровень 
их лояльности и разделение 
ценностей компании

07.10.2016 - 
14.10.2016

6 8 7 Индивидуальный подход. 
Выявление первичных мотивов и 
стимулов к труду

10 Устроить торжественное 
посвящение в Молодые 
Специалисты

04.11.2016 1 2 8 Достижение удовлетворенности

11 Разработать и выдать знак 
отличия: бейдж с надписью 
«Молодой специалист» и 
папку новичка

07.11.2016­
08.11.2016

2 4 10 Проявление внимания лично к 
каждому новичку
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Продолжение таблицы 3.11

№
Уровень 

лояльности/ 
подсистема УП

Наименование мероприятий Сроки Длитель
ность

Трудоем
кость

Предшест
вующие
работы

Результат

12 Установить плановые задания 
МС ниже, чем у остальных 
специалистов до окончания 6 
месяцев работы

07.10.2016 1 1 10 Даст возможность 100 % 
достигать поставленных задач и 
быстрее адаптироваться

13 Выдать документ с целями 
компании и задачами для 
сотрудника и обсудить вместе 
с наставником

14.11.2016 1 1 10 Осознание сотрудником целей 
компании и составление своих 
профессиональных целей

14 Проведение повторного 
анкетирования МС

01.02.2017­
10.02.2017

8 8 9 Выявление изменений мотивов и 
стимулов к труду;
Выявление уровня 
удовлетворенности трудом

15
В овлеченность/ 

Развитие

Оценить уровень знаний МС и 
дать обратную связь

06.02.2017­
10.02.2017

5 4 13 Уровень знаний не менее 57 - 60 %

16 Подготовить программу и 
список участников для 
выездного мероприятия 
«Молодежный слет»

13.02.2017 2 6 15 Сформирован список молодых 
специалистов и остальных 
участников слета

17 Проведение выездного 
командообразующего 
мероприятия для молодых 
«Молодежный слет»

03.03.2017 1 6 16 Формирование чувства 
причастности и вовлеченности в 
общее дело
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Продолжение таблицы 3.11

№
Уровень 

лояльности/ 
подсистема УП

Наименование мероприятий Сроки Длитель
ность

Трудоем
кость

Предшест
вующие
работы

Результат

18 Разработать и внедрить проект 
корпоративные презентации и 
видеоролики «ОАО 
«Варьеганнефть» в лицах» с 
участием МС

13.03.2017 -  
17.03.2017

5 10 17 Чувство заинтересованности 
и использование современных 
мультимедийных программ

19 Предлагать специалистам 
войти в состав футбольной 
или волейбольной команды 
играющей на городских 
соревнованиях.
Предлагать специалистам 
женского пола принять 
участие в «Мисс ВН»

13.04.2017 -
27.04.2017

11 15 Закрепление ценностей: 
мобильность, активность и 
гибкость

20 Создать рубрику на 
корпоративном сайте и в 
корпоративной газете 
«Свежие новости Общества». 
Публикация планов и 
результатов компании за 
период

27.04.2017 1 3 18 Регулярная информированность 
сотрудников о результатах и 
планах деятельности компании
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Продолжение таблицы 3.11

№
Уровень 

лояльности/ 
подсистема УП

Наименование мероприятий Сроки Длитель
ность

Трудоем
кость

Предшест
вующие
работы

Результат

21 Создание рубрики в стенгазете 
и на корпоративном сайте 
«Молодость - золотые годы». 
Отдельно посвящать статьи об 
эффективной деятельности 
молодежи в жизни Общества

28.04.2017 1 3 10;17;19 Формирование чувства 
вовлеченности, инициативы и 
активности. Использование 
онлайн ресурсов, которые 
предпочитают молодые 
сотрудники

22 Подготовка МС (уровень 
знаний не менее 75%) к 
выступлению на научно -  
технической конференции

13.02.2017 -  
20.06.2016

92 128 15 Развитие инновационного 
потенциала специалистов 
Формирование приверженности к 
компании

23 Проведение научно -  
технической конференции

21.06.2017 1 3 22 Закрепление ценностей: 
инновации, активность 
инициативность

24
Приверженность/
Нематериальная

мотивация

Проведение мероприятия 
«Наша Культура»

06.06.2017 1 2 20 Идентификация специалистов и 
организационной культуры

25 Оценить уровень знаний МС и 
дать обратную связь, 
предлагая пути решения при 
возникновении проблем

22.06.2017 1 1 23 Качественный уровень знаний 
молодого персонала 65 -75%. 
Приверженность
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Продолжение таблицы 3.11

№
Уровень 

лояльности/ 
подсистема УП

Наименование мероприятий Сроки Длитель
ность

Трудоем
кость

Предшест
вующие
работы

Результат

26 Предложить успешным МС 
(уровень знаний 75%) 
возможность принятия 
участия разработке стратегии 
или плановых показателей 
своего подразделения

26.06.2017­
10.07.2017

11 88 23;25 Молодой специалист становится 
активным транслятором 
корпоративных ценностей и целей

27 Проведение презентации 
работ МС по пункту 26

11.07.2017 1 1 26 Проявление лидерских качеств. 
Расширение полномочий. 
Развитие навыков менеджмента

