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АННОТАЦИЯ
Введение.�В�статье�представлены�результаты�анализа�персонала�промышленного�предприятия.�На�ос-

новании�анализа�выявлены�проблемы�в�управлении�персоналом�организации,�на�решение�которых�должна�
быть�направлена�деятельность�HR-службы.

В� условиях� рыночной� экономики� грамотное� управление� персоналом� позволяет� повысить� произво-
дительность�труда,� улучшить�экономические�показатели�предприятия,� а� также� создать�положительный�
имидж�компании.�Поэтому�проблема�эффективного�управления�персоналом�является�актуальной�для�всех�
участников�рынка,�в�том�числе�для�промышленных�предприятий.

Материалы�и�методы.�Теоретическую�и�методологическую�основу�исследования�составили�фундамен-
тальные�положения�социологии,�менеджмента�и�экономики�труда,�а�также�принципы�системного�и�функ-
ционального�анализа.�Эмпирической�базой�исследования�выступили�данные�официальных�документов,�
статистики�и�корпоративных�отчетов�о�деятельности�организации,�результаты�анкетирования�работников�
предприятия.�Исследование�проводилось�на�одном�из�предприятий�Группы�компаний�ПАО�«ММК».�Для�
проведения� исследования� были� использованы� следующие� методы:� общенаучные� (наблюдение,� анализ,�
синтез),�экономико-статистические,�методы�обработки�полученных�данных,�аналитический�опрос�и�дру-
гие.�Научная�новизна� исследования� заключается� в� теоретико-методологическом�обосновании� значимо-
сти,�роли�и�функций�HR-службы�в�условиях�современного�производства,�а�также�в�том,�что�в�результате�
исследования�был�разработан�комплекс�мер,�направленных�на�повышение�эффективности�деятельности�
HR-службы�в�области�найма�и�сохранения�персонала.

Результаты.�Проведено�исследование�персонала�предприятия�Группы�компаний�ПАО�«ММК».�Исходя�
из�результатов�исследования,�можно�сделать�вывод�о�том,�что�основные�проблемы�исследуемого�предприя-
тия,�связанные�с�человеческими�ресурсами,�–�это�высокий�уровень�текучести�кадров�и�нехватка�персонала�
на�определенные�рабочие�профессии.�В�статье�предлагаются�меры,�направленные�на�решение�данных�про-
блем.�Практическая�значимость�заключается�в�том,�что�результаты�исследования�могут�быть�применены�
на�практике�в�процессе�управления�персоналом�промышленного�предприятия.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА
HR-служба,�персонал,�управление�персоналом,�кадровая�политика.

ДЛЯ ЦИТИРОВАНИЯ
Коптякова� С.� В.,� Гафурова� В.�М.,� Захарова� Я.�М.� HR-служба� и� управление� персоналом� на� со-

временном� промышленном� предприятии� //�Муниципалитет:� экономика� и� управление.� 2025.�№� 2.��
С.�68–81.�EDN�HPXXJS.

ИНФОРМАЦИЯ ОБ АВТОРАХ
Коптякова�Светлана�Владимировна�–�кандидат�педагогических�наук;�Магнитогорский�государствен-

ный�технический�университет�им.�Г.�И.�Носова,�(Россия,�455000,�г.�Магнитогорск,�пр.�Ленина,�38)�–�доцент�
кафедры�менеджмента�и�государственного�управления�Института�экономики�и�управления;�svetlana.cop@
yandex.ru.�SPIN�4927-7173,�ORCID�0000-0002-7296-1500.



С. В. Коптякова, В. М. Гафурова, Я. М. Захарова�

69

Гафурова�Василя�Минсалиховна�–�кандидат�исторических� наук;�Магнитогорский� государственный�
технический�университет�им.�Г.�И.�Носова� (Россия,�455000,� г.�Магнитогорск,�пр.�Ленина,� 38)�–�доцент�
кафедры�менеджмента�и�государственного�управления�Института�экономики�и�управления;�gvm_65@mail.
ru.�SPIN�4240-7970,�ORCID�0000-0002-8778-9133.

Захарова�Яна�Михайловна�–�Магнитогорский�государственный�технический�университет�им.�Г.�И.�Но-
сова�(Россия,�455000,�г.�Магнитогорск,�пр.�Ленина,�38)�–�ассистент�кафедры�права�и�культурологии�Инсти-
тута�экономики�и�управления;�yana_zakharova_2000@bk.ru.�SPIN�2738-4567,�ORCID�0000-0003-0498-3051.

Авторы�заявляют�об�отсутствии�конфликта�интересов.

Статья�поступила:�21.02.2025;�рецензия�получена:�27.04.2025;�принята�к�публикации:�30.05.2025.

SCIENTIFIC ARTICLE

HR SERVICE AND HUMAN RESOURCES  
MANAGEMENT IN A MODERN ENTERPRISE
S. V. Koptyakova 1, V. M. Gafurova 1, Y. M. Zakharova 1

1 Nosov Magnitogorsk State Technical University (Magnitogorsk, Russia)

ABSTRACT
Introduction.�The�article�presents�the�results�of�the�personnel�analysis�of�an�industrial�enterprise.�Based�on�

the�analysis,� the�problems� in� the�organization’s�personnel�management�were� identi˝ed,� the� solution�of�which�
should�be�the�focus�of�the�HR�service.�

In�a�market�economy,�competent�personnel�management�allows�increasing�labor�productivity,�improving�the�
economic�performance�of�an�enterprise,�and�creating�a�positive�image�of�the�company.�Therefore,�the�problem�of�
e˜ective�personnel�management�is�relevant�for�all�market�participants,�including�industrial�enterprises.

