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Аннотация 

 

Тема выпускной квалификационной работы: Совершенствование 

системы мотивации персонала (на примере Кия-Шалтырский нефелиновый 

рудник АО «РУСАЛ Ачинск»). Эффективно разработанная система 

мотивации трудового коллектива в организации определяет успешность 

ведения бизнеса. 

Цель выполнения данной работы: разработать рекомендации, которые 

могут быть использованы руководством по совершенствованию 

существующей системы мотивации на предприятии Кия-Шалтырский 

нефелиновый рудник АО «РУСАЛ Ачинск». 

Задачами выполнения работы являются: рассмотрение теоретических 

основ мотивации персонала; проведение анализа системы мотивации; 

разработка рекомендаций по улучшению системы мотивации 

Выпускная квалификационная работа (ВКР) включает в себя: введение, 

основную часть из трёх разделов (теоретического, аналитического и 

рекомендательного), заключение, список используемых источников, 

приложения. В первом разделе ВКР изложены понятие, сущность и 

теоретические основы мотивации труда. Во втором разделе проведен анализ 

системы стимулирования на предприятии Кия-Шалтырский нефелиновый 

рудник АО «РУСАЛ Ачинск»: дана организационно-экономическая 

характеристика предприятия, проведён анализ движения трудовых ресурсов 

на предприятии и анализ существующей системы мотивации в организации. 

В третьем разделе ВКР разработаны рекомендации по проведению 

мероприятий для совершенствования системы мотивации персонала 

предприятия Кия-Шалтырский нефелиновый рудник АО «РУСАЛ Ачинск». 

ВКР состоит из пояснительной записки, содержащей 62 страницы, 8 

таблиц, 18 рисунков, 5 приложений на 28 страницах. 
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Введение 

 

Мотивация персонала была и остаётся актуальной темой исследования, 

именно с её помощью руководство оказывает воздействие на работников и 

направляет их к эффективному труду, тем самым благотворно влияя на 

конечные результаты деятельности организации.  

Система мотивации персонала представляет собой комплекс 

конкретных мер, способствующих побуждению сотрудников на максимально 

эффективное исполнение своих должностных обязанностей. Ни одна 

организация не сможет стабильно и эффективно функционировать без 

достаточно замотивированных сотрудников.  

Для достижения своих целей организация должна создать такие 

условия для сотрудников, чтобы те в свою очередь стремились как можно 

больше сил вкладывать в свою профессиональную деятельность. Не любой 

персонал позволит стабильно существовать и развиваться организации, а 

лишь тот который заинтересован в выполнении и достижении определенных 

целей, поставленных предприятием. 

Руководители всегда понимали то, что необходимо замотивировать 

людей работать на организацию, но материального вознаграждения в виде 

заработной платы за проделанную работу оказывается недостаточно, именно 

поэтому проблема мотивации персонала требует особого внимания и 

применения различных методов и подходов. 

Изучением проблем мотивации персонала занимались такие 

исследователи, как А.Я. Кибанов, А.Н. Леонтьев, Е.П. Ильин, Н.С. 

Пряжников, В.А. Ядов, А.Г. Здравомыслов, В. Врум, А. Маслоу, Дж. 

Аткинсон, Д. МакКлеланд, Ф. Герцберг, К. Альдерфер, Э. Лоулер,  Ф. 

Тейлор, Д. Мак-Грегор, Дж. С. Адамс, Л. Портер, Э. Локк, Э. Мэйо и многие 

другие.  

Цель исследования – разработка рекомендаций по проведению 

дополнительных мероприятий по оптимизации системы мотивации труда 
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персонала организации Кия-Шалтырский нефелиновый рудник АО «РУСАЛ 

Ачинск». 

Задачами исследования являются: рассмотрение теоретических основ 

мотивации персонала; проведение анализа организационно-экономических 

показателей деятельности организации; проведение анализа движения 

трудовых ресурсов организации; оценка существующей системы мотивации 

персонала на предприятии; разработка рекомендаций по улучшению системы 

мотивации. 

Объектом исследования в данной работе является горнодобывающее 

предприятие Кия-Шалтырский нефелиновый рудник Акционерного общества 

«РУСАЛ Ачинский Глинозёмный Комбинат». Место нахождения 

предприятия: Кемеровская область, Тисульский район, пгт. Белогорск. 

Предметом исследования работы являются организационно-

экономические отношения по поводу совершенствования системы мотивации 

труда персонала организации. 

В работе применялись следующие методы исследования: анализ 

теоретических источников по теме исследования, анализ документов 

бухгалтерского учёта и кадровой документации предприятия (графический, 

табличный, расчётный), анкетирование. 

Информационной базой работы послужили: учебные издания по 

управлению персоналом и мотивации труда, материалы исследований, 

справочно-аналитическая литература по проблеме мотивации, локально-

нормативные акты предприятия, статистическая и бухгалтерская отчетность 

хозяйствующего субъекта, научные статьи и электронные ресурсы. 

Практическая значимость данного исследования состоит в том, что его 

результаты могут быть использованы руководством предприятия для 

оптимизации системы мотивации персонала, это позволит увеличить 

эффективность и производительность труда работников, сократить текучесть 

кадров и повысить результативность деятельности предприятия. 
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 1 Теоретические аспекты системы мотивации трудовой 

деятельности персонала 

 

 1.1 Мотивация труда персонала: понятие, сущность и значение  

 

В жизни большинства людей трудовая деятельность занимает одно из 

главных мест. Значительную часть жизни мы проводим на работе. Всем 

хотелось бы с удовольствием проводить это время, в комфортных условиях, 

и чтобы эта деятельность приносила свои плоды - выгоду.  

Деятельность каждой организации зависит от того, насколько 

эффективно выполняются трудовые функции её работниками. 

Заинтересованность трудового коллектива в хороших результатах определяет 

успешность развития бизнеса. Одной из задач руководства компаний стоит 

мотивирование работников на качественный производительный труд, 

который позволит добиться поставленных целей перед организацией.  

Мотивация – это процесс побуждения человека к определённым 

действиям под влиянием внешних и внутренних факторов на удовлетворение 

своих потребностей. 

Потребность – это понимание отсутствия чего-либо для поддержания 

функционирования организма человека, человеческой сущности, социальной 

группы, общества в целом. Первичные потребности заложены в человеке с 

рождения, а вторичные имеют приобретённый характер и формируются в 

ходе жизнедеятельности человека под влиянием внешних обстоятельств. 

Потребность, это причина, которая заставляет человека предпринимать 

какие-либо действия. 

Мотивация труда персонала – это процесс побуждения работников к 

эффективной, производительной трудовой деятельности, основанный на 

удовлетворении важных потребностей человека и приводящий к достижению 

целей предприятия. 

Основными функциями мотивации труда являются: 



7 

 

 побуждение к действию (мотивы – это то, что заставит человека 

предпринять какие-либо действия); 

 направление деятельности (представляет собой выбор действий, 

направленных на достижение результата); 

 контроль и поддержание поведения (настойчивость поведения 

для достижения цели). 

Виды мотивации персонала: 

 материальная - это вознаграждение работника, в денежном 

эквиваленте (заработная плата, надбавки и доплаты, которые связаны с 

режимом и условиями труда, премии, бонусы, выплаты социального 

характера, льготы, подарки, путёвки и пр.); 

 нематериальная – это вознаграждение работников в не денежном 

эквиваленте (безопасные и комфортные условия труда, возможность 

обучения, развития, карьерный рост, признание заслуг и пр.); 

 внутренняя (не связана с внешними факторами и зависит от 

содержания деятельности, несёт личную выгоду для человека, она 

формируется внутри личности человека); 

 внешняя (обусловлена влиянием внешних факторов на человека, 

направлена на развитие внутренней мотивации); 

 положительная (основана на применении положительных 

стимулов – премии, бонусы, комфортные условия труда); 

 отрицательная (основана на применении отрицательных 

стимулов – введение штрафных санкций, дисциплинарных наказаний и 

взысканий, жесткий контроль).  

Мотивация – побуждение работника на эффективную деятельность. 

Стимулирование в отличие от мотивации является внешним воздействием, 

направленным на активизацию сотрудника, с целью повышения его 

работоспособности и производительности. 
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Стимулирование - это прежде всего механизм управления поведением 

работника, активизирующий его трудовую деятельность, который основан на 

применении различных способов, приёмов, ценностей, способных 

удовлетворить потребности работника. Стимул – рычаг воздействия, которые 

вызывают действия определённых мотивов.  

Выделяют следующие функции стимулирования: 

 нравственная (формирует определенные нравственные качества у 

работника); 

 социальная (оказывает влияние на социальную структуру 

общества через дифференциацию доходов); 

 социально-психологическая (формирует внутренний мир 

работника: ценности, установки, отношение к труду); 

 экономическая (способствует повышению эффективности 

производства). 

Система мотивации труда персонала на предприятии закрепляется в 

локально-нормативных актах. Очень важно чтобы при формировании 

система мотивации отвечала следующим принципам: 

 доступность (она должна быть понятна и прозрачна каждому 

сотруднику); 

 персонализация (способы стимулирования подбираются 

индивидуально с учетом занимаемой должности, возраста, стажа работы, 

объёма работы); 

 последовательность (поощрение для нового сотрудника должно 

быть умеренным, а первый раз штраф заменить можно строгой беседой);  

 весомость (предполагает значимость поощрений и ощутимость 

наказаний); 

 своевременность (вознаграждения должны быть получены сразу 

после достижения положительных результатов, и наказания применены сразу 

после нарушении или невыполнения трудовых обязанностей); 
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 комплексность (совокупность материальных и нематериальных 

механизмов). 

Способы мотивации персонала условно можно поделить на следующие 

группы: 

 организационные (обеспечивают систему стимулов, значимых 

для каждого сотрудника организации); 

 диагностические (включают в себя экспериментальные 

мотивирующие мероприятия, которые временно применяются в контрольных 

группах для оценки их действенности); 

 индивидуальные (направленны на повышение мотивации 

конкретных работников). 