28 Назначить выдающегося МС 
наставником для вновь 
прибывших

24.07.2017 -
24.11.2017

90 30 25 Проявление лидерских качеств 
Гарантия приверженности

29 Оценить уровень лояльности 
МС
См. таблица 3.4

27.11 2017 1 8 28 Выявление уровня 
сформированной лояльности у МС 
Внесение изменений в программу 
лояльности по необходимости

30 Подписать приказ о 
повышении/ награждении МС

27.11.2017 25;28 Занятие ключевых позиций в 
компании
Полная идентификация себя с 
компанией

31 Обеспечить первое 
повышение в должности или 
наградить МС за успехи или 
зачислить в кадровый резерв

28.11.2017 30 Проявление лидерских качеств. 
Гарантия приверженности

Итого: 31 265 380,3
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Для управления мероприятиями во времени необходимо воспользоваться 

инструментом -  диаграмма Г анта. В нее входят все мероприятия предложенные 

выше. Указаны конкретные даты и длительность проведения. Поскольку 

процесс формирования лояльности имеет сквозной характер и включает в себя 

несколько подсистем, некоторые мероприятия могут проходить параллельно. 

Цепочка необходимых действий связана между собой от начала и до конца. В 

основном мероприятия проходят постепенно и имеют временные промежутки, 

для осуществления плавного внедрения изменений.

Мероприятие 17 единственное, которое осуществляется в выходной день из- 

за своей особенности, это учтено при расчете доплат специалистам. Самое 

крайнее мероприятие заканчивается 28.11.2017. Затем проект приобретает 

циклический характер и мероприятия осуществляются на регулярной основе. 

При необходимости, возможны корректировки по последовательности, 

ответственным лицам и трудоемкости.

Для того, чтобы мероприятия вступили в силу, необходимо распределить 

исполнителей и ответственных. Для этого после диаграммы Ганта, будет 

представлена матрица ответственности.

Наиболее востребованными в данном проекте являются сотрудники отдела 

по работе с персоналом: два менеджера по управлению персоналом, два 

специалиста по обучению и развитию персонала и начальник данного отдела. 

Поскольку программа формирования лояльности затрагивает и другие 

подсистемы управления персоналом, то именно данные сотрудники имеют 

права по внесению корректировок в кадровую работу. По причине того, что 

данный проект охватывает категорию персонала -  молодые специалисты всех 

подразделений компании, то также задействованы в программе изменений 

будут начальники данных отделов и ведущие специалисты. В массовом 

мероприятии - проведение научно-практической конференции участвует и 

генеральный директор. Исходя из степени загруженности ответственных и 

исполнителей, в бюджете проекта будет учтен данный показатель.
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Таблица 3.12 -  Матрица ответственности по проекту формирования лояльности у молодых специалистов
Ответственные

Мероприятия М
ен

ед
ж

ер
по

об
уч

ен
ию

 и
 

ра
зв

ит
ию

 
2 

че
л.

М
ен

ед
ж
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пе
рс

он
ал

у 
2 

че
л.

Н
ач

. о
тд

ел
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 р
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рс

он
ал

ом

Н
ач

ал
ьн

ик
и 

от
де

ло
в 

8 
че

л.

Н
ас

та
вн

ик
и

Анализ экономических показателей И О
Проведение кадрового аудита И О
Разработка новой системы и процесса формирования лояльности у 
молодых специалистов в ОАО «ВН»

И И О

Ознакомление руководителей с изменениями по формированию 
лояльности МС и информирование о предстоящем мероприятии 
«Вовлеченность для менеджеров»

О

Проведение мероприятия «Вовлеченность для менеджеров» И О
Разработать новые принципы работы наставников с новичками О
Ознакомить наставников с новыми принципами работы с 
новичками

О

Оснастить рабочее место современной техникой/ 
оборудованием/инструментами т.д.

О

Провести первичное анкетирование МС на уровень их лояльности 
и разделение ценностей компании

О

Устроить торжественное посвящение в Молодые Специалисты И О
Разработать и выдать знак отличия: бейдж с надписью «Молодой 
специалист» и папку новичка

И

Установить плановые задания для МС О
Выдать документ с целями компании и задачами для сотрудника и 
обсудить вместе с наставником

О

Проведение повторного анкетирования МС О
Оценить уровень знаний МС и дать обратную связь И О
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Подготовить программу и список участников для выездного 
мероприятия «Молодежный слет»

О И

Проведение выездного командообразующего мероприятия для 
молодых «Молодежный слет»

И

Разработать и внедрить проект корпоративные презентации и 
видеоролики «ОАО «Варьеганнефть» в лицах» с участием МС

О

Предлагать специалистам войти в состав спортивной команды 
играющей на городских соревнованиях

О

Создать рубрику на корпоративном сайте и в корпоративной 
газете «Свежие новости Общества».