Materials�and�Methods.�The�study�was�conducted�at�one�of�the�enterprises�of�the�PJSC�MMK�group�of�com-
panies.�The�following�methods�were�used�to�conduct�the�study:�general�scienti˝c�methods�(observation,�analysis,�
synthesis),�economic�and�statistical�methods,�methods�of�the�obtained�data�processing,�an�analytical�survey,�and�
others.�The�scienti˝c�novelty�of�the�study�lies�in�the�theoretical�and�methodological�substantiation�of�the�impor-
tance,�role�and�functions�of�the�HR�service�in�the�context�of�modern�production,�as�well�as�in�the�fact�that�as�a�
result�of�the�study,�a�set�of�measures�has�been�developed�aimed�at�improving�the�e˟ciency�of�the�HR�service�in�the�
˝eld�of�recruitment�and�retention�of�personnel.

Results.�A�study�of�the�personnel�of�an�enterprise�of�the�PJSC�MMK�group�of�companies�has�been�conducted.�
Based�on�the�results�of�the�study,�it�can�be�concluded�that�the�main�problems�of�the�enterprise�under�study�relat-
ed�to�human�resources�are�a�high�level�of�sta˜�turnover�and�a�shortage�of�personnel�for�certain�blue-collar�jobs.�
The�article�proposes�measures�aimed�at�solving�these�problems.�The�practical�signi˝cance�lies�in�the�fact�that�the�
results�of�the�study�can�be�applied�in�practice�in�the�process�of�personnel�management�of�an�industrial�enterprise.�
The�theoretical�and�methodological�basis�of�the�study�was�the�fundamental�provisions�of�sociology,�management�
and�labor�economics,�as�well�as�the�principles�of�system�and�functional�analysis.�The�empirical�basis�of�the�study�
was�the�data� from�o˟cial�documents,�statistics�and�corporate�reports�on�the�activities�of�the�organization,�the�
results�of�a�survey�of�the�enterprise’s�employees.
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Введение

В�настоящий� момент� конкурентные� преиму-
щества�организации�определяются�не� только�

техническими� достижениями� и� распределением�
производственных� мощностей,� но� и� наличием�
грамотных� кадровых� специалистов,� способных�
находить� и� удерживать� высококвалифицирован-
ных� сотрудников;� принимать� своевременные� и�
оптимальные�решения�в�области�управления�пер-
соналом.� От� того,� насколько� хорошо� отлажены�
процессы�найма�и�управления�персоналом,�в�зна-
чительной� степени� зависит� успех� современного�
предприятия.� Деятельность� по� управлению� пер-
соналом�выступает�одним�из�основных�элементов�
организационной� стратегии� и� должна� помогать�
организации�в�достижении�ее�ключевых�целей.

Хотя�функции�управления� персоналом�могут�
брать� на� себя� и� другие� подразделения�и� отдель-
ные� должностные� лица� (например,� в� организа-
ции,�относящейся�к�малому�бизнесу),�на�крупных�
предприятиях�за�управление�персоналом�обычно�
отвечает� специально� созданное� подразделение�
(HR-служба,�отдел�кадров�и�так�далее)�[1].

Сегодня�в�России�в�подразделениях�по�управ-
лению�персоналом�трудится�более�полумиллиона�
сотрудников.� В� среднем� же� в� развитых� странах�
на� 1000� работающих� сотрудников� приходится�
10–15� работников� кадровых� служб,� при� этом� в�
последние� годы� наблюдается� тенденция� к� росту�
численности�сотрудников�служб�управления�пер-
соналом,� что� обусловлено� непрерывным� ростом�
требований�к�качеству�рабочей�силы�и�необходи-
мостью� совершенствования� методов� управления�
человеческими�ресурсами�[2–5].�

Ценность� человеческих� ресурсов� обусловила�
возрастание� роли� отделов� персонала� в� органи-
зациях,� в� связи� с� чем� на� новый� уровень� вышли�
проблемы� формирования,� функционирования� и�
оценки�эффективности�HR-служб�[6–8].�

Необходимо�различать�понятия�«HR-служба»�
(иногда�«HR-отдел»,�«отдел�персонала»)�и�«отдел�
кадров».�HR-служба�контролирует�все�процессы,�
связанные� с� человеческими�ресурсами�организа-
ции� (кадровый� учёт,� оценка,� подбор,� адаптация,�
мотивация�персонала,� урегулирование� конфлик-
тов� и� т.� д.),� в� то� время� как� обязанности� кадро-
вого� отдела� обычно� ограничиваются� работой� с�

кадровой� документацией� [9–13].� Сегодня� более�
функциональная�HR-служба�в�крупных�организа-
циях�приходит�на�смену�отделу�кадров.