На практике система мотивации персонала заключается в принятии 

комплекса мер, разработанных руководством для повышения 

производительности и эффективности трудовой деятельности сотрудников. 

Она стимулирует сотрудника к усердному труду, желанию трудиться с 

большей отдачей, к достижению поставленных целей, к повышению 

профессионализма, к самосовершенствованию.  

Основная цель мотивации – создать такие условия труда, чтобы 

персонал был заинтересован в качественном и эффективном исполнении 

своих трудовых функций.  

Совершенствование системы мотивации труда позволяет организации 

стимулировать работников на эффективное исполнение своих трудовых 

обязанностей; увеличить производительность труда каждого работника и 

команды в целом; предотвратить высокую текучесть кадров, а значит и 

сократить затраты на поиск, приём, обучение и адаптацию новых 

сотрудников; повысить уровень профессионализма сотрудников; развить 

творческий потенциал; выработать единую корпоративную культуру; 

повысить лояльность работников к организации. 
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1.2 Теоретические основы мотивации труда  

 

Классические теории мотивации труда принято подразделять на 

содержательные и процессуальные. 

Содержательные теории мотивации направлены на выявление 

потребностей, которые являются мотиваторами к трудовой деятельности и 

определение путей решения, как удовлетворить эти потребности. Наиболее 

известными примерами содержательных теорий являются: 

 теория потребностей А. Маслоу; 

 теория ERG К. Альдерфера; 

 теория приобретённых потребностей Д. МакКлелланда; 

 двухфакторная модель Ф. Герберга. 

Процессуальные теории мотивации (теории процессов) направлены на 

анализ изменения человеческого поведения, под воздействием внешних 

стимулов. К процессуальным теориям мотивации относятся: 

 теория ожидания В. Врума; 

 теория справедливости Дж. Адамса; 

 синтетическая теория мотивации Л. Портера и Э. Лоулера; 

 теория постановки целей Э. Лока и др. 

Рассмотрим теорию мотивации, разработанную Абрахамом Маслоу. 

Все потребности человека он распределил на пять уровней в виде 

иерархической пирамиды по мере убывания важности: 

 физиологические потребности (первичные потребности, 

врождённые, потребности в еде, воде, сне, жилье, половом влечении и др.); 

 потребности в безопасности (избавление от страхов за семью, за 

здоровье, за работу, за собственность, необходимость чувствовать себя 

защищенным от внешних врагов, нищеты и др.); 

 социальные (дружба, общение, любовь); 



11 

 

 потребности в уважении (самоуважение, уважение других, 

одобрение, признание и др.); 

 потребности в самовыражении (развитие способностей, 

самореализация). 

Первые два уровня он отнёс к первичным, врождённым потребностям, 

последующие три - к вторичным, приобретённым (Рисунок 1). 

 

 

 

Рисунок 1 – Пирамида потребностей по А. Маслоу 

 

Согласно этой теории, когда потребности более низкого уровня 

удовлетворены, потребности вышестоящего уровня приобретают более 

важную значимость для человека. Теория А. Маслоу дала объяснение, как 

человек, удовлетворяя одну потребность, переходит к удовлетворению 

следующей, это единственная теория, которая даёт объяснение 

человеческому поведению. Эта теория стала широко использоваться в 

маркетинге и дала основу новым теориям мотивации.  

Но недостаток теории состоит в том, что нет количественного 

измерения удовлетворения потребностей, невозможно определить сколько 
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нужно человеку того или иного блага, чтобы удовлетворить свою 

потребность в нём и перейти на следующий уровень пирамиды потребностей. 

Достигнув высшей точки потребности человек больше не сдвигается с этой 

точки. Также теория не учитывает индивидуальные особенности людей, 

поведение людей различно и нельзя предположить, что все люди одинаково 

будут реагировать в одной и той же ситуации. 

Создатель теории мотивации, американский психолог Клейтон 

Альдерфер в своих трудах опирался на «пирамиду потребностей» А. Маслоу. 

Но он разделил потребности человека на три категории: 

 existence - потребность существования (пища, сон, еда, вода, секс, 

а также комфортные условия жизни и работы); 

 relatedness - потребность в социальных связях (общение, любовь, 

дружба, признание и др.); 

 growth - потребность роста (самосовершенствование, 

самореализация, творчество и др.). 

Теория ERG (названная по трём первым буквам названий категорий 

потребностей) в отличие от теории А. Маслоу предполагает движение 

потребностей в обе стороны, движение снизу-вверх называл процессом 

удовлетворения потребностей, а движение сверху-вниз процессом 

фрустрации. Любая из потребностей может быть активна в любой момент 

времени.  

Эта теория учитывает индивидуальность людей (у каждого человека 

свои желания в данный момент времени), жизненные обстоятельства (в 

зависимости от их изменения также меняются потребности человека). 

Негативным моментом этой теории является то, что она недостаточно 

подробная, всего три категории потребности. 

К. Альдерфер пришел к такому заключению, что одно только 

материальное вознаграждение труда не может стать мотивирующим 

фактором трудовой деятельности человека. 
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Эта теория нашла своё практическое применение в управлении 

персоналом, позволяя использовать удовлетворение потребностей более 

низшей категории, когда нет возможности удовлетворить вышестоящую. 

Если человек настроен на развитие и рост, а организация не может 

предоставить ему эту возможность, то ему необходимо предоставить условия 

для удовлетворения потребности в социальных связях. 

Теория Дэвида МакКлелланда рассматривает изменение поведения 

человека под влиянием потребностей достижения, соучастия и властвования. 

Эта теория рассматривает приобретённые потребности, т.к. человек не 

рождается сразу с определёнными типами потребностями, а они 

приобретаются гораздо позже в ходе жизнедеятельности, под влиянием 

опыта и определённых условиях, и учитывает, что врожденные потребности 

должны быть удовлетворены. К приобретённым потребностям он относил: 

 потребность во власти - представляет собой желание управлять 

другими людьми, осуществлять контроль и нести ответственность. В этой 

группе потребностей люди делятся на тех, кому власть нужна ради власти и 

тех, кому она нужна для решения групповых задач;     

 потребность успеха - достижение поставленных целей, желание 

решать сложные задачи; 

 потребность соучастия - стремление к дружественным 

межличностным отношениям. 

Д. МакКлелланд считал, что эти три потребности определяют 

мотивацию любого сотрудника (рисунок 2). 
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Рисунок 2 – Теория Д. МакКлелланда 

 

Преимущество этой теории заключаются в том, что она учитывает 

потребности личности, а зная потребность сотрудников, руководители могут 

разработать эффективную систему мотивации и понимать какой сотрудник 

более подойдёт для выполнения определённой задачи. На практике теория 

позволяет разработать индивидуальную программы стимулирования труда 

для каждого работника.  

Рассмотрим двухфакторную модель Фредерика Герцберга. Эта теория 

основывается на существовании двух групп факторов, не зависящих друг от 

друга, которые влияют на производительность труда.  

Первая группа факторов – гигиенические факторы. Это такие факторы, 

которые связаны с внешними условиями работы, к ним относятся: политика 

компании, условия труда, заработная плата, безопасность, взаимоотношения 

с коллегами и руководством. Гигиенических факторов недостаточно для 

эффективности управления трудовыми ресурсами.  

Вторая группа – факторы-мотиваторы. Связаны с содержанием работы, 

с оценкой результатов руководством, они отвечают за возможность 

карьерного роста, самореализации, достижение успехов, признание заслуг. 

Отсутствие мотиваторов приводит к состоянию неудовлетворённости 

трудовой деятельностью. 
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Согласно данной теории работодатели, которые пытаются повысить 

мотивацию труда за счёт увеличения заработной платы терпят поражение. 

Эффект если и будет, то лишь на короткий промежуток времени, пока 

работники не привыкнут к новому уровню дохода. Гигиенические факторы 

не вызывают удовлетворённости, их улучшение не приведёт к необходимому 

результату, но их ухудшение вызовет неудовлетворённость.  Мотиваторы же 

в свою очередь, вызывают удовлетворенность трудом, усиливают 

мотивацию. 

К недостаткам этой теории можно отнести то, что она не учитывает 

индивидуальных потребностей человека, т.к. как гигиенические факторы 

также могут быть мотивирующими и приводить к состоянию 

удовлетворённости. Также состояние удовлетворённости не во всех случаях 

может способствовать производительности труда. 

Из положительных аспектов можно отметить то, что многие 

организации стали использовать в практике положения этой теории, и не 

акцентировать внимание на улучшении только гигиенических факторов, тем 

самым добиваясь увеличения производительности труда и в последствии 

результативности своей деятельности. 

Теория ожидания Виктора Врума, построена на предположении того, 

что мотивация основана на ожиданиях человека достичь желаемых 

результатов, путём приложения своих усилий к определённой деятельности.  

Теория включает в себя три составляющие: 

 ожидание того, что усилия дадут желаемые результаты; 

 ожидание того, что результаты повлекут вознаграждение; 

 ожидание того, что вознаграждение окажется ценным. 

Мотивация даст нужный результат только при наличии всех этих трёх 

составляющих, отсутствие одной из них (будет равна нулю) сведёт значение 

результата к нулю, схематично теория изображена на рисунке 3. Если 

вероятность достижения результата или ценность вознаграждения будет 

оценена низко, то мотивация будет слабой.  
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Рисунок 3 – Теория ожидания В. Врума 

 

Эта модель теории раскрывает структуру мотивационного процесса, 

помогает выявить проблему и вовремя принять меры по устранению 

недостатков. Отрицательным фактором этой теории является то, что она не 

даёт конкретных предложений, что нужно предпринять чтобы повлиять на 

мотивацию персонала. 