О

Создание рубрики в стенгазете «Молодость - золотые годы». О
Подготовка МС к выступлению на научно -  технической 
конференции

О

Проведение научно -  технической конференции О
Проведение мероприятия «Наша Культура» О
Оценить уровень знаний МС и дать обратную связь О
Предложить успешным МС (уровень знаний 75%) возможность 
принятия участия в корректировке и разработке стратегии или 
плановых показателей своего подразделения

О И

Проведение презентации работ МС по пункту 3
Назначить выдающегося МС наставником для вновь прибывших И О
Обеспечить первое повышение в должности (по разряду и т.п.) или 
наградить МС за успехи

И О

Подписать приказ о повышении/ награждении МС О
Оценить уровень лояльности МС О
ИТОГО: И -5; О - 8 И -6; О -6 О - 8 И -1; О - 3 О -2 О-2
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Итак, наибольшее участие в данном проекте принимают: начальник отдела 

по работе с персоналом, два менеджера по персоналу и два менеджера по 

развитию и обучению. Начальники подразделений, наставники и генеральный 

директор ответственны за масштабные мероприятия и составление, 

утверждение и подписание документации. Исходя из трудоемкости работ 

участников мероприятий, а также из всех затрат на осуществление данного 

проекта в пункте 3.3 будет приведен генеральный бюджет. Итак, визуализируем 

результаты изменений в формате SMART в таблицу 3.13.

Таблица 3.13- Результаты успешной реализации проекта по формированию 

лояльности молодых специалистов в ОАО «Варьеганнефть»

Показатель Факт 2015 г. План 2016-2018г.

Текучесть общая 16,8% - 88 чел. 13,8% - 75 чел.

Текучесть МС 16 % - 70 чел. 13 % - 57 чел.

Уровень лояльности 45 % 65%

Чистая прибыль 90 665 000 руб. 101 544 800 руб.

Вывод: Исходя из изученного материала первой главы и передового 

опыта крупнейших российских компаний, были составлены рекомендации для 

механизма формирования лояльности молодых специалистов в ОАО 

«Варьеганнефть». В ходе работы выяснилось, что молодежь в большинстве 

случаев имеет только удовлетворенность трудом, а не вовлеченность в общее 

дело Общества. Были составлены мероприятия, которые охватывают все три 

уровня лояльности и путь молодого специалиста от вступления в должность до 

профессионального становления. Разработаны сроки проведения данных 

мероприятий их ответственные и результат. Итог всех мероприятий должен 

заключаться: в решение текущих экономических проблем компании, проблем с 

текучестью молодых выше среднего и сформированным чувством 

причастности молодых специалистов с первых дней работы к общему делу.
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В расчет стоимости проекта будут включены смета и бюджет по 

инвестиционным и эксплуатационным затратам. В итоге всех расчета составим 

генеральный бюджет проекта.

3.3 Расчет стоимости предложений по проекту программы формирования

лояльности у молодых специалистов

Таблица 3.14- Смета по инвестиционным затратам проекта

№ Мероприятие Содержание затрат Сумма руб.

1 Анализ экономических показателей 
за 2014, 2015, текущий период 2016 
года

Оплата экономисту за 5 часов: 
181*5= 909 руб.
С учетом 13% - 1027, 17 руб.

1027,17

2 Проведение кадрового аудита Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45*8= 1363,63 руб.
С учетом 13% - 1540,9 руб.

1540,9

3 Разработка новой системы и 
процесса формирования лояльности 
у молодых специалистов в ОАО 
«ВН»

Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45*10= 1704,5 руб. 
Менеджеру по персоналу 2 
170,45*10= 1704,5 руб.
С учетом 13% = 3852,17 руб.

3852,17

4 Ознакомление руководителей с 
изменениями по формированию 
лояльности МС и информирование о 
предстоящем мероприятии 
«Вовлеченность для менеджеров»

Оплата начальнику ОРП: 
392,05*1= 392,05 руб.
С учетом 13% = 443, 02 руб.

443, 02

5 Проведение мероприятия 
«Вовлеченность для менеджеров»

Оплата начальнику ОРП:
392,05* 5.30 = 2 080, 25 
С учетом 13% = 2350,69 руб. 
Оплата 2 менеджерам по 
обучению и развитию:
153,4*5.30 = 813,02 руб. 
813,02*2=1626,04 руб.
С учетом 13% =1837,43 руб. 
Кофе-брейк: 60 рублей на 
человека 
60*11= 660 руб.

4848,12

6 Разработать новые принципы работы 
наставников с новичками

Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45*3=511,35 руб.
С учетом 13% =577,92 руб.

577,92
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Продолжение таблицы 3.14

№ Мероприятие Содержание затрат Сумма руб.

7 Ознакомить наставников с новыми 
принципами работы с новичками

Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45 руб.
С учетом 13% = 192,6 руб.

192,6

8 Провести первичное анкетирование 
МС на уровень их лояльности и 
разделение ценностей компании

Оплата менеджеру по персоналу 
2:
170,45 * 8 =1363,6 руб.
С учетом 13% = 1540,56 руб.

1540,56

9 Устроить торжественное посвящение 
в Молодые Специалисты

Оплата руководителям отделов: 
448,86*2 = 879,72 руб. 
879,72*8= 7181,81 руб.
С учетом 13% = 8115,35 руб.