В�рамках�исследования�проводился�анализ�дея-
тельности�HR-службы�на�примере�одного�из�пред-
приятий� Группы� компаний� ПАО� «ММК»� (далее�
Предприятие).�Группа�ПАО�«ММК»�–�производи-
тель� полного� металлургического� цикла,� начиная�
с� подготовки� железорудного� сырья� и� заканчивая�
глубокой� переработкой� черных� металлов.� Мате-
ринское� предприятие� Группы� –� ПАО� «Магнито-
горский� металлургический� комбинат»� –� входит�
в�число�крупнейших�мировых�производителей�ста-
ли�и� занимает� лидирующие�позиции� среди� пред-
приятий�черной�металлургии�России� [14].�Поми-
мо�материнской�компании�в�Группу�ПАО�«ММК»�
входит� более� 60� обществ,� объединённых� единой�
системой�управления�и�контроля.�Анализируемое�
Предприятие� является� одним� из� ведущих� про-
мышленных�предприятий�Южного�Урала.

В�исследовании�проведен� анализ�HR-службы�
и� персонала� Предприятия,� выявлены� проблемы�
в� области� управления� персоналом,� разработаны�
рекомендации�для�HR-службы�по�их�устранению.

Материалы�и�методы

За�все�процессы,�связанные�с�управлением�пер-
соналом,�на�Предприятии�отвечает�HR-служба.�

Структура�HR-службы�представлена�на�рисунке�1.
В�настоящий�момент�сотрудниками�HR-служ-

бы� являются� 9� человек,� включая� руководителя.�
Целью� деятельности� HR-службы� является� обе-
спечение� потребности� Предприятия� в� человече-
ских�ресурсах.

В�соответствии�с�установленной�целью,�можно�
выделить�следующие�функции�HR-службы:

�‒ управление� процессом� подбора� персонала�
Предприятия,�обеспечение�потребностей�в�квали-
фицированном�персонале;

�‒ обеспечение� документационного� сопрово-
ждения�кадровых�процессов,�соблюдения�требова-
ний�трудового�законодательства�Российской�Фе-
дерации� при� оформлении�и� расторжении� трудо-
вых�отношений�с�работниками,�ведение�кадрового�
учета�(учета�личного�состава)�на�Предприятии;

�‒ организация�награждения�работников.�Под-
готовка�наградных�материалов�для�представления�
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к� награждению� государственными,� ведомствен-
ными�и�корпоративными�наградами;

�‒ управление� процессом� профессионально-
го� обучения� и� развития� работников� Предприя-
тия,� организация� обучения� работников� аппарата�
управления� с� целью�обеспечения� готовности� ка-
дрового�ресурса�Предприятия�к�выполнению�про-
изводственных�функций;

�‒ организация� проведения� медицинских� ос-
мотров,�вакцинации;

�‒ организация�и�проведение�оценки�работни-
ков�Предприятия,�в�частности,�профессиональной�
и�психофизиологической�оценки,�оценки�резуль-
тативности� труда� работников,� состояния� здоро-
вья,�психологического�климата�в�коллективе;

�‒ управление�процессом�адаптации�работни-
ков�Предприятия,� обеспечение� эффективной� со-
циально-психологической� и� профессиональной�
адаптации�работников�при�приеме�и�переводе;

�‒ формирование� и� подготовка� внутреннего�
кадрового� резерва� на� руководящие� должности�
Предприятия.�Разработка�внутренних�норматив-
ных�актов�в�области�управления�персоналом�и�ор-
ганизационного� проектирования� в� соответствии�
с� отраслевыми� методическими� рекомендациями,�
указаниями,�стандартами;

�‒ методологическое�руководство���реализаци-
ей���кадровой���политики�на�Предприятии.�Коор-
динация�и�интеграция�всех�кадровых�процессов.

Как�было�сказано�выше,�сотрудники�HR-служ-
бы� отвечают� за� всю� деятельность,� связанную� с�
персоналом� (от� подбора� новых� сотрудников� до�
организации� медосмотров).� Такой� объем� работы�
делает� HR-службу� незаменимым� отделом,� дея-
тельность� которого� напрямую� влияет� на� эффек-
тивность�работы�компании.

В� рамках� исследования� был� проанализиро-
ван� персонал� Предприятия.� По� результатам� ис-
следования,� за� первую� половину� 2024� года� штат�

увеличился� на� 5� человек� (при� этом� количество�
женщин� уменьшилось� на� 10,� количество� мужчин�
увеличилось�на�15,�что�свидетельствует�о�высоком�
уровне�текучести�кадров).�Соотношение�мужчин�и�
женщин�было�и�осталось�примерно�один�к�одному.

Наглядно�изменение�численности�работников�
за� первую� половину� 2024� года� представлено� на�
рисунке�2.�

Распределение�персонала�по�категориям,� воз-
расту,�стажу�работы�и�уровню�образования�пред-
ставлено�на�рисунке�3.

Подавляющее� большинство� сотрудников� (бо-
лее� 80%)� относится� к� категории� «рабочие».� На�
категории� «руководитель»� и� «специалист»� при-
ходится� по� 8,1%� сотрудников� (на� 01.07.2024).�
Всего� один� сотрудник� относится� к� категории�
«служащий».�

Большинство� сотрудников� (более� 75%)� отно-
сятся�к�возрастной�группе�«от�30�до�55�лет».�При�
этом�средний�возраст�сотрудников�–�43�года,�а�ко-
личество� сотрудников�моложе� 30�лет� составляет�
только� 10%,� что� свидетельствует� о� нехватке� мо-
лодых� специалистов.� Также� стоит� отметить,� что�
многие� сотрудники� приближаются� к�пенсионно-
му�возрасту�или�уже�достигли�его.

Как� видно� из� представленной� выше� диаграм-
мы,� более� 55%� сотрудников� имеют� стаж� работы�
более�10�лет.�Средний�стаж�работы�–�11,6�лет.