Теория Джона Стейси Адамса – теория справедливости основана на 

справедливом вознаграждении за трудовую деятельность, приложенные 

усилия. Каждый человек определяет своё отношение к вознаграждению за 

приложенные усилия. Работник сравнивает, меняется ли размер 

вознаграждения от интенсивности приложенных усилий (зачем 

прикладывать больше усилий, если в итоге получу вознаграждение такое же, 

или наоборот я приложил больше усилий и моё вознаграждение увеличилось, 

значит нужно работать ещё лучше, чтобы вознаграждение увеличить еще 

больше). Также работник сравнивает вознаграждение, полученное за 

определённую работу с вознаграждением другого за аналогичную работу и, 

если вознаграждение отличается возникает чувство несправедливости и 

психологическое напряжение. Работник стремится исправить 

несправедливость. Если его труд был оценён ниже, то работник снижает 

интенсивность, его мотивация снижается (зачем прикладывать особые 

усилия, если меня не ценят и платят меньше); если же работник видит, что он 

получил вознаграждение больше, чем сравниваемый с ним сотрудник, то в 

Ожидание того, 
что усилия дадут 

желаемые 
резулльтаты 

Ожидание того, 
что результаты 

повлекут 
вознаграждение 

Ожидание того, 
что 

вознаграждение 
окажется ценным 

Мотивация 



17 

 

основном интенсивность не увеличивается (зачем делать больше – если мне 

итак, платят больше чем кому-либо, за аналогичную работу).   

Дж. Адамс считал, что нормальные взаимоотношения работодателя и 

подчинённых возможны только тогда, когда существует распределительная 

справедливость, все работники за выполнение аналогичных обязанностей 

должны быть вознаграждены одинаково. 

Из негативных моментов можно отметить то, что в теории 

справедливости учитывается только один фактор – деньги, других 

мотивирующих составляющих она не предусматривает, а также 

субъективность восприятия обретенного вознаграждения к приложенным 

усилиям. А из положительных то, что она имеет цикличную отдачу, т.е. если 

работник в прошлом периоде излишне потрудился, это не значит, что в 

следующем он может недостаточно прикладывать усилий, это и будет 

мотивирующим фактором к постоянному уровню работоспособности.  

Синтетическая теория мотивации Лаймана Портера и Эдварда Лоулера 

включает в себя пять элементов: 

 затраченные усилия, 

 восприятие, 

 полученные результаты, 

 вознаграждение, 

 степень удовлетворения. 

Согласно этой теории, достигнутые результаты зависят от затраченных 

усилий, уровень приложенных усилий определяется ценностью 

вознаграждения и ожиданием того, что данный уровень затраченных усилий 

действительно приведёт к определённому уровню вознаграждения.  

Для эффективной мотивации необходима жёсткая связь между 

достигнутыми результатами и вознаграждением. Когда результат достигнут, 

работник получает за него ожидаемое справедливое вознаграждение, далее 

чувство удовлетворения. 



18 

 

В этой теории учитывается важность уровня самосознания работника. 

Комплексная модель помогает понять работнику, что его результаты 

напрямую связаны с его способностями.  

Рассмотрим еще одну из процессуальных теорий мотивации – теорию 

постановки целей Эдвина Локка. Согласно этой теории, цели, сознательно 

поставленные перед собой, определяют поведение человека. Чем выше цель 

он перед собой поставит, тем большей результативности он достигнет.  

Сделав анализ процесса постановки целей, Э. Локк пришел к выводу о 

том, что степень достижения целей зависит от их характеристик: 

 сложность (более сложные цели требуют более высокого вклада 

ресурсов, слишком сложные цели могут стать невыполнимыми из-за 

нехватки ресурсов, и стать причиной демотивации); 

 специфичность (цель должна быть чёткой, понятной, в 

противном случае её достижение станет невозможным); 

 приемлемость (цель должна восприниматься как личная, т.к. 

человек заинтересован в её выполнении только тогда, когда понимает какую 

выгоду он получит при её достижении); 

 приверженность (готовность задействовать все ресурсы для 

достижения цели. 

Теория может быть использована как для постановки цели одного 

человека, так и всего коллектива в общем. 

Получение удовлетворенности или неудовлетворённости работника 

определяется внутренними (как он оценивает сам свои результаты) и 

внешними процессами (как его оценивают окружающие). 

Теория целеполагания улучшает рабочий процесс, расставляя 

приоритеты, даёт понять работнику на что нужно в данный момент 

направить свои силы, чтобы достичь конкретной цели. Негативной стороной 

этой теории является создание стрессовых ситуаций для работников из-за 

страха не достигнуть поставленной цели. 
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Делая выводы по данному разделу, можно заключить следующее, 

мотивация труда персонала – это важный процесс побуждения работников к 

эффективной, производительной трудовой деятельности, основанный на 

удовлетворении важных потребностей человека и приводящий к достижению 

целей предприятия. 

Рассмотрев основные теории мотивации, мы видим, что 

содержательные теории основаны на выявление потребностей человека, 

которые определяют его поведение в трудовой деятельности, а 

процессуальные теории направлены на анализ поведения индивида под 

влиянием внешних факторов и его субъективное отношение к результату 

своей деятельности и вознаграждению за приложенные усилия. 

Поведение в трудовой деятельности человека и отношение к ней завит 

от различных факторов, которые воздействуют на него. Факторы различают 

внутренние и внешние. Внутренние факторы, влияют на человека изнутри, к 

ним относят интересы, мечты, желания, стремления, личностный рост. К 

внешним факторам относятся средства воздействия работодателя на 

работника, направленные на увеличение производительности его труда и 

эффективности. Эффективность применения средств воздействия сильнее 

тогда, когда эти средства вызывают личную заинтересованность работника в 

достижении поставленных целей и результатов, которые необходимы 

производству. 

Всем руководителям организаций для успешного ведения бизнеса 

необходимо разработать и внедрить в действие такую систему мотивации 

труда, включающей в себя комплекс материальных и нематериальных 

стимулов, которая бы позволила активизировать сотрудников на 

эффективное выполнение своих обязанностей, увеличение 

производительности труда, повышение профессионализма. Это позволит 

предотвратить высокую текучесть кадров, а значит и сократить затраты по 

привлечению, обучению и адаптации новых сотрудников; повысить уровень 

профессионализма сотрудников; развить творческий потенциал; выработать 
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единую корпоративную культуру; повысить лояльность работников к 

организации. 
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 2 Анализ системы стимулирования персонала на предприятии 

Кия-Шалтырский нефелиновый рудник АО «РУСАЛ Ачинск»  

 

2.1 Организационно-экономическая характеристика Кия-

Шалтырского нефелинового рудника АО «РУСАЛ Ачинск»  

 

Кия-Шалтырский нефелиновый рудник – одно из структурных 

подразделений Акционерного общества «РУСАЛ Ачинский Глинозёмный 

Комбинат», одного из предприятий объединённой компании «РУСАЛ» (ОК 

РУСАЛ). 

«ОК РУСАЛ основана в марте 2007 года в процессе слияния Компании 

РУСАЛ, которая занимала третье место в мире по производству алюминия, 

Открытого акционерного общества «Сибирско-Уральской Алюминиевой 

компании», которая являлась одной из крупнейших мировых производителей 

алюминия, и глинозёмных активов швейцарской трейдинговой компании 

Glencore» [13].  

В состав ОК РУСАЛ входят предприятия, которые занимаются 

добычей бокситов и нефелиновой руды, предприятия, занятые 

производством глинозёма, алюминия, фольги и упаковки на её основе и 

энергетические компании [1]. 

«Комбинат запущен в эксплуатацию в 1970 году. АО «РУСАЛ Ачинск» 

- крупнейший производитель глинозёма в России.  Весь глинозём 

соответствует высшей марке Г-00 и потребляется Красноярским 

алюминиевым заводом. Комбинат производит глинозём из нефелиновой 

руды и известняка по индивидуальной методике, которую разработал 

крупный проектный институт АО «РУСАЛ Всероссийский алюминиево-

магниевый институт»» [13]. Минерально-сырьевую базу для производства 

глинозёма по этой технологии составляют Кия-Шалтырское месторождение 

нефелина (Кия-Шалтырский нефелиновый рудник) и Мазульское 

месторождение известняка (Мазульский известняковый рудник) [2].  
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Добыча нефелиновой руды производится непосредственно на Кия-

Шалтырском нефелиновом руднике. Производственная мощность рудника 

3500 тыс. тонн руды в год. Кия-Шалтырское месторождение нефелиновых 

руд является единственным источником глинозёмсодержащего сырья для 

производства на Ачинском глинозёмном комбинате (АО «РУСАЛ Ачинск»). 

Нефелиновый шлам используется совместно с известняком и глинистыми 

породами в производстве цемента [3].  

Организационная структура управления предприятия является 

линейно-функциональной и представлена на рисунке 4.  

 

 

 

Рисунок 4 – Организационная структура управления Кия-Шалтырского 

нефелинового рудника 

 

Руководителем Кия-Шалтырского нефелинового рудника является – 
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участки, не задействованные в технологическом процессе (служба главного 

геолога, служба главного маркшейдера, участок обеспечения производства, 

группа управления персоналом, группа планирования и анализа, 

производственно-диспетчерская группа) [5]. В свою очередь главный 

инженер является линейным руководителем участков, задействованных в 

технологическом процессе, а именно: горного участка, участка механизации, 

колонны технологического транспорта, дробильно-шихтовочного участка и 

службы старшего энергетика и функциональным руководителем службы 

главного геолога и службы главного маркшейдера. Общая численность 

работников Кия-Шалтырского нефелинового рудника по состоянию на 

12.04.2022 составляет 541 человек [4]. 