8115,35

10 Разработать и выдать знак отличия: 
бейдж с надписью «Молодой 
специалист» и папку новичка

Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45 * 4 = 681,8 руб.
С учетом 13% = 770,43 руб.

770,43

11 Проведение повторного 
анкетирования МС

Оплата менеджеру по персоналу 
2:
170,45 * 8 =1363,6 руб.
С учетом 13% = 1540,56 руб.

1540,56

12 Оценить уровень знаний МС и дать 
обратную связь

Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45 * 4 = 681,8 руб.
С учетом 13% = 770,43 руб.

770,43

13 Подготовить программу и список 
участников для выездного 
мероприятия «Молодежный слет»

Оплата менеджеру по персоналу 
1:
170,45*6= 1022,7 руб.
С учетом 13% = 1155,65 руб. 
Оплата 2 менеджерам по 
обучению и развитию:
153,4*6= 920,4 руб.
920,4*2= 1840,8 руб.
С учетом 13% = 2080,1 руб

3235,75

14 Проведение выездного 
командообразующего мероприятия 
для молодых «Молодежный слет»

Оплата 2 менеджерам по 
обучению и развитию: 
153,4*2=306,8 руб. -  стоимость 
рабочего времени в выходной 
день
306,8 *6*2 = 3681,6 руб.
С учетом 13% = 4160,2 руб.

4160,2
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Окончание таблицы 3.14

№ Мероприятие Содержание затрат Сумма руб.

15 Разработать и внедрить проект 
корпоративные презентации и 
видеоролики «ОАО «Варьеганнефть» 
в лицах» с участием МС

Оплата 2 менеджерам по 
обучению и развитию:
153,4* 5= 767 руб.
С учетом 13% = 866,71 руб. 
Оплата IT специалисту:
193,18*5= 965,9 руб.
С учетом 13% = 1091,47 руб.

1958,16

16 Создать рубрику на корпоративном 
сайте и в корпоративной газете 
«Свежие новости Общества». 

Публикация планов и результатов 
компании за период

Оплата IT специалисту: 
193,18*3= 573,54руб.
С учетом 13% = 648,1 руб.

648,1

17 Создание рубрики в стенгазете и на 
корпоративном сайте «Молодость - 
золотые годы». Отдельно посвящать 
статьи об эффективной деятельности 
молодежи в жизни Общества

Оплата IT специалисту: 
193,18*3= 573,54руб.
С учетом 13% = 648,1 руб.

648,1

18 Подготовка МС (уровень знаний не 
менее 75%) к выступлению на научно 
-  технической конференции

Оплата в расчете на 1 начальника 
отдела:
448,86*128 = 57 454,08 руб.
С учетом 13% = 62923,11 руб.

62923,11

19 Проведение мероприятия «Наша 
Культура»

Оплата начальнику ОРП: 
392,05* 3 = 1176,15 руб.
С учетом 13% = 1329,05 руб.

1329,05

20 Оценить уровень знаний МС и дать 
обратную связь, предлагая пути 
решения при возникновении проблем

Оплата 1 менеджер по обучению 
и развитию:
153,4*1 = 153,4 руб.
С учетом 13% = 173,34руб.

173,34

21 Проведение презентации работ МС 
по полученному отчету из 
мероприятия 26

Оплата в расчете на 1 начальника 
отдела:
448,86*1 = 448,86 руб.
С учетом 13% =507,21 руб. 
Оплата начальнику ОРП:
392,05*1 = 392,05 руб.
С учетом 13% = 443,01 руб.

950,27

101 245,31
При расчете содержания затрат учитывались: НДФЛ 13 %, средняя

заработная плата по округу: у экономиста 32000 рублей, менеджера по УП 

30000 рублей, начальника ОРП 69000 рублей, менеджера по обучению и 

развитию 27000 рублей, руководителя отдела 79000 рублей, IT специалиста 

34000 рублей и ведущего специалиста 34000 рублей. Далее составим бюджет 

инвестиционных затрат, который будет представлен по месяцам.
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Таблица 3.15 -  Бюджет инвестиционных затрат
№ 06.16 07.16 10.16 11.16 02.17 03.17 04.17 06.17 07.17 Итого руб.

1 1027,17 1 027,17

2 1540,9 1 540,9
3 3852,17 3 852,17
4 443, 02 443, 02

5 4848,12 4 848,12
6 577,92 577,92
7 192,6 192,6
8 1540,56 1 540,56
9 8115,35 8 115,35
10 770,43 770,43
11 1540,56 1 540,56
12 770,43 770,43
13 3235,75 3 235,75
14 4160,2 4 160,2
15 1958,16 1 958,16
16 648,1 648,1

17 648,1 648,1

18 62923,11 62 923,11
19 1329,05 1 329,05
20 173,34 173,34
21 950,27 950,27

7441,18 5040,72 1540,5 8885,78 5546,74 6118,36 1296,2 64252,16 1123,61 101 245,31
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Итак, инвестиционные затраты составили 101 245,31. Далее необходимо 

составить смету и бюджет по эксплуатационным затратам проекта. Это позволит 

эффективно управлять денежными средствами во время реализации проекта. 