Большинство� сотрудников� (30,5%)� имеют�
среднее� профессиональное� образование� (ква-
лифицированные� рабочие).� На� втором� месте� по�
количеству� находятся� сотрудники� с� высшим� об-
разованием� (29,2%),� далее� идет� среднее-общее�
(13,7%).� 7,5%� от� среднесписочной� численности�
закончили�только�9�классов,�соответственно,�име-
ют�только�основное�общее�образование.

На�основании�проведенного�анализа�можно�го-
ворить�о�том,�что�большую�часть�среднесписочно-
го� персонала� Предприятия� составляют� рабочие.�

Рисунок 1 ‒ Структура HR-службы  
Figure 1 ‒ Structure of the HR service 
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Рисунок 2 ‒ Изменение численности работников за первую половину 2024 года 
Figure 2 ‒ Change in the number of employees in the first half of 2024

Рисунок 3 ‒ Распределение персонала по категориям, возрасту, стажу работы и уровню образования 
Figure 3 ‒ Distribution of the staff by category, age, work experience and education level
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Количество� мужчин� и� женщин� на� предприятии�
примерно�одинаково.�Подавляющее�большинство�
сотрудников�имеет�стаж�работы�более�10�лет.

В�качестве�проблем,�выявленных�в�результате�
анализа� персонала,� можно� выделить� достаточно�
высокий� средний� возраст� сотрудников,� нехват-
ку� квалифицированных� молодых� специалистов,�
а� также� высокий� уровень� текучести� кадров� (это�
видно�из� изменения� среднесписочной� численно-
сти�за�первую�половину�2024�года).

Деятельность� HR-службы� должна� быть� на-
правлена�на�решение�именно�этих�проблем.

Проблема� текучести� кадров� на� предприятии�
стоит�очень�остро.�В�2023�году�HR-служба�прове-
ла�анализ�текучести�кадров�Предприятия.

По� результатам� анализа� текучесть� кадров� за�
первые� 5� месяцев� 2023� года� составила� 4,1%,� что�
значительно�выше�аналогичного�показателя�ПАО�
«ММК»� (1,6%).� Сравнение� текучести� кадров�
представлено�в�таблице�2.

Таблица 2 ‒ Сравнение текучести кадров на Предприятии и в ПАО «ММК» 
Table 2 ‒ Comparison of staff turnover at the Enterprise and at PJSC Magnitogorsk Iron and Steel Works

Текучесть кадров

Период
Анализируемое 

Предприятие
ПАО «ММК»

Отклонение от ПАО «ММК»

Абсолютное значение %

2021 1,5 1,1 0,4 136,4

2022 3,6 1,6 2,0 225,0

2023 4,1 1,6 2,5 256,2

Как�видно�из� таблицы,�уровень�текучести�ка-
дров�Предприятия�растет�на�протяжении�трех�по-
следних�лет.

Подробная� характеристика� принятых� и� уво-
ленных�работников�Предприятия�представлена�в�
таблицах�3�и�4.

Таблица 3 – характеристика принятых работников за 2021–2024 годы (первые 6 месяцев 2024 года) 
Table 3 – Characteristics of hired employees, for 2021–2024 (first 6 months of 2024)

Состав
2021 2022 2023 За 6 мес. 2024

Кол-во % Кол-во % Кол-во % Кол-во %

ВСЕГО принято 84 100 37 100 90 100 62 100

Мужчин: 42 50 25 67,6 51 56,7 47 75,8

в т.ч. рабочих: 42 50 24 64,9 51 56,7 46 74,2

Женщин: 42 50 12 32,4 39 43,3 15 24,2

в т.ч. рабочих: 40 47,6 11 29,7 36 40 13 21

По возрасту

От 18 до 35 27 32,1 13 35,1 33 36,7 17 27,4

От 30 до 55 54 64,3 23 62,2 52 57,8 39 62,9

От 55 и старше 3 3,6 1 2,7 5 5,5 6 9,7

Средний возраст 35,6 34,9 35,9 38,4

По образованию

Высшее 12 14,3 9 24,3 11 12,2 5 8,1

Среднее профессиональное 
(специалисты среднего 
звена)

11 13,1 12 32,5 13 14,5 10 16,1

Среднее профессиональное 
(квалифицированные 
рабочие)

32 38,1 7 18,9 30 33,3 17 27,4

Среднее общее (11 классов) 21 25 7 18,9 14 15,6 14 22,6

Основное общее (9 классов) 8 9,5 2 5,4 21 23,3 16 25,8

начальное общее 0 0 0 0 1 1,1 0 0

Средний уровень образования 12,2 13,1 11,7 11,03



Рубрика:�«УПРАВЛЕНИЕ�ЭКОНОМИЧЕСКИМИ�СИСТЕМАМИ»�

74

Таблица 4 – Характеристика уволенных работников за 2021–2024 годы (первые 6 месяцев 2024 года) 
Table 4 – characteristics of dismissed employees for 2021–2024 (first 6 months of 2024)