Так как Кия-Шалтырский нефелиновый рудник занимается добычей 

нефелиновой руды основными техническими показателями являются: объём 

добычи руды, вскрыша, горная масса и коэффициент вскрыши. В таблице 1 

отражены основные технические показатели деятельности предприятия за 

период 2019-2021 гг. [6]. 

 

Таблица 1 – Основные технические показатели деятельности Кия-

Шалтырского нефелинового рудника за период 2019-2021 гг. 

 

Показатели 2019 2020 2021 

Изменение (+, -) Темп роста, % 

2020/ 

2019 

2021/ 

2020 

2020/ 

2019 

2021/ 

2020 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Добыча руды, 

тыс. т. 

2954,4 3194,1 3212,8 +239,7 +18,1 108,1 100,6 

Вскрыша, тыс. 

м
3
 

7820,8 8271,6 7978,0 +450,8 -293,6 105,8 96,5 

Горная масса, 

тыс. м
3
 

8927,3 9467,9 9181,3 +540,6 -286,6 106,1 97,0 

Коэффициент 

вскрыши, м
3
/т 

2,65 2,59 2,48 -0,06 -0,11 97,7 95,8 
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Показатель добыча руды в 2020 году увеличивается на 239,7 тыс. т. 

относительно 2019 года, в 2021 году увеличение менее значительно, но все 

же составляет 18,1 тыс. т. по отношению к 2020 году (Рисунок 5).  

 

 

 

Рисунок 5 – Добыча руды на Кия-Шалтырском нефелиновом руднике за 

период 2019-2021 гг. 

 

Вскрышные работы ведутся с увеличением объёмов в 2020 году на 

450,8 тыс. м
3
. по сравнению с 2019 годом, но в 2021 году произошло 

снижение показателя на 293,6 тыс. м
3
. Вывозка горной массы соответственно 

тоже увеличивается в объёмах на 540,6 тыс. м
3
 в 2020 году по отношению к 

2019 году, а в 2021 году уменьшается на 286,6 тыс. м
3
 (Рисунок 6). 

 

 

 

Рисунок 6 – Показатели вскрышных работ и вывозка горной массы на 

предприятии за 2019-2021гг. 
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По данным техническим показателям можем сделать вывод о том, что 

горнодобывающие работы ведутся стабильно [8]. Рост добычи руды 

обусловлен достаточным уровнем объёма вскрышных работ, несмотря на их 

не значительное снижение в 2021 году [7].  

 В таблице 2 отражены основные экономические показатели 

деятельности предприятия АО «РУСАЛ Ачинск», структурным 

подразделением которого является Кия-Шалтырский нефелиновый рудник. 

 

Таблица 2 – Основные экономические показатели деятельности АО «РУСАЛ 

Ачинск» за период 2019-2021 гг. 

 

Показатели 2019 г. 2020 г. 2021 г. 

Изменение (+, -) Темп роста, % 

2020/ 

2019 

2021/ 

2020 

2020/ 

2019 

2021/ 

2020 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Выручка от 

продажи, тыс. руб. 

28900928 30090997 35671965 1190069 5580968 104,1 118,5 

2. Себестоимость 

продаж, тыс. руб. 

25628275 26629767 31812459 1004492 5182692 103,9 119,5 

3. Валовая 

прибыль (убыток), 

тыс. руб. 

3272653 3461230 3859506 188577 398276 105,8 111,5 

4. Управленческие 

расходы, тыс. руб. 

1434841 1679543 2447645 244702 768102 117,0 145,7 

5. Коммерческие 

расходы, тыс. руб. 

897147 987870 974029 90723 -13841 110,1 98,6 

6. Стоимость 

основных средств, 

тыс. руб. 

13505755 15279226 15975762 1773471 696536 113,1 104,6 

7. Численность  

работающих, чел. 

3932 3988 4122 56 134 101,4 103,3 

в т. ч. рабочих, чел. 3487 3517 3674 30 157 100,8 104,5 

8. Фонд оплаты 

труда, тыс. руб. 

3117136 3738759 3904226 621623 165467 119,9 104,4 

9. Среднегодовая 

выработка 

работающего, тыс. 

руб. (стр1/стр7) 

7350 7545 8654 195 1109 102,6 114,7 

10. Среднегодовая 

заработная плата 

работающего, тыс. 

руб. (стр8/стр7) 

792,8 937,5 947,2 144,7 9,7 118,2 101,0 
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Согласно данным из таблицы мы видим, что на предприятии выручка 

от продаж продукции растёт с каждым годом [9]. Так в 2020 году объём 

выручки вырос относительно 2019 года на 4,1 % и составил 30090997 тыс. 

руб., а в 2021 году увеличился на 18,5% по отношению к 2020 году и 

составил 35671965 тыс. руб. Себестоимость продаж в 2020 году на 3,9% 

выше, чем себестоимость продаж в 2019 году и составляет 26629767 тыс. 

руб., в 2021 году показатель себестоимости увеличился еще на 19,5% по 

отношению к 2020 году. Общая динамика изменения выручки от продаж и 

себестоимости продаж изображена на рисунке 7. 

 

 

 

Рисунок 7 – Показатели выручки от продаж и себестоимости продаж 

продукции в 2019-2021 гг. 

 

Рост выручки от продаж связан с увеличением объёма продаж и 

обусловлен появлением нового направления деятельности предприятия – 

изготовление новой продукции для кабельной промышленности, 

экологичного антипирена [11]. В связи с этим происходит и рост 

себестоимости продаж [10]. 

Валовая прибыль в 2020 году увеличилась на 5,8% относительно 2019 

года, а в 2021 увеличение составило 11,5% относительно предыдущего 

периода. Динамика прибыли отражена на рисунке 8. 
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Рисунок 8 – Прибыль предприятия 2019-2021 гг. 

 

Из таблицы показателей видим, что управленческие расходы 

увеличились в 2020 году на 244702 тыс. руб. в сравнении с 2019 годом, а в 

2021 на 768102 тыс. руб.  Коммерческие расходы в 2020 году выросли на 

90723 тыс. руб. в сравнении с 2019 годом, в 2021 году на 13841 тыс. руб. 

сократились относительно предыдущего периода.  (Рисунок 9).  

 

 

 

Рисунок 9 – Расходы предприятия за период 2019-2021 гг. 

 

Обеспеченность основными средствами за период 2019-2021 гг. 
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относительно предыдущего периода (Рисунок 10). Увеличение стоимости 

основных средств связано с техническим перевооружением рудников и 

внедрением новой высокопроизводительной техники [12]. 

 

 

 

Рисунок 10 – Стоимость основных средств за период 2019-2021 гг. 

 

Численность работников на предприятии АО «РУСАЛ Ачинск» 

постоянно возрастает, это обусловлено расширением производства и 

освоением новых направлений деятельности. Динамика прироста 

численности работающих просматривается на рисунке 11. 

 

 

 

Рисунок 11 – Численность работающих за период 2019-2021 гг. 
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2019 году и на 14,7% в 2021 году к предшествующему периоду (Рисунок 12). 

Её рост обусловлен началом обновления техники на более 

высокопроизводительную с середины 2020 года: был обновлён парк 

бульдозерной техники; введены в эксплуатацию новые экскаваторы, 

обладающие большей мощностью; увеличено количество автосамосвалов с 

большей грузоподъёмностью [14].  

 

 

 

Рисунок 12 – Среднегодовая выработка работающего за период 2019-2021 гг. 

 

Фонд оплаты труда работающих увеличился в 2020 году на 19,9% по 

отношению к 2019 году и в 2021 на 4,4% относительно 2020 года (Рисунок 

13).  

 

 

 

Рисунок 13 – Фонд оплаты труда за период 2019-2021 гг. 
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В связи с увеличением фонда оплаты труда работающих, выросла и 

среднегодовая заработная плата работников: в 2020 году на 144,7 тыс. руб. 

относительно 2019 года, в 2021 году произошло увеличение еще на 9,7 тыс. 

руб. по отношению к 2020 году (Рисунок 14). 

 

 

 

Рисунок 14 – Среднегодовая заработная плата работающего за 2019-2021 гг. 

 

Изучив основные экономические показатели деятельности предприятия 

АО «РУСАЛ Ачинск» за период 2019-2021 гг. можно сделать вывод о том, 

что предприятие работает эффективно, так как в процессе деятельности 

предприятия достигается главная цель – получение прибыли. Компания 

является прибыльной, осваивает новые направления деятельности, 

производит техническое перевооружение и внедрение новой 

высокопроизводительной техники [15]. 

Далее рассмотрим движение трудовых ресурсов на предприятии. 

Движение трудовых ресурсов – это изменение списочной численности 

работников предприятия отчетного периода вследствие приёма и увольнения 

работников за данный период [16]. Абсолютные показатели движения 

трудовых ресурсов Кия-Шалтырского нефелинового рудника за 2019 – 2021 

гг., а именно оборот по приёму и оборот по выбытию сотрудников мы можем 

наблюдать на рисунке 15.  
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Рисунок 15 – Показатели движения персонала Кия-Шалтырского 

нефелинового рудника 2019-2021 гг. 

 

На основе кадровой документации, исследованной в ходе прохождения 

преддипломной практики, произведен анализ данных по каким причинам 

работники выбывали с места работы и представлен в таблице 3. 

 

Таблица 3 – Причины выбытия работников Кия-Шалтырского нефелинового 

рудника за 2019-2021 гг. 

 

Причины 

увольнения 

работников 

Количество уволенных по годам (чел.) 

2019 2020 2021 

1 2 3 4 

Собственное 

желание 

151 103 100 

Нарушение 

трудовой 

дисциплины 

1 0 2 

Уход на пенсию 4 3 4 

Уход в армию 1 2 2 

Смерть 1 0 1 

ИТОГО: 

(уволенные по всем 

причинам) 

158 108 109 
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На основе данных, представленных на рисунке 15 и в таблице 3 

произведём расчет относительных показателей движения персонала 

предприятия и занесём полученные данные в таблицу 4. 