Таблица 3.16 -  Смета по эксплуатационным затратам проекта

№ Мероприятие Содержание затрат Сумма руб.
1 Премия 30 % от заработной платы 

менеджеру по персоналу 1 за участие в 7 
основных мероприятиях проекта

30000*0,3 = 9000 руб.
С учетом 13% =10 170 
руб.

10 170

2 Премия 25 % от заработной платы 
менеджеру по персоналу 2 за участие в 3 
основных мероприятиях проекта

30000*0,25 = 7500 руб.
С учетом 13% = 8475 руб.

8 475

3 Премия 30 % от заработной платы 
менеджеру по обучению и развитию 1 за 
участие в 5 основных мероприятиях 
проекта

27000*0,3 = 8100 руб.
С учетом 13% = 9153 руб.

9 153

4 Премия 30 % от заработной платы 
менеджеру по обучению и развитию 2 за 
участие в 4 основных мероприятиях 
проекта

27000*0,3 = 8100 руб.
С учетом 13% = 9153 руб.

9 153

5 Премия 30 % от заработной платы 
начальнику отдела по работе с 
персоналом за участие и руководство по 
реализации проекта

69000*0,3 = 20700 руб.
С учетом 13% = 23391 
руб.

23 391

6 Премия 20 % от заработной платы IT 
специалисту за выполнение 3 новых 
заданий

34000*0,2 = 6800 руб.
С учетом 13% = 7684 руб.

7 684

7 Увеличение заработной платы 
наставникам (в расчете на 8 чел) с 
01.08.2016 - 14.11.2016 на 10 % (от 34000 
руб.)

34000*0,1 = 3400 руб. 
34000+3400= 37400 руб.
С учетом 13% = 42262 
руб.

338 096

8 Затраты на посвящение в молодые 
специалисты (прибыло за период 2014­
2015 72 чел. Берем за основу данное 
количество новичков.)

7 рублей -  бейдж 
3 рубля -  письмо 
72*7*3 = 1515 руб.

1 151

9 Затраты на мероприятие молодежный 
слет

Канцелярия:
20 блокнотов -  340 руб. 
20 ручек -  60 руб. 
Чаепитие: 700 руб.

1 100

Итого руб. 408 373

Эксплуатационные расходы составили 408 373,00. Что в 4 раза больше 

инвестиционных затрат. Далее составим бюджет данного вида затрат.
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Таблица 3.17 -  Бюджет эксплуатационных затрат

№ Месяц

Мероприятие

11.16 03.17 04.17 11.17 Итого руб.

1 Премия менеджеру по 
персоналу 1

10 170 10 170

2 Премия менеджеру по 
персоналу 2

8 475 8 475

3 Премия менеджеру по 
обучению и развитию 1

9 153 9 153

4 Премия менеджеру по 
обучению и развитию 2

9 153 9 153

5 Премия начальнику 
отдела по работе с 
персоналом

23 391 23 391

6 Премия IT специалисту 7 684 7 684

7 Увеличение заработной 
платы наставникам (в 
расчете на 8 чел) с 
01.08.2016 - 14.11.2016 
на 10 % (от 34000 руб.)

338 096 338 096

8 Затраты на посвящение в 
молодые специалисты

1 151 1 151

9 Затраты на мероприятие 
молодежный слет

1 100 1 100

Итого руб. 339 247 1 100 7 684 60 342 408 373

Итак, после того как два основных бюджета затрат составлены, следует 

прописать генеральный бюджет проекта. Это следует сделать для общего 

представления всех затрат по месяцам и возможности управления ими.

Таблица 3.18 - Г енеральный бюджет проекта
Месяц реализации Сумма

инвестиционных
затрат

Сумма
эксплуатационных

затрат

Итоговая сумма

Июнь 2016 7 441,18 - 7 441,18
Июль 2016 5 040,72 - 4 848,12

Октябрь 2016 1 540,56 - 1 540,56
Ноябрь 2016 8 885,78 339 247 348 325,38
Февраль 2017 5 546,74 - 5 546,74

Март 2017 6 118,36 1 100 7 218,36
Апрель 2017 1 296,2 7 684 8 980,2
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Окончание таблицы 3.18

Месяц реализации Сумма
инвестиционных

затрат

Сумма
эксплуатационных

затрат

Итоговая сумма

Июнь 2017 64 252,16 - 64 252,16
Июль 2017 1 123,61 - 1 123,61

Ноябрь 2017 - 60 342 60 342
Итого руб. 101 245,31 408 373 509 618,31

Итак, мы видим, что эксплуатационные затраты превышают инвестиционные 

в 4 раза. Это связано в первую очередь с тем, что по завершению основных 

этапов проведения мероприятий определенный специалист получает премию за 

свою работу. Меньшую долю эксплуатационных затрат составляют канцелярия и 

затраты на чаепитие и кофе -  брейк, так как ОАО «Варьеганнефть» имеет 

наличие оргтехники и канцелярии с логотипом компании, для выполнения 

определенных этапов проекта, а также собственную столовую и буфет. Общая 

сумма проекта составила 509 618,31.

Для наглядности изобразим затраты по месяцам в виде графика и диаграммы.