Состав
2021 2022 2023 За 6 мес. 2024

Кол-во % Кол-во % Кол-во % Кол-во %

ВСЕГО уволено 78 100 62 100 83 100 57 100

Мужчин: 38 48,7 36 58,1 57 69 32 55,4

в т.ч. рабочих: 36 46,2 33 53,2 55 66,7 31 53,6

Женщин: 40 51,3 26 41,9 26 31 25 44,6

в т.ч. рабочих: 38 48,7 21 33,9 25 29,8 22 39,3

По возрасту

От 18 до 35 23 29,5 7 11,3 22 26,2 8 14,1

От 30 до 55 45 57,7 44 71 50 60,7 41 71,9

От 55 и старше 10 12,8 11 17,7 11 13,1 8 14

Средний возраст 38,1 41,8 38,6 41,3

По стажу работы

До 3 лет 41 52,6 23 37,1 45 54,8 26 45,6

От 3 до 10 лет 17 21,8 15 24,2 16 19 9 15,8

От 10 лет и более 20 25,6 24 38,7 22 26,2 22 38,6

Средний стаж 6,2 8,2 6,5 7,9

По образованию

Высшее 15 19,2 20 32,3 7 8,3 7 12,3

Среднее профессиональное 
(специалисты среднего 
звена)

15 19,2 9 14,5 12 14,3 12 21,1

Среднее профессиональное 
(квалифицированные 
рабочие)

25 32,1 21 33,9 33 40,5 22 38,6

Среднее общее (11 классов) 15 19,2 11 17,7 14 16,7 6 10,5

Основное общее (9 классов) 8 10,3 1 1,6 15 17,8 10 17,5

Начальное общее 0 0 0 0 2 2,4 0 0

Средний уровень 
образования

12,5 13,2 11,6 12,1

Как�видно�из�таблиц,�количество�принятых�и�
уволенных�сотрудников�за�последние�годы�силь-
но�отличается�(наглядно�представлено�на�рисун-
ке�4).�Практически�все�ежегодно�принимаемые�и�
увольняемые� сотрудники� относятся� к� категории�
«рабочие».� Средний� возраст� принятых� работни-
ков�–�около� 35�лет� (однако� за� первую�половину�
2024�года�средний�возраст�принятых�работников�
составил�38,4).�Средний�возраст�уволенных�–�око-
ло�40�лет.

Как�видно�из�диаграммы,�наибольшее�количе-
ство�принятых�и�уволенных�сотрудников�(и,�как�
следствие,� наибольший� уровень� текучести� ка-
дров)�наблюдалось�в�2023�году.�Однако,�учитывая,�

что�в�2024�году�анализировались�данные�только�за�
полгода,�а�количество�принятых�и�уволенных�уже�
значительно� превысило� половинные� показатели�
2023�года,�можно�предположить,�что�текучесть�в�
2024�будет�выше,�чем�в�предыдущие�периоды.

С� целью� выявления� негативных� факторов,�
которые� побуждают� сотрудников� Предприятия�
искать�другое�место�работы,�увольняющимся�со-
трудникам�было�предложено�заполнить�анкету�и�
ответить� на� несколько� вопросов,� что� позволило�
установить� основные� причины� увольнения� со-
трудников.�Причины�увольнения,�которые�указы-
вают�работники,�представлены�в�таблице�10�(ана-
лиз�проводился�за�5�месяцев�2023�года).
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Рисунок 4 – Принятые и уволенные сотрудники за 2021–2024 год (первые 6 месяцев 2024 года) 
Figure 4 – Hired and dismissed employees for 2021–2024 (first 6 months of 2024)

Таблица 5 ‒ Отчет об увольнении работников за 5 месяцев 2023 года 
Table 5 ‒ Report on the dismissal of employees for 5 months of 2023

Причины увольнения
Всего,

чел

В том числе по категориям

Руководители Специалисты Рабочие

По собственному желанию, в том числе: 35 0 1 34

пенсия по старости 7 0 0 7

неудовлетворенность размером 
заработной платы

25 0 1 24

в связи с конфликтными отношениями  
с руководством

1 0 0 1

прочие причины 2 0 1 2

Как� видно� из� таблицы,� наиболее� популяр-
ная� причина� увольнения� –� неудовлетворен-
ность� заработной� платой.� Необходимо� отме-
тить,�что�заработная�плата�на�Предприятии�на�
15–30%� ниже,� чем� у� работников� аналогичных�
профессий�в�ПАО�«ММК».

Как� было� сказано� ранее,� практически� все�
уволенные� сотрудники� относятся� к� категории�
«рабочие».� Основное� движение� кадров� (при-
ем/увольнение)� ежегодно� происходит� по� од-
ним�и� тем�же�рабочим�профессиям:�насыпщи-
ки� цемента,� лаборанты,� машинисты� кранов,�
кладовщики.

По�РСС�(руководители,� специалисты,� служа-
щие)� увольнения� носят� исключительный� харак-
тер.�РСС�мотивированы�к�труду,�не�хотят�менять�
место�работы.�Все�увольнения�связаны�с�карьер-
ным�ростом.

В�настоящий�момент� актуальными� вакансия-
ми�на�Предприятии�являются:

�‒ насыпщик�цемента;
�‒ машинист�экскаватора;
�‒ бункеровщик;
�‒ водитель�автомобиля;

�‒ электрогазосварщик;
�‒ слесарь-ремонтник.

Подбор�персонала�на�эти�специальности,�а�так-
же� его� дальнейшая� адаптация� является� главной�
задачей�HR-службы.�

Результаты�и�рекомендации

В�результате� исследования� были� выявлены�
основные�проблемы,�с�которыми�сталкивается�

HR-служба�Предприятия.�Это:
�‒ высокий�уровень�текучести�кадров;
�‒ нехватка�молодых�специалистов;
�‒ нехватка� персонала� на� такие� рабочие� про-

фессии,�как:
а)� насыпщик�цемента;
б)� машинист�экскаватора;
в)� бункеровщик;
г)� водитель�автомобиля;
д)� электрогазосварщик;
е)� слесарь-ремонтник.