 

Таблица 4 – Показатели движения персонала предприятия за 2019-2021 гг. 

 

Показатель 

движения персонала 

Значение коэффициента по годам 

2019 2020 2021 

1 2 3 4 

Коэффициент 

оборота по приёму 

0,33 0,22 0,19 

Коэффициент 

оборота по выбытию 

0,304 0,202 0,199 

Коэффициент 

текучести 

0,292 0,193 0,186 

 

Из полученных расчётов показателей движения персонала за период 

2019-2021 гг. мы видим, что коэффициент оборота по приёму кадров, 

который показывает на сколько процентов обновился состав персонала 

организации за счёт вновь принятых работников в 2019 году составил 0,33, в 

2020 году – 0,22, в 2021 году – 0,19 [17]. Коэффициент оборота по выбытию 

кадров, показывающий нам какой процент от среднесписочной численности 

покинул организацию по всем причинам, в 2019 году составил 0,304, в 2020 

году – 0,202, в 2021 году – 0,199 [18]. Коэффициент текучести кадров, 

показывающий нам какой процент от среднесписочной численности покинул 

организацию по собственному желанию и решению администрации за 

нарушение трудовой дисциплины, в 2019 году составил 0,292, в 2020 году – 

0,193, в 2021 году – 0,186. 

Показатель текучести персонала является одним из показателей 

эффективности работы кадровой службы на предприятии, из приведённых 

расчётов выше, мы видим, что показатель с 2019 года по 2021 года снижается 

с 29,2 % до 18,6%, но всё же остаётся на достаточно весомом уровне [19]. 

Данная ситуация нам говорит о нестабильности коллектива, о том, что 
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работники предприятия не в полной мере удовлетворены условиями труда, 

не достаточно замотивированы на продолжение трудовой деятельности в 

данной организации [21]. Чем выше показатель текучести персонала, тем 

более негативно это отражается на производственных показателей и 

эффективности работы. Кадровым службам приходится больше ресурсов 

задействовать на подбор, приём, адаптацию и обучение новых сотрудников 

[20].  

 

2.2 Анализ системы мотивации на предприятии 

 

Главным элементом материального стимулирования работников 

является система оплаты труда, которая регулируется на предприятии 

Положением об оплате труда и премировании работников АО «РУСАЛ 

Ачинск» (Приложение А). Этот документ определяет материальную 

заинтересованность персонала в трудовой деятельности на данном 

предприятии. 

Система материальной мотивации на предприятии включает в себя 

следующие виды вознаграждения за труд: оклад, доплаты и надбавки, 

гарантийные и компенсационные выплаты, премии [23]. 

На предприятии для основных производственных рабочих установлена 

сдельная оплата труда [22].  

Установленная система премирования для рабочих осуществляется при 

отсутствии выявленных нарушений (нарушения правил внутреннего 

трудового распорядка; режима труда и отдыха; порядка, установленного 

рабочими инструкциями, инструкциями по охране труда, локальных актов 

предприятия и др.) за текущий период деятельности. 

Премирование руководящего состава, линейных руководителей и 

специалистов происходит только при условии выполнения установленных 

плановых показателей на месяц.  



34 

 

Хорошим материальным стимулом для работников предприятия 

является установление регионального коэффициента в размере 40% и 

стимулирующей надбавки в размере 30% при работе в местности с особыми 

климатическими условиями. Также оплачивается дополнительный объём 

работ, сверхурочная работа и в выходные дни, бригадирские и доплата за 

профмастерство.   

С системой материальной мотивации на предприятии можно 

ознакомиться в таблице 5. Такая система материальной мотивации 

обеспечивает конкурентоспособную оплату труда в регионе, так за 2021 год 

среднегодовая заработная плата сотрудника составила - 947,2 тыс.руб., это 

78,9 тыс.руб. в месяц, средняя заработная плата по региону в 2021 году, в 

Кузбассе составила - 48,53 тыс.руб. Среднемесячная заработная плата 

работника Кия-Шалтырского нефелинового рудника превышает 

среднемесячную заработную плату по региону в 1,63 раза. 

 

Таблица 5 – Система материальной мотивации в Кия-Шалтырском 

нефелиновом руднике 

 

Категория 

работников 

Фиксированный 

оклад или 

тарифная ставка 

Региональный 

коэффициент 

Стимулирующая 

надбавка 
Премия 

1 2 3 4 5 

Руководители Оклад 40% к окладу 30% к окладу 20% к окладу, при 

условии выполнения 

установленных 

показателей 

Специалисты Оклад 40% к окладу 30% к окладу 20% к окладу, при 

условии выполнения 

установленных 

показателей 

Рабочие, 

работающие 

по окладу 

Оклад 40% к окладу 30% к окладу 20% к окладу, при 

условии отсутствия 

нарушений 

Рабочие, 

работающие 

по сдельной 

оплате труда 

Тарифная 

ставка 

40% к 

тарифной 

ставке 

30% к тарифной 

ставке 

20% к тарифной 

ставке, при условии 

отсутствия 

нарушений 
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Также на предприятии между работодателем и работниками действует 

Коллективный договор (Приложение Б).  

Очень важным стимулом для работников, у которых есть потребность в 

развитии профессионализма и карьерного роста, является то, что 

работодатель за свой счёт оплачивает обучающие мероприятия для 

повышения квалификации работников, обучение новым и дополнительным 

профессиям. 

Из социальных мотиваторов можно отметить: организацию горячего 

питания и предоставление на него дотации каждому работнику. Это особо 

важно для работников, выполняющих свою работу непосредственно в 

карьере, на открытом воздухе. 

Для анализа мотивации персонала был проведён анкетный опрос 

значимости факторов и удовлетворённости этими факторами среди 50 

сотрудников Кия-Шалтырского нефелинового рудника (Приложение В). 

Анализ ответов работников представлен на рисунке 16 и рисунке 17.  

  

 

 

38 

34 

17 

23 

32 32 

28 

22 
24 

33 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

Наиболее значимые факторы мотивации 



36 

 

Рисунок 16 – Наиболее значимые факторы мотивации для работников Кия-

Шалтырского нефелинового рудника 

 

 

Рисунок 17 – Удовлетворённость факторами мотивации работников Кия-

Шалтырского нефелинового рудника 

 

При выявлении наиболее значимых факторов мотивации были учтены 

ответы сотрудников, ответивших «важно» и «очень важно» по каждому 

параметру. При выявлении удовлетворённости факторами мотивации были 

учтены ответы «хорошо» и «очень хорошо». 

Из полученных данных мы видим, что наиболее значимыми факторами 

мотивации трудовой деятельности для сотрудников Кия-Шалтырского 

нефелинового рудника являются величина заработной платы и широкий 

выбор стимулирующих доплат и надбавок, так ответило 38 и 34 человека 

соответственно. Также важными мотивирующими факторами являются 
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безопасные условия труда и взаимоотношения в коллективе, так ответило 32 

человека. 

При определении удовлетворённости существующих мотивирующих 

факторов на предприятии из полученных данных мы видим, что величиной 

заработной платы удовлетворены 41 человек из 50 опрошенных. 

Безопасными условиями труда удовлетворены 34 человека. Организация 

относится к опасным производственным объектам, и очень важно, чтобы 

условия труда были максимально безопасны для работников. 

Взаимоотношениями с руководителями удовлетворены чуть больше 

половины опрошенных. 

Благоприятный психологический климат является важным 

мотивирующим фактором для 33 человек, при этом удовлетворение от него 

получают только 12 человек, это говорит нам о не налаженности 

коммуникаций внутри коллектива, о наличии конфликтных ситуаций, 

недопонимании между сотрудниками. 

Ни один человек не ответил, что удовлетворён наличием 

корпоративных мероприятий или проведением профессиональных 

конкурсов, так как на предприятии они не проводятся, хотя при определении 

наиболее важных мотивационных факторов значимость этих факторов 

отметили «важными» 22 и 24 человека соответственно из 50 опрошенных. 

Это значит, что около 45% работников, считающих важным мотивационным 

фактором корпоративные мероприятия и проведение профессиональных 

конкурсов, не получают удовлетворения потребности в этом. 

Возможность карьерного роста и повышения квалификации отметили 

важным мотивирующим фактором 17 и 23 человека соответственно, при этом 

удовлетворенность от этого ощущают 14 и 24 человека. Если учитывать, что 

сотрудники, для которых этот фактор является важным и сотрудники, 

которые удовлетворены этим фактором это практически одни и те же люди, 

то здесь не возникает проблем в организации управления этими факторами. 

Для карьерного роста на предприятии ограничены места, а для повышения 
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квалификации организованы обучающие мероприятия, оплачиваемые 

работодателем. 

На предприятии практикуется анкетирование увольняемых 

сотрудников, с указанием трёх основных причин увольнения (Приложение 

Г). Проанализировав анкеты уволенных сотрудников по собственному 

желанию (100 человек) за 2021 год установили основные причины 

увольнения и отразили на рисунке 18. 

 

 

 

Рисунок 18 – Причины увольнения работников Кия-Шалтырского 

нефелинового рудника за 2021 год согласно анкетированию 
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Основными причинами увольнения работников, указанными в анкете, 

являются тяжелый социально-психологический климат в коллективе, 

трудности межличностного общения с коллегами, недостаточная система 

поощрений за трудовые достижения, отсутствие возможности принимать 

самостоятельно решения. 

Еще одной из основных причин увольнения является удалённость от 

места жительства, этот фактор является определяющим для работников, 

работающих вахтовым методом, т.к. местом жительства таких работников 

являются не только города близлежащие к населённому пункту 

местонахождения организации, но и соседних областей и регионов. 