Затраты

Эксплуатационны 
е

80,13%

Инвестиционные 
19,87%

Рисунок 3.12- Процентное соотношение затрат проекта 

Диаграмма отразила соотношение затрат как 19,87 к 80,13 %. Далее 

переходим к графику реализации данных затрат, что даст возможность 

проследить пики выплат и эффективно распорядиться денежными средствами.
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Рисунок 3.13 -  Г рафик реализации затрат проекта

Наибольшие инвестиционные затраты это -  доплаты 8 начальникам отделов за 

длительную подготовку в создании совместной научной работы для выступления 

молодого специалиста на научно-практической конференции. Пик 

эксплуатационных затрат приходится на два случая: выплата увеличенной 

заработной платы в расчете на 8 наставников в ноябре 2016 года после 

завершения трех месячного адаптационного периода. А также выплата премий в 

ноябре 2017 года начальнику отдела по работе с персоналом и 4 специалистам 

данного отдела, которые были ключевыми ответственными за весь период 

реализации проекта.

Общая длительность проекта рассчитана на 12 месяцев до ноября 2017 года. 

Экономический эффект от мероприятий ожидается позже к 01.2018. По 

завершении мероприятий проекта необходимо время для полного анализа всех 

достигнутых результатов. После того как проект реализуется, мероприятия 

переходят в текущую деятельность.
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Социальный эффект от мероприятий проекта будет состоять из:

— Ликвидация регулярного увольнения молодых специалистов, приведет к 

формированию благоприятного климата в коллективе, а также сократит утечку 

информации, знаний и т.д.

— Будут использованы разнообразные методы развития молодых 

специалистов, которые способствуют развитию и реализации инновационных, 

спортивных и личностных способностей данной категории персонала.

— Несомненно, возрастет мотивация сотрудников и их преданность ОАО 

«Варьеганнефть».

— Для самой организации повысится значимость каждого молодого 

специалиста.

Таким образом, данный проект позволит сформировать позитивную 

динамику не только экономических показателей ОАО «Варьеганнефть», но и 

значительно улучшить атмосферу в социальной среде компании. Данный проект 

является обоснованным и приемлемым к реализации.

Вывод по третьей главе:

1. Исходя из изученного материала, была разработана новая программа 

формирования лояльности у молодых специалистов в ОАО «Варьеганнефть», 

которая состоит из 31 мероприятия и рассчитана до 28.11.2017 года. Затем 

программа входит в текущую деятельность отдела по работе с персоналом.

2. По итогу предложенных мероприятий был составлен генеральный бюджет 

проекта, который получился на сумму 509 618,31 рублей. В него входят 

инвестиционные затраты 101 245,31 рублей и эксплуатационные 408 373 рублей.

3. Итогом всей работы является:

— сокращение текучести молодых специалистов до уровня 13 % (57 чел.);

— сформированный уровень лояльности у молодых специалистов 65 %;

— увеличение чистой прибыли ОАО «ВН» на 12 %, что составит 101 544 800 

руб.

113



ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Проанализировав экономические данные по компании, данные кадрового 

аудита и анализов внешней и внутренней среды, выявились проблемы, которые 

непосредственно связаны с низким уровнем лояльности молодежи. Эта категория 

персонала придает компании конкурентоспособность, поэтому формируя чувство 

приверженности с помощью адаптации и других подсистем, рассматриваемая 

организация может увеличить: чистую прибыль, сократить издержки при частом 

увольнении специалистов, а также увеличить количество молодого образованного 

и инициативного персонала. Целью выпускной квалификационной работы 

являлось совершенствование программы формирования лояльности у молодых 

специалистов в ОАО «Варьеганнефть». Ожидается, что после реализации данной 

программы допустимый уровень текучести данной категории персонала составит 

не более 13% и не превысит допустимую норму.

При реализации проекта по формированию лояльности, молодые сотрудники 

смогут ощутить свою важность для компании, со временем пройдут все виды 

адаптации и станут ценным кадровым резервом. Они получат практический опыт 

от профессиональных наставников, смогут разносторонне проявлять себя в жизни 

Общества и глубоко верить в его перспективу. Необходимо исключать 

формальность в проведении одних из важных процессов управления персоналом, 

тогда социальные и экономические эффекты будут только в положительном 

векторе.

Важно помнить, что сейчас одно из главных направлений в HR- практике это 

взаимодействие с поколением Y. Также надо знать, что 1% лояльного сотрудника 

увеличивает выручку на 0,9 %, соответственно, соединяя эти два показателя и 

уделяя должное внимание вовлеченности всего персонала и молодых 

специалистов в частности, любая компания формирует свой позитивный HR- 

бренд и становится лидером на своем рынке.

114



БИБЛИОГРАФИЧЕСКИМ СПИСОК

1 Американский справочник USA Survey. - http://hr- 

portal.ru/article/organizacionnaya-loyalnost-osnovnye-podhody.

2 Батурина, О. Лояльность сотрудников: причины и преимущества /О. 

Батурина. - http://www.hrm.ru.

3 «Варьеганнефть» официальный сайт ОАО. - http://www.oaovn.ru.

4 Камерон, К. Диагностика и изменение организационной культуры / К. 