Для� решения� этих� проблем� специалисты�
HR-службы� должны� работать� в� двух� направ-
лениях:� поиск,� подбор� и� найм� квалифициро-
ванного� персонала� и� повышение� мотивации�
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сотрудников,� что� будет� способствовать� сниже-
нию�текучести�кадров�[15].

Работа� по� подбору� кадров� на� Предприятии�
проводится� на� постоянной� основе� с� использова-
нием�следующих�инструментов�и�каналов�поиска:

�‒ СМИ�(телевидение,�радио);
�‒ специализированные�информационные�ре-

сурсы�(hh.ru,�Работа�России�и�т.д.);
�‒ работа� с� Центром� занятости� города�

Магнитогорска;
�‒ работа� с� учебными� заведениями� города,�

КЦПК�«Персонал»,�УК�ПАО�«ММК»;
�‒ телефонные�интервью�с�соискателями;
�‒ информирование�работников�Предприятия�

о�свободных�вакансиях;
�‒ распространение�листовок�о�наборе�кадров.

Для� привлечения� потенциальных� работни-
ков�также�предлагается�использовать�следующие�
инструменты:

�‒ размещение� постоянной� рекламы� о� сво-
бодных� вакансиях� на� баннерах� и� рекламных�
щитах�города;

�‒ разработка� маркетинговых� мероприятий,�
направленных�на�повышение�узнаваемости�и�со-
здание� положительного� имиджа� Предприятия�
для� потенциальных� работников� (например,� со-
здание� и� размещение� в� средствах� массовой� ин-
формации� видеороликов� о� Предприятии� и� его�
преимуществах;�размещение�информации�на�пла-
катах,� буклетах;� работа� с� официальным� сайтом�
Предприятия).

Для� привлечения� и� удержания� квалифициро-
ванных�работников�из�других�городов�в�2024�году�
на� Предприятии� было� принято� решение� о� предо-
ставлении� компенсации� иногородним� работникам�
расходов�по�найму�жилых�помещений.�На�данную�
компенсацию�могут�претендовать�работники�любых�
рабочих�профессий�при�условии,�что�у�них�(а�также�
у�их�законных�супругов)�нет�регистрации�по�месту�
жительства�или�жилого�помещения�в�собственности�
в�городе.�Стоит�отметить,�что�на�данную�компенса-
цию� не� могут� претендовать� работники,� совершив-
шие� административное� правонарушение,� дисци-
плинарный� проступок� или� другое� неприемлемое�
действие� (хищение� имущества,� растрата,� прогул,�
явка�на�работу�в�нетрезвом�виде�и�т.�д.).

Для�обеспечения�кадрами�в�долгосрочной�пер-
спективе�на�Предприятии�разрабатываются�про-
граммы� профориентации.� Профориентационная�
работа�осуществляется�по�двум�направлениям:

�‒ работа�с�детьми�сотрудников�Предприятия.�
Для� детей� сотрудников� проводятся� ежегодные�
экскурсии,�приуроченные�ко�Дню�защиты�детей.�
В�рамках�экскурсии�детей�знакомят�со�структурой�
Предприятия,�видами�выпускаемой�продукции�и�
принципами�работы�оборудования.�После�экскур-
сии�для�детей�организуется�чаепитие;

�‒ работа�со�школьниками�и�студентами�кол-
леджей.� Экскурсии� для�школьников� проводятся�

в�рамках�областной�программы�«Выбор�будущей�
профессии».�График�экскурсий�утверждается�от-
дельно.� Экскурсии� для� студентов� колледжей� и�
университета�проводятся�в�рамках�ознакомитель-
ной�программы�в�начале�учебного�года.

Помимо�поиска�и�найма�квалифицированных�
работников�в�задачи�HR-службы�входит�создание�
условий� для� максимально� эффективного� и� ком-
фортного�внедрения�нового�сотрудника� в�трудо-
вой�коллектив.�Для�этого�необходимо�разрабаты-
вать�и�постоянно�совершенствовать�меры�по�орга-
низации�адаптации�и�наставничества.

Основной� целью� наставничества� должно� яв-
ляться� создание� условий� для� максимально� бы-
строй� адаптации� работника� на� производстве� и� в�
коллективе.�Задачи�наставничества:

�‒ повышение� качества� подготовки� молодых�
специалистов�на�рабочем�месте;

�‒ усвоение� новым� сотрудником� основ�
корпоративной� культуры,� традиций� и� правил�
организации;�

�‒ усвоение� новым� сотрудником� корпоратив-
ных�ценностей�и�установление�длительных�трудо-
вых�отношений;

�‒ развитие� профессионально� значимых�лич-
ностных�качеств�работника,�таких�как�ответствен-
ность,�настойчивость,�осознанность�поведения.

Работа� наставников� должна� всячески� поощ-
ряться� и� оплачиваться� дополнительно.� Также�
предлагается� ввести� в� систему� премирования�
РСС�структурных�подразделений�показатели�(бо-
нусы)� за�закрепление�кадров�на�производстве�от�
6�месяцев.

Другим� важным� пунктом,� способствующим�
привлечению� и� закреплению� сотрудников� Пред-
приятия,�является�сокращение�времени�прохожде-
ния�медицинского�осмотра�при�приеме�на�работу.