Проанализировав систему мотивации персонала в организации были 

выявлены следующие недостатки: 

 проблемы в межличностных коммуникациях сотрудников, 

 тяжелый социально-психологический климат в коллективе, 

 недостаточная система поощрения за индивидуальные 

достижения, 

 отсутствие возможности принимать самостоятельно решения, 

 материальные стимулы не оказывают должного эффекта. 

Эти причины и обуславливают высокую текучесть персонала на 

предприятии. 

Главным недостатком установленной на предприятии системы 

мотивации является отсутствие локального документа, закрепляющего 

нематериальную мотивацию. 

Многие работодатели необоснованно недооценивают влияние 

нематериальных стимулов на эффективность работы персонала.  

Создание нематериальных стимулов обеспечивает удовлетворение 

психологических потребностей персонала в общественном признании 

достижений и заслуг работников в различных областях деятельности 

предприятия. 
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Эффективности системы мотивации можно добиться только при 

комплексном применении материальных и нематериальных стимулов. В 

противном случае мотивация труда не будет иметь нужного результата. 

Применение только материальных стимулов не обеспечит полного 

приложения усилий от работников, если у них есть потребность в том, чтобы 

руководство оценивало их работу в виде общественного признания, похвалы, 

объявлений благодарности за выполненную работу, награждением грамотами 

и др. 

Во втором разделе работы мы рассмотрели и проанализировали 

организационно-экономическую характеристику, движение трудовых 

ресурсов и систему мотивации предприятия Кия-Шалтырский нефелиновый 

рудник АО «РУСАЛ Ачинск». 

На основе экономических показателей деятельности предприятия за 

период 2019-2021 гг. можно сделать вывод о том, что предприятие работает 

достаточно эффективно, так как в процессе деятельности предприятия 

достигается главная цель – получение прибыли. Компания является 

прибыльной и рентабельной, имеет перспективы развития и высокий 

потенциал в области производства и реализации продукции. Она осваивает 

новые направления деятельности, внедряет новую высокопроизводительную 

технику. 

Проанализировав отчётную кадровую документацию по приёму и 

увольнению персонала за 2019-2021 гг., мы видим, что один из показателей 

эффективности работы кадровой службы, показатель текучести персонала 

имеет достаточно весомый уровень. Это означает, что работники 

предприятия не в полной мере удовлетворены условиями труда, не 

достаточно замотивированы на продолжение трудовой деятельности в 

организации. В данной ситуации необходимо разработать дополнительные 

мероприятия по удержанию кадров. 
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Для заинтересованности работников на предприятии установлена 

система мотивации персонала, которая отражена в Положении об оплате 

труда работников и Коллективном договоре.  

Основным стимулом трудовой деятельности являются деньги. 

Материальная заинтересованность работника определяет его поведение и 

направление трудовой деятельности, мотивирует его на более высокую 

производительность и качественное выполнение своих обязанностей. 

На предприятии установлены следующие материальные 

вознаграждения за труд: оклад; премии по итогам месяца; доплаты за 

профмастерство; доплата за бригадирство; районный коэффициент; 

стимулирующая надбавка за работу в местности с особыми климатическими 

условиями; оплата работы в выходные и праздничные дни; оплата за 

сверхурочное время. 

Сдельная оплата труда, установленная на предприятии для основных 

производственных рабочих, задействованных в технологических процессах. 

стимулирует работников к большей производительности, так как от объёма 

выполненной работы напрямую зависит их получение материального 

вознаграждения. 

Установленная система премирования стимулирует всех работников на 

выполнение своих обязанностей в полном объёме и с соблюдением правил и 

норм, установленных локальными актами предприятия. 

В районе с такими климатическими условиями немаловажную роль 

играет обеспечение горячим дотационным питанием для всех работников и 

выдача молока, для работников занятых во вредных условиях труда. 

Руководство предприятия уделяет большее внимание материальным 

стимулам, нематериальные стимулы же являются на предприятии 

недооценёнными. 
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3 Разработка рекомендаций по совершенствованию системы 

мотивации персонала 

 

3.1 Мероприятия по совершенствованию системы мотивации 

персонала 

 

Рассмотрев действующую систему мотивации труда персонала на 

предприятии «Кия-Шалтырский нефелиновый рудник АО «РУСАЛ Ачинск», 

были сделаны выводы о необходимости разработки дополнительных 

мероприятий по её совершенствованию. 

Весомый показатель текучести персонала на предприятии говорит о 

том, что трудовой коллектив нестабилен, работники не в полной мере 

удовлетворены условиями труда. Необходимо разработать мотивационные 

мероприятия, которые будут способствовать удержанию действующих 

сотрудников, а также будут стимулировать их на высокую 

производительность трудовой деятельности. Удержание действующих 

сотрудников позволит снизить затраты на поиск, подбор, обучение и 

адаптацию новых сотрудников, а высокая производительность трудовой 

деятельности позволит организации в целом достичь своих целей.  

Для совершенствования системы мотивации на Кия-Шалтырском 

нефелиновом руднике рекомендованы следующие мероприятия: 

 для дополнительной материальной заинтересованности, 

включение стимулирующей выплаты, надбавки за стаж работы на 

предприятии в систему оплаты труда и премирования работников; 

 в качестве дополнения к материальным стимулам, разработка и 

введение в действие «Положения о нематериальной мотивации сотрудников 

Кия-Шалтырского нефелинового рудника АО «РУСАЛ Ачинск»; 

 для сплоченности коллектива и налаживания дружественных 

отношений, проведение корпоративных мероприятий, совместные поездки на 

природу; 
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 проведение исследования мотивационных предпочтений 

персонала с помощью анкетирования всех работников предприятия, для 

определения дальнейшего направления совершенствования системы 

мотивации.   

Для дополнительной материальной заинтересованности персонала и 

продолжительной трудовой деятельности работников на данном 

предприятии, предлагается пересмотреть систему премирования персонала и 

включить такую стимулирующую выплату, как надбавка за стаж работы на 

предприятии. Это позволит настроить работников на более продолжительное 

сотрудничество с данным предприятием.  

Работникам будет выплачиваться надбавка к должностному окладу в 

зависимости от отработанного времени (стажа) на данном предприятии. Чем 

дольше работник выполняет свои трудовые обязанности на данном 

предприятии, тем больше надбавка к его должностному окладу у него будет. 

Группе управления персоналом необходимо пересмотреть Положение 

об оплате труда и премировании работников АО «РУСАЛ Ачинск», внести 

необходимые изменения в раздел о гарантийных и компенсационных 

выплатах путём добавления пункта о выплате стимулирующей надбавки за 

стаж работы на предприятии.  

Началом исчисления стажа установить дату приёма работника. Стаж 

работы будет считаться календарным годом с даты трудоустройства 

работника. При переводах на другую должность, а также в другой участок в 

рамках предприятия стаж суммируется. Нахождение работника во всех видах 

отпусках и период временной нетрудоспособности, также будет входить в 

стаж работы. При увольнении работника и повторном его трудоустройстве 

стаж аннулируется и будет исчисляться с даты повторного приёма на работу 

(исключение составит увольнение в связи с призывом на срочную военную 

службу и повторный приём в течении 30 дней после её окончания, время 

отсутствия также будет засчитан в стаж).  
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Надбавка будет выплачиваться ежемесячно, в момент выплаты 

основной заработной платы и рассчитываться по фактическим начислениям с 

учётом отработанного времени. 

Установить надбавку за стаж работы в следующем размере: 

 при стаже работы от 3 до 5 лет – в размере 10% от должностного 

оклада; 

 при стаже работы от 5 до 10 лет – в размере 15% от должностного 

оклада; 

 при стаже работы от 10 лет и выше – в размере 20% от 

должностного оклада. 

После согласования и утверждения Положения об оплате труда и 

премировании работников необходимо ознакомить каждого работника с 

внесёнными изменениями в локально-нормативном акте под роспись. 

Дополнительно провести информационную беседу линейным руководителям 

с работниками на раскомандировках о внесённых изменениях в Положение 

об оплате труда и премировании персонала.  

После введения новой редакции Положения об оплате труда, 

специалисту по кадрам группы управления персоналом необходимо внести 

изменения в Трудовые договора работников, путём заключения 

дополнительных соглашений с включением пункта о надбавке за стаж 

работы, которая будет начисляться и выплачиваться работнику в том порядке 

и на тех условиях, которые установлены в Положении об оплате труда и 

премировании сотрудников. 

Данное мероприятие, являясь одним из видов материального 

стимулирования работников, позволит работодателю увеличить доход 

работников, не повышая их в должности, т.к. количество должностей 

ограничено и повышение каждого работника просто невозможно. 

Также это мероприятие замотивирует работников на продолжительное 

сотрудничество, так как от срока выполнения трудовых обязанностей будет 
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зависеть размер вознаграждения за его труд, чем длительнее трудовая 

деятельность на предприятии, тем весомее надбавка к должностному окладу. 

Это мероприятие потребует дополнительных затрат - увеличение фонда 

оплаты труда работников. 

Эффективная система мотивации труда включает в себя комплекс 

материальных и нематериальных стимулов, которые позволяют 

активизировать сотрудников на эффективное выполнение своих 

обязанностей, увеличение производительности труда, повышение 

профессионализма. Это значит, что только в комплексе применения 

материальных и нематериальных стимулов можно добиться необходимого 

результата. 

Проанализировав систему мотивации Кия-Шалтырского нефелинового 

рудника было установлено, что на предприятии закреплена только 

материальная заинтересованность работников в локально-нормативном акте 

как Положение об оплате труда и премировании персонала, и Коллективном 

договоре, но нет закрепления нематериальной заинтересованности.  

Применение только материальных стимулов не даст ожидаемой 

результативности в полной отдаче персонала, а значит не в полной мере 

будут использоваться трудовые ресурсы предприятия, что в результате 

негативно скажется на всей деятельности организации. 