Камерон, Р. Куин: пер. с англ; под ред. И. В. Андреевой. — СПб: Изд-во 

Питер, 2001. — 320 c.

5 Компания «Русснефть» официальный сайт. - http://www.russneft.ru.

6 Короткая анкета на определение уровня лояльности. - http:// http://hr- 

portal.ru/tool/korotkaya-anketa-ocenki-loyalnosti.

7 Либерова Т. Лояльность сотрудников: как ее определить и оценить. - 

http: //www.p-podhod.ru/statyi/16-2010-01-22-04-34-21.html.

8 Ниесов И. Справочник по управлению персоналом -http://www.hays.ru.

9 НК «Роснефть» официальный сайт. - http://www.rosneft.ru.

10 Организационная культура компании и лояльность. - 

http://refdb.ru/look/1123481-pall.html.

11 Программа работы с молодыми специалистами Royal Dutch Shel. -

http://www.osvic.ru/job-career/choose-job-32/article2284.html.

12 Программа работы с молодыми специалистами ПАО «Лукойл». -

http://www.lukoil.ru/materials/images/social/SMS/Politica_molodeg.pdf.

13 Полосухина М.В. Построение алгоритма управления лояльностью 

персонала в системе hr - менеджмента. - http:// 

http://cyberleninka.ru/article/n/postroenie-algoritma-upravleniya-loyalnostyu- 

personala-s-sisteme-hr-menedzhmenta#ixzz43jnostJq.

14 Программа работы с поколением Y «Сбербанк». - 

http://plotnikowanw.ucoz.ru/pokolenie_y.pdf.

115

http://hr-portal.ru/article/organizacionnaya-loyalnost-osnovnye-podhody
http://hr-portal.ru/article/organizacionnaya-loyalnost-osnovnye-podhody
http://www.hrm.ru
http://www.oaovn.ru-/
http://www.russneft.ru
http://hr-portal.ru/tool/korotkaya-anketa-ocenki-loyalnosti
http://hr-portal.ru/tool/korotkaya-anketa-ocenki-loyalnosti
http://p-podhod.ru/statyi/16-2010-01-22-04-34-21.html
http://www.p-podhod.ru/statyi/16-2010-01-22-04-34-21.html
http://www.hays.ru
http://www.rosneft.ru
http://refdb.ru/look/1123481-pall.html
http://refdb.ru/look/1123481-pall.html
http://www.osvic.ru/job-career/choose-job-32/article2284.html
http://www.lukoil.ru/materials/images/social/SMS/Politica_molodeg.pdf
http://cyberleninka.ru/article/n/postroenie-algoritma-upravleniya-loyalnostyu-personala-s-sisteme-hr-menedzhmenta%23ixzz43jnostJq
http://cyberleninka.ru/article/n/postroenie-algoritma-upravleniya-loyalnostyu-personala-s-sisteme-hr-menedzhmenta%23ixzz43jnostJq
http://plotnikowanw.ucoz.ru/pokolenie_y.pdf
http://plotnikowanw.ucoz.ru/pokolenie_y.pdf


15 Доминяк В. Организационная лояльность: основные подходы. -

http: //dominiak.ru/publ/publ 15 .html.

16 Сыс Н. Формирование и диагностика лояльности персонала «Эконика». - 

http: //ekonika.ru/about.

17 Толковый словарь Ожегова онлайн. -

http://slovarozhegova.ru/word.php?wordid=5486.

18 Харский К.В. Благонадежность и лояльность персонала / К.В. Харский, - 

СПб: Питер, 2012. -  496 c.

19 Электронный журнал HR-портал. - http://hr-portal.ru/article/novyy-vzglyad- 

na-loyalnost.

20 Электронный журнал HR-портал. - http://www.hr-portal.ru/tool/oprosnik-dlya- 

vyyavleniya-loyalnosti-personala.

21 Электронный журнал HR-портал. - http://www.hr-portal.ru/tool/oprosnik- 

uvlechennosti-sotrudnikov-q12.

22 «Coca-cola Hellenic» официальный сайт. - http://www.coca- 

colahellenic.ru/Aboutus/Awardandrecognition.

23 «Global Headway and Gallup» официальный сайт. - 

http://globalheadway.ru/services/hr-td/loyalty.

24 Kelly Global Workforce Index результаты исследований по лояльности 

персонала в разных странах. - http://www.kellyservices.ru/RU/Business- 

Services/Business-Resource-Center/Workforce-Trends/KGWI-3-2014.