В� среднем� кандидат� ожидает� очередь� на�ме-
дицинскую�комиссию�при�трудоустройстве�7–10�
календарных� дней.� Время� прохождения� самого�
осмотра�–�2–3�рабочих�дня.�Таким�образом,�с�мо-
мента�выдачи�направления�до�приема�на�работу�
проходит�около�двух�недель,�что�по�результатам�
анализа�приводит�к�потере�до�30%�потенциаль-
ных� сотрудников.� Предоставление� кандидатам�
возможности� проходить� медицинскую� комис-
сию�без�очереди�в�удобных�для�них�поликлини-
ках� города� позволит� ускорить� процесс� приема�
на�работу�и�снизит�риск�потери�потенциальных�
сотрудников.

Помимо� прохождения� медкомиссии� прием�
кандидатов�на�работу�замедляют�административ-
ные� барьеры.�При� приеме� нового� сотрудника� на�
свободную�должность�требуется�получить�согла-
сие�управления�кадров�ПАО�«ММК»,� что�также�
занимает� время.� Данный� процесс� необходимо�
оптимизировать.

Очень� важным� фактором,� способствующим�
привлечению� и� закреплению� специалистов� на�
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Предприятии,�а�также�улучшению�корпоративно-
го� имиджа�Предприятия,� является� вступление� в�
профсоюз�ПАО�«ММК»�ГМПР.

До�2024�года�Предприятие,�в�отличие�от�дру-
гих� Обществ� Группы� ПАО� «ММК»,� относилось�
к� профсоюзу� строителей.� С� 1� января� 2024� года�
работники� Предприятия� получили� возможность�
стать� полноценными� членами� профсоюза� и� ча-
стью�крупнейшей�первичной�профсоюзной�орга-
низации�ГМПР.

На�официальном� сайте� ГМПР�указаны� такие�
преимущества�профсоюза,�как:�

�‒ эффективно�выстроенная�система�оказания�
правовой�поддержки�рабочих,�возможность�полу-
чения�грамотной�юридической�консультации;

�‒ проведение� различных� спортивных� и�
культурно-массовых� мероприятий� для� членов�
профсоюза;

�‒ возможность� пользования� кассой� взаимо-
помощи� и� мобильным� приложением� «Мой� про-
фсоюз»,� которые� являются� актуальными� и� уни-
кальными�ресурсами�в�действующих�экономиче-
ских�условиях;

�‒ бонусы�и�программы�компенсаций�членам�
ГМПР.

Таким�образом,�вступление�в�профсоюз�ГМПР�
дает�работникам�дополнительные�социальные�га-
рантии,� закрепленные� в� коллективном� договоре,�
что�в�свою�очередь�повышает�их�мотивацию�и�ло-
яльность�по�отношению�к�компании.

Отдельное� внимание� также� стоит� уделить�
программам� привлечения� и� удержания� моло-
дых�специалистов.�Как�было�сказано�выше,�од-
ной�из�проблем�Предприятия�является�нехват-
ка� молодых� специалистов,� в� связи� с� чем� необ-
ходимо� внедрять� программы,� направленные�на�
привлечение� и� удержание� работников� моложе�
35�лет.�Современные�социологические�исследо-
вания� показывают,� что� представители� данной�
возрастной�группы�при�поиске�работы�обраща-
ют� внимание� не� только� на� уровень� заработной�
платы,� но� и� на� определенные� нематериальные�
факторы.� Так,� для� представителей� молодежи�
большое�значение�имеет�открытость�и�социаль-
ная�ответственность�предприятия,�возможность�
раскрыть�свой�творческий�потенциал�и�реализо-
вать�себя�[16–18].�

Меры,�предлагаемые�для��привлечения�квали-
фицированных�молодых�специалистов,�представ-
лены�на�рисунке�5.

Рисунок 5 ‒ Предложения по привлечению молодых специалистов 
Figure 5 ‒ Suggestions for attracting young professionals

Для� привлечения� квалифицированных��
молодых� специалистов� предлагаются� следую-
щие�меры:

�‒ разработка� и� проведение�PR-мероприятий�
для�нового�поколения�работников;

�‒ поощрение� (в� том� числе� материальное)�
сотрудников,� впервые�заключающих� трудовой�
договор;

�‒ социальные� льготы� (бонусы)� от� партне-
ров� предприятия� для� молодых� сотрудников.� В�
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программу� можно� включить� возможность� нако-
пления� бонусов� за� активность� и� вовлеченность�
работников�(например,�за�волонтерскую�деятель-
ность,� работу� на� имидж� Группы� ПАО� «ММК»,�
участие�в�мероприятиях,�важных�для�компании);

�‒ целевая� подготовка� выпускников� школ� и�
колледжей� (получение� среднеспециального� и�
высшего�образования�за�счет�будущего�работода-
теля)�с�последующим�трудоустройством�и�закре-
плением�до�5�лет;

�‒ дальнейшее�развитие�системы�наставниче-
ства,�о�которой�говорилось�выше;

�‒ дальнейшее�развитие�системы�корпоратив-
ной� профориентации� (организация� уроков� для�
школьников�в�течение�всего�учебного�года;�разра-
ботка� и� проведение� экскурсий,� в� том� числе� вир-
туальных,�для�школьников�и�студентов;�организа-
ция�практик�и�стажировок�в�компании)�[19;�20].