Материальные стимулы имеют более краткосрочный эффект, по 

сравнению с нематериальными, так как, согласно теории А. Маслоу, они 

направлены на удовлетворение врождённых потребностей, нематериальные в 

свою очередь направлены на удовлетворение более высоких, приобретённых 

потребностей (самовыражение, уважение, признание со стороны).   

Для закрепления нематериальной заинтересованности работников 

предприятия предлагается разработать «Положение о нематериальной 

мотивации сотрудников Кия-Шалтырского нефелинового рудника АО 

«РУСАЛ Ачинск». Это Положение должно быть доступно и понятно 

каждому работнику предприятия. 
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Основными инструментами нематериальной мотивации может быть: 

вручение благодарственных писем, награждения работников почётными 

грамотами, вручение переходящих символов, освещение достижений 

работников на информационных стендах участков предприятия, на сайте 

предприятия. 

Создание нематериальных стимулов обеспечит удовлетворение 

психологических потребностей персонала в общественном признании 

достижений и заслуг работников в различных областях деятельности 

предприятия; будет способствовать развитию корпоративной культуры и 

формированию благоприятного социально-психологического климата в 

коллективе; поможет создать положительный внутренний и внешний имидж 

предприятия; поспособствует повышению производительности и качества 

труда. 

В Положении о нематериальной мотивации сотрудников необходимо 

определить основные виды нематериального вознаграждения и их критерии 

присуждения. 

Положение о нематериальной мотивации сотрудников «Кия-

Шалтырского нефелинового рудника АО «РУСАЛ Ачинск» будет состоять 

из 7 разделов: 

 общая часть; 

 область применения; 

 сокращения; 

 общие положения системы нематериального вознаграждения; 

 критерии для отбора кандидатов, виды и периодичность 

нематериального вознаграждения; 

 порядок награждения; 

 согласование. 

В первом разделе Положения «Общая часть» будет определено 

предназначение данного документа, т.е. для чего он разработан: «Настоящий 
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документ (далее Положение) предназначен для определения видов 

нематериального вознаграждения и критериев их присуждения»; указаны 

цели создания: «Нематериальное вознаграждение является дополнительным 

(к материальному) видом мотивации и вводится с целью общественного 

признания работников Кия-Шалтырского нефелинового рудника в различных 

областях деятельности предприятия, развития корпоративной культуры, 

положительного внутреннего и внешнего имиджа предприятия, повышения 

производительности труда и формирования благоприятного социально-

психологического климата в коллективах подразделений предприятия». 

В разделе «Область применения» указываются участники системы 

нематериальной мотивации: «Положение распространяется на персонал Кия-

Шалтырского нефелинового рудника акционерного общества «РУСАЛ 

Ачинск»». 

В разделе «Сокращения» указываются термины, определения и 

сокращения, которые употребляются в тексте Положения. 

«В настоящем Положении используются следующие термины и 

сокращения: 

 КШНР - Кия-Шалтырский нефелиновый рудник акционерного 

общества «РУСАЛ Ачинск»; 

 Нематериальное вознаграждение - форма выражения 

признательности сотруднику или коллективу сотрудников за определенные 

заслуги; 

 ГУП - Группа управления персоналом; 

 ГУ - Горный участок; 

 КТТ  - Колонна технологического транспорта; 

 ДШУ - Дробильно-шихтовочный участок; 

 ССЭ - Служба старшего энергетика; 

 УМ - Участок механизации». 
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В четвёртом разделе «Общие положения системы нематериального 

вознаграждения» указывается следующее:  

 «Нематериальное вознаграждение является выражением 

признательности, уважения и благодарности КШНР своим сотрудникам за 

активное участие (достижения) в корпоративных мероприятиях 

производственного и социального/общественного характера.  

 КШНР рассматривает нематериальное вознаграждение как форму 

морального поощрения и стимулирования сотрудников к достижению 

высоких трудовых показателей и улучшению результатов работы 

предприятия.  

 Конкретные виды нематериального вознаграждения для 

работников КШНР устанавливаются в соответствии с порядком, 

предусмотренным частью 2 статьи 191 Трудового кодекса Российской 

Федерации.  

 Награждение сотрудников происходит в соответствии с 

установленным на предприятии порядком/традициями.  

 Награждение оформляется, при необходимости, приказом 

директора КШНР». 

В пятом разделе «Критерии для отбора кандидатов, виды и 

периодичность нематериального вознаграждения» определены критерии по 

которым будет вестись отбор кандидатов для поощрения, виды 

вознаграждений, которые предусмотрены для нематериальной мотивации 

сотрудников и периодичность нематериального вознаграждения. Критерии 

для отбора кандидатов и виды вознаграждений отражены в приложении Д. 

Перечень видов нематериального вознаграждения не будет являться 

исчерпывающим и может дополняться, и пересматриваться в соответствии с 

особенностями предприятия. Нематериальное вознаграждение может быть 

приурочено к профессиональному празднику – День металлурга, Новый год 

(подведение итогов за год), проводиться не чаще 1 раза в год. 

В шестом разделе Положения будет определён порядок награждения. 
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«Порядок награждения: 

а) Ходатайствовать о представлении сотрудников/коллективов 

участков к награждению имеют право руководители участков; 

б) Согласно установленному сроку списки кандидатов 

направляются на бумажном и электронном носителе в ГУП; 

в) ГУП формирует общий список кандидатов и передает данный 

список на согласование в наградную комиссию предприятия, затем на 

утверждение директору;  

г) Вручение всех видов нематериального вознаграждения проходит 

на торжественном собрании коллектива предприятия КШНР; 

д) Пресс-служба обеспечивает информационное сопровождение, о 

награжденных сотрудниках и коллективах готовит:  

1) статьи в «Вестник РУСАЛа»,    

2) выпуск специального информационного листа, распространяемого по 

всему предприятию, с выражением благодарности работнику от лица 

руководства; 

3) фото сотрудника (лучшей бригады/смены) на информационном стенде 

в подразделении;  

4) фотографию с директором рудника (сотруднику - на память; 

коллективу на стенд в подразделении)». 

Седьмой раздел предполагает наименование должности ФИО и 

подписи разработчика, также визы согласования председателя первичной 

профсоюзной организации и главного инженера рудника. 

После введения в действие Положения о нематериальной мотивации 

сотрудников, необходимо руководителям участков ознакомить каждого 

работника под роспись и провести дополнительно разъяснительную беседу, 

для чего это сделано и какие положительные моменты от данного 

мероприятия для работников появились.  

Также на благоприятный психологический климат внутри коллектива 

повлияет проведение корпоративных мероприятий, например, выезд на 
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природу. Местом расположения Кия-Шалтырского нефелинового рудника 

является п. Белогорск Кемеровской области, это вблизи от заповедника 

Кузнецкий Алатау. Заповедник станет отличным местом проведения 

выездных мероприятий персонала в нерабочее время. Нахождение 

работников в неформальной обстановке расслабляет, они становятся более 

открытыми, что позволяет узнать друг друга ближе и прийти к 

взаимопониманию. Это мероприятие позволит персоналу хорошо провести 

время, получить положительные эмоции и снять стресс после трудовых 

будней на производстве. Это будет способствовать большей сплоченности 

коллектива, формированию дружеских отношений. 

Также предлагается группе управления персонала провести 

исследование мотивационных предпочтений персонала с помощью 

анкетирования всех работников предприятия. Этот процесс будет достаточно 

трудоёмким и длительным по времени (не менее 3 месяцев), т.к. численность 

работников более 500 человек, большое разнообразие графиков работ (от 40-

часовой рабочей недели до вахтового метода работ).  

Анкетирование поможет определить мотивационные предпочтения 

персонала, кто и что наиболее ценит в трудовой деятельности, что 

способствует большей мотивации к эффективному труду, а что наоборот 

демотивирует на исполнение своих трудовых обязанностей с полной отдачей. 

Также до работников необходимо довести цель этого мероприятия, 

объяснить, что прежде всего это исследование будет ориентировано на 

работника и его потребности, для дальнейшего расширения дополнительного 

мотивационного пакета.  

Опрос будет вестись абсолютно анонимно для более честных ответов и 

правдивых результатов.   

Примерные вопросы анкетирования для исследования мотивационных 

предпочтений: 

 укажите Ваш пол: мужской, женский (подчеркните нужное); 
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 укажите Ваш возраст: до 25 лет, 25-30 лет, 31-40 лет, 41-50 лет, 

свыше 50 лет (подчеркните нужное); 

 укажите категорию Вашей должности: рабочий, специалист, 

руководитель (подчеркните нужное); 

 укажите период Вашей трудовой деятельности: до 1 года, 1-3 

года, 3-5 лет, 5-10 лет, 10-15 лет, 15-20 лет, свыше 20 лет (подчеркните 

нужное); 

 выберите три наиболее привлекательных варианта 

мотивационного пакета: карьерный рост, доплаты при выходе на пенсию, 

обучение и повышение квалификации, получение новой профессии за счёт 

предприятия, оплата путёвок за счет предприятия, ежегодный расширенный 

контроль здоровья, организация бесплатного питания, создание комфортных 

условий труда, поощрения в виде почётных грамот и благодарственных 

писем, организация комнат отдыха (подчеркните нужное, при необходимости 

предложите свой вариант); 

 укажите факторы, которые Вас демотивируют (свои варианты 

ответов). 

После проведения анкетирования необходимо провести анализ 

полученных результатов, который и позволит выявить предпочтения 

работников к мотивационному пакету, в зависимости от пола, возраста, стажа 

работы и категории должности. Потребности у каждого свои, и в анкетах 

каждый работник укажет на них. Полученные результаты помогут 

определить дальнейшее направление совершенствования системы мотивации 

на предприятии.  

 

3.2 Расчёт эффективности мероприятий по совершенствованию 

системы мотивации персонала  

 

Разработка и введение в действие Положения о нематериальной 

мотивации на предприятии будет непременно иметь положительный 
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экономический эффект. Нематериальная мотивация – это система не 

денежного поощрения персонала, а это значит, что предприятию потребуется 

минимальное использование ресурсов на осуществление данного 

мероприятия. 

Главная задача внедрения Положения о нематериальной мотивации 

снизить текучесть кадров, а значит сократить издержки, связанные с 

подбором, наймом и адаптацией новых сотрудников. 

Для оценки экономической эффективности данного мероприятия 

определим издержки на его внедрение (Таблица 6). 

 

Таблица 6 – Издержки, связанные с введением Положения о нематериальной 

мотивации на 1 год 

 

Наименование 

мероприятия 
Количество в шт. Стоимость в руб. 

Итого расходов по 

мероприятию в руб. 

1 2 3 4 

Изготовление 

благодарственных 

писем 

50 200 10000 

Изготовление 

почётных грамот 

30 200 6000 

Изготовление 

«Переходящих 

символов» 

10 3000 30000 

Итого расходов: - - 46000 

 

Из полученных данных в таблице 6 мы видим, что затраты по 

проведению мероприятия составят – 46000 руб. 

Определим издержки, которые это мероприятие предотвратит – 

затраты на увольнение сотрудника, затраты на поиск, приём и адаптацию 

нового работника (Таблица 7). Стоимость рабочего времени наставника взята 

из среднегодовой заработной платы работающего за 2021 год – 947200 руб. 

Среднегодовая заработная плата специалиста по кадрам – 720000 руб. 

Среднегодовая заработная плата линейного руководителя – 1200000 руб. 

Рабочее время согласно графика работ на 2021 год – 1973 часа 
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Таблица 7 – Издержки, связанные с увольнением сотрудника, с приёмом и 

адаптацией одного нового сотрудника 

 

Мероприятие Наименование операции 

Стоимость, 

выполнения 

операции в 

руб. 

Итого 

расходов по 

выполнению 

операции в 

руб. 

1 2 3 4 

Увольнение 

сотрудника 

Собеседование с линейным руководителем – 

2 часа 

608 1216 

Оформление необходимой документации 

специалистом по кадрам – 4 часа 

365 1460 

Найм нового 

сотрудника 

Подача объявления в бегущей строке 

местного телевидения 

600 600 

Собеседование со специалистом по кадром – 

2 часа 

365 730 

Собеседование с линейным руководителем – 

3 часа 

608 1824 

Оформление необходимой документации 

специалистом по кадрам – 4 часа 

365 1460 

Обучение и 

адаптация 

нового 

сотрудника 

Проведение стажировки наставником – 8 

часов в день, в течении 15 дней 

480 57600 

Итого 

расходов: 

- - 64890 

 

Из полученных данных в таблице 7 мы видим, что затраты на 

замещение одного сотрудника новым составят - 64890 руб. Таким образом 

данное мероприятие окупит свои издержки уже при удержании одного 

человека на своём рабочем месте. 

Для расчета экономической эффективности внедрения мероприятия 

используем метод экспертных оценок. Изучив предложенное мероприятие, 

группа управления персоналом рассчитала прогнозное увеличение выручки 

на 3% в связи с внедрением мероприятия. Перейдем к расчёту показателей в 

таблице 8. Определим относительное высвобождение численности по 

формуле (1), рост производительности труда по формуле (2), годовую 

экономию себестоимости по заработной плате по формуле (3), экономию по 

социальным отчислениям по формуле (4), экономию по условно-постоянным 
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расходам по формуле (5), условно-годовую экономию от внедрения 

мероприятия по формуле (6), годовой экономический эффект от внедрения 

мероприятия по формуле (7). 

 

Таблица 8 – Расчет экономической эффективности внедрения мероприятия 

 

Показатель Формула расчёта Значение показателя 

1 2 3 

1. Относительное 

высвобождение 

численности, чел. 

          
 

   
 -             (1) 

 

где Эч – относительное 

высвобождение численности 

работников; 

P – прогнозное увеличение выручки; 

ЧР1 – численность работников до 

внедрения мероприятия; 

ЧР2 – численность работников после 

внедрения мероприятия. 

 

Эч= 

=547×(1+3/100)-547= 

=16,41 

2. Рост 

производительности 

труда, % 

ПТр 
  

   -   
                (2) 

 

где ПТр – рост производительности 

труда; 

ЧР – численность работников. 

 

ПТР= 

= 16,41/(547- 

-16,41)×100=3,09% 

3. Годовая экономия 

себестоимости по 

заработной плате, т.р. 

                             (3) 

 

где Эз/п – годовая экономия 

себестоимости по заработной плате; 

З – среднегодовая заработная плата 

работника;  

Эч - условная экономия численности. 

 

Эз/п= 947,2 × 16,41= 

=15543,6 

4. Экономия по 

социальным 

отчислениям, т.р. 

 

          
 

   
               (4) 

 

где Эс/о- экономия по социальным 

отчислениям; 

Н - % отчисления по социальным 

выплатам; 

ПФР – 22%; ФСС – 2,9%, ФФОМС – 

5,1; страхование от несчастных 

случаев – 1,1%. 

 

Эс/о= 15543,6×0,311= 

=4834,1 
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Продолжение таблицы 8 

 

Показатель Формула расчёта Значение показателя 

1 2 3 

5. Экономия по 

условно-постоянным 

расходам, т.р. 

 

     (
 

  
-

 

  
)             (5) 

 

где Эу/л – экономия по условно-

постоянным расходам; 

У - условно-постоянные затраты; 

В - выручка предприятия до и после 

внедрения мероприятий. 

 

Эу/л=  

=(3421674/35671965- 

-3421674/36742124)× 

×36742124=(0,096- 

-0,093)×36742124= 

=110226,4 

6. Условно-годовая 

экономия от 

внедрения 

мероприятия, т.р. 

                             (6) 

 

где Эу/г – условно-годовая экономия от 

внедрения мероприятия.  

 

Эу/г= 

=15543,6+4834,1+ 

+110226,4= 

=130604,1 

7. Годовой 

экономический 

эффект от внедрения 

мероприятия, т.р. 

       -       ,             (7) 

 

где Эг – годовой экономический 

эффект от внедрения мероприятия; 

Ен – нормативный коэффициент 

экономической эффективности (0,18) 

Зед – затраты на мероприятие. 

 

Эг=  

=130604,1 - 0,18×46= 

=130595,8 

 

ОКВЭД предприятия - 24.42 – значит страхование от несчастных 

случаев – 1,1%, нормативный коэффициент экономической эффективности 

0,18 - т.к. предприятие относится к металлургическому комплексу (цветная 

металлургия).  

Произведя расчёты в таблице 8, мы видим, что годовой экономический 

эффект от внедрения рекомендуемого мероприятия составит 130595,8 

тыс.руб. 

Действие Положения нематериальной мотивации обеспечит развитие 

здоровой конкуренции между работниками и коллективами в борьбе за 

звание «лучших», а это значит, что производительность трудовой 

деятельности будет возрастать, работники будут трудиться с большей 

отдачей, стремясь заслужить вознаграждение за своё старание и усердие. 
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Нематериальная мотивация непременно будет иметь положительный 

социально-экономический эффект. Её введение на предприятии будет 

способствовать формированию благоприятного психологического климата, 

удовлетворению потребностей работников в общественном признании 

достижений, созданию положительного имиджа предприятия, снижению 

текучести персонала, повышению производительности труда, а значит и 

результативности предприятия в целом. 

В третьем разделе работы для совершенствования системы мотивации 

на предприятии Кия-Шалтырский нефелиновый рудник АО «РУСАЛ 

Ачинск», анализ которой был произведён во втором разделе на основе 

существующих локально-нормативных актов и кадровой документации были 

рекомендованы для проведения следующие мероприятия: 

 для дополнительной материальной заинтересованности, 

включение стимулирующей выплаты, надбавки за стаж работы на 

предприятии в систему оплаты труда и премирования работников; 

 в качестве дополнения к материальным стимулам, разработка и 

введение в действие «Положения о нематериальной мотивации сотрудников 

Кия-Шалтырского нефелинового рудника АО «РУСАЛ Ачинск»; 

 для сплоченности коллектива и налаживания дружественных 

отношений, проведение корпоративных мероприятий, совместные поездки на 

природу; 

 проведение исследования мотивационных предпочтений 

персонала с помощью анкетирования всех работников предприятия, для 

определения дальнейшего направления совершенствования системы 

мотивации.   

Разработка и введение в действие Положения о нематериальной 

мотивации работников предполагает минимальные затраты на её 

осуществление, а эффект от внедрения рекомендуемого мероприятия 

составит 130595,8 тыс.руб. Внедрение этого мероприятия экономически 

выгодно для предприятия. 
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 Заключение 

  

Исходя из целей и задач выпускной квалификационной работы, были 

рассмотрены теоретические основы мотивации трудовой деятельности, 

проведён анализ основных экономических показателей деятельности Кия-

Шалтырского нефелинового рудника АО «РУСАЛ Ачинск» за 2019-2021 гг., 

анализ движения трудовых ресурсов и существующей системы мотивации 

персонала на предприятии, разработаны рекомендации по 

совершенствованию системы мотивации персонала организации Кия-

Шалтырский нефелиновый рудник АО «РУСАЛ Ачинск». 

Система мотивации персонала заключается в принятии комплекса мер, 

разработанных руководством для повышения производительности и 

эффективности трудовой деятельности сотрудников и от того насколько 

грамотно она разработана будет зависеть успешность всей деятельности 

организации. Для эффективной системы мотивации труда работодателю 

необходимо применять такие материальные и нематериальные средства 

воздействия, чтобы они вызывали личную заинтересованность работника в 

достижении поставленных целей и результатов, которые необходимы 

производству. 

В ходе проведения анализа основных экономических показателей 

деятельности было выявлено, что предприятие является прибыльным и