116

http://dominiak.ru/publ/publ15.html
http://ekonika.ru/about
http://slovarozhegova.ru/word.php?wordid=5486
http://hr-portal.ru/article/novyy-vzglyad-na-loyalnost
http://hr-portal.ru/article/novyy-vzglyad-na-loyalnost
http://www.hr-portal.ru/tool/oprosnik-dlya-vyyavleniya-loyalnosti-personala
http://www.hr-portal.ru/tool/oprosnik-dlya-vyyavleniya-loyalnosti-personala
http://www.hr-portal.ru/tool/oprosnik-uvlechennosti-sotrudnikov-q12
http://www.hr-portal.ru/tool/oprosnik-uvlechennosti-sotrudnikov-q12
http://www.coca-colahellenic.ru/Aboutus/Awardandrecognition.
http://www.coca-colahellenic.ru/Aboutus/Awardandrecognition.
http://globalheadway.ru/services/hr-td/loyalty
http://globalheadway.ru/services/hr-td/loyalty
http://globalheadway.ru/services/hr-td/loyalty/
http://www.kellyservices.ru/RU/Business-Services/Business-Resource-Center/Workforce-Trends/KGWI-3-2014/
http://www.kellyservices.ru/RU/Business-Services/Business-Resource-Center/Workforce-Trends/KGWI-3-2014/


ПРИЛОЖЕНИЕ

МЕТОДИКА ДИАГНОСТИКИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 
КОМПАНАИИ ПО К. КАМЕРОНУ И Р.КУИНУ

Сотрудникам предлагается анкета, содержащая шесть вопросов, имеющих 

четыре альтернативы ответов. Необходимо распределить баллы 100-бальной 

оценки между этими четырьмя альтернативами. Сумма должна обязательно 

равняться 100. В связи с тем, что авторы предлагали свою концепцию не 

только для диагностики, но определения путей изменения корпоративной 

культуры, то они рекомендовали расставлять баллы для оценки организации 

не только в текущем времени (графа «теперь»), но и для оценки будущего 

желательного состояния организации (графа «предпочтительно»).

КОД Компонент организационной культуры Текущее
состояние

Предпочти­
тельное

состояние

1. Важнейшие 
характеристики

A Организация уникальна по своим особенностям. 
Она подобна большой семье. Люди выглядят 
имеющими много общего.

B Организация очень динамична и проникнута 
предпринимательством. Люди готовы жертвовать 
собой и идти на риск.

С Организация ориентирована на результат. 
Главная забота — добиться выполнения задания. 
Люди ориентированы на соперничество и 
достижение поставленной цели.

D Организация жестко структурирована и строго 
контролируется. Действия людей, как правило, 
определяются формальными процедурами.

Сумма проставленных Вами баллов должна быть 
равна 100
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2. Общий стиль 
лидерства в 
организации

A Общий стиль лидерства в организации 
представляет собой пример мониторинга, 
стремления помочь или научить.

B Общий стиль лидерства в организации служит 
примером предпринимательства, новаторства и 
склонности к риску

С Общий стиль лидерства в организации служит 
примером деловитости, агрессивности, 
ориентации на результаты

D Общий стиль лидерства в организации являет 
собой пример координации, четкой организации 
или плавного ведения дел в русле рентабельности
Сумма проставленных Вами баллов должна быть 
равна 100

3. Управление 
наемными 

работниками

A Стиль менеджмента в организации 
характеризуется поощрением бригадной работы, 
единодушия и участия в принятии решений

B Стиль менеджмента в организации 
характеризуется поощрением индивидуального 
риска, новаторства, свободы и самобытности

С Стиль менеджмента в организации 
характеризуется высокой требовательностью, 
жестким стремлением к конкурентоспособности и 
поощрением достижений

D Стиль менеджмента в организации 
характеризуется гарантией занятости, 
требованием подчинения, предсказуемости и 
стабильности в отношениях
Сумма проставленных Вами баллов должна быть 
равна 100

4. Связующая 
сущность 

организации
A Организацию связывают воедино преданность 

делу и взаимное доверие. Обязательность 
организации находится на высоком уровне

B Организацию связывают воедино 
приверженность новаторству и 
совершенствованию. Акцентируется 
необходимость быть на передовых рубежах.

С Организацию связывает воедино акцент на
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достижение цели и выполнении задачи. 
Общепринятые темы — агрессивность и победа

D Организацию связывают воедино формальные 
правила и официальная политика. Важно 
поддержание плавного хода деятельности 
организации
Сумма проставленных Вами баллов должна быть 
равна 100

5.
Стратегические

цели

A Организация заостряет внимание на гуманном 
развитии. Настойчиво поддерживаются высокое 
доверие, открытость и соучастие

B Организация акцентирует внимание на обретении 
новых ресурсов и решении новых проблем. 
Ценятся апробация нового и изыскание 
возможностей.

С Организация акцентирует внимание на 
конкурентных действиях и достижениях. 
Доминирует целевое напряжение сил и 
стремление к победе на рынке

D Организация акцентирует внимание на 
неизменности и стабильности. Важнее всего 
рентабельность, контроль и плавность всех 
операций
Сумма проставленных Вами баллов должна быть 
равна 100

6. Критерии 
успеха

A Организация определяет успех на базе развития 
человеческих ресурсов, - бригадной работы, 
увлеченности наемных работников делом и 
заботой о людях

B Организация определяет успех на базе обладания 
уникальной или новейшей продукцией. Это 
производственный лидер и новатор

С Организация определяет успех на базе победы на 
рынке и опережении конкурентов. Ключ успеха 
— конкурентное лидерство на рынке

D Организация определяет успех на базе 
рентабельности. Успех определяют надежная 
поставка, гладкие планы- графики и низкие 
производственные затраты
Сумма проставленных Вами баллов должна быть 
равна 100
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