Для�снижения�уровня�текучести�и�удержания�
кадров� большое� значение� имеет� мотивация� пер-
сонала.�B�целях�мотивации�персонала�HR-служ-
бой� предложены� и� реализованы� следующие�
мероприятия:

�‒ индексация�заработной�платы;
�‒ установление� доплаты� за� стаж,� от� 1� года��

до�5�лет;
�‒ установление� доплат� за� расширение� зоны�

обслуживания�весовщикам�и�лаборантам;
�‒ увеличение� переменной� части� оплаты�

труда;
�‒ создание� фонда� начальника� транспор-

тно-отгрузочного� цеха� для� поощрения� работни-
ков�в�«высокий»�сезон;

�‒ присвоение� почетного� звания� «Трудовая�
династия».

Дополнительно�для�повышения�мотивации�со-
трудников�предлагается�ввести�следующие�меры:

�‒ применение� повышающего� коэффициента�
к�переменной�части�оплаты�до�конца�года�при�ус-
ловии�выполнения�плана�производства�труда;

�‒ повышение� заработной� платы� на� Пред-
приятии� до� уровня� Обществ� Группы� ПАО�
«ММК».� Данная� мера� является� необходимой,�
так�как� сегодня� заработная�плата� на� аналогич-
ных� профессиях� в� ПАО� «ММК»� и� других� об-
ществах� Группы� на� 15–30%� выше,� что� создает�
неравные� возможности� для� привлечения� пер-
сонала.� При� этом,� как� показало� исследование,�
именно� неудовлетворенность� заработной� пла-
той�является�наиболее�частой�причиной�уволь-
нения�на�Предприятии;

�‒ выделение� годового� премиального� фонда�
заместителя�директора�по�производству�для�еже-
месячного� квартального� премирования� работни-
ков�производственных�подразделений�по�резуль-
татам� труда� (по� аналогии� с�Обществами�Группы�
ПАО�«ММК»);

�‒ применение� доплат� за� работу� неполным�
штатом�(совмещение).�Контроль�за�исполнением�

данного� предложения� должен� быть� возложен� на�
руководителей�структурных�подразделений;

�‒ обучение� рабочих� кадров� на� дополни-
тельные� профессии� среднего� и� высшего� про-
фессионального� образования� за� счет� средств�
работодателя;

�‒ удержание� ключевых� сотрудников� через�
продвижение� по� карьерной� лестнице.� Для� этого�
предлагается� проводить� ротацию� РСС� произ-
водственных� подразделений� не� реже,� чем� раз� в�
3� года� (по� аналогии� с� обществами� Группы�ПАО�
«ММК»);

�‒ поощрение� работников,� участвующих� в�
конкурсах� профессионального� мастерства� Груп-
пы�ПАО�«ММК»�(премирование,�вручение�серти-
фикатов�и�т.д.);

�‒ разработка�новых�профсоюзных�мероприя-
тий�для�работников;

�‒ организация�доставки�работников�до�места�
работы�и�обратно�на�служебных�автобусах.

Реализация�всех�вышеперечисленных�мер�бу-
дет� способствовать� привлечению� квалифициро-
ванных� молодых� специалистов,� снижению� теку-
чести�кадров�и�повышению�эффективности�рабо-
ты�с�персоналом�в�целом,�что�и�является�основной�
задачей�HR-службы�Предприятия.

Стоит�отметить,�что�многие�из�предложенных�
мер�уже�внедрены�на�Предприятии�и�успели�дока-
зать�свою�эффективность,�что�свидетельствует�об�
активной�работе�HR-службы.

Обсуждение�

Сотрудники�HR-службы�на�Предприятии�от-
вечают� за� все� процессы,� связанные� с� чело-

веческими�ресурсами�(от�подбора�новых�специ-
алистов� до� организации� медосмотров).� Такой�
объем�работы�делает�HR-службу�незаменимым�
отделом,�деятельность�которого�напрямую�вли-
яет� на� эффективность� работы� всего� предприя-
тия.� Функции� HR-службы� крайне� разнообраз-
ны,�но�напрямую�связаны�с�персоналом.�Основ-
ной� целью� деятельности� HR-службы� является�
обеспечение� потребности�Предприятия�в�чело-
веческих�ресурсах.

Анализ� персонала� показал,� что,� несмотря� на�
работу� HR-службы,� Предприятие� сталкивается�
с� рядом� проблем� в� области� управления� челове-
ческими� ресурсами.� Основные� проблемы� –� это�
высокий�уровень� текучести�кадров,� а� также�вы-
сокий� средний� возраст� сотрудников� и� нехватка�
сотрудников� конкретных� рабочих� специаль-
ностей.� Стоит� отметить,� что� в� качестве� причин�
увольнения� подавляющее� большинство� сотруд-
ников� указали� неудовлетворенность� размером�
заработной�платы.

В�работе�предложен�ряд�мероприятий,�направ-
ленных� на� привлечение� молодых� квалифициро-
ванных� сотрудников;� повышение� узнаваемости�
и� улучшение� имиджа� Предприятия;� удержание�
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ценных� кадров;� повышение� мотивации� работни-
ков�и�их�лояльности�организации.�Предложенные�
стимулы�носят�как�материальный,� так�и�немате-
риальный�характер.

Реализация� предложенных� мер� будет� спо-
собствовать� повышению� эффективности� рабо-
ты�с�персоналом,�что�является�основной�задачей�
HR-службы.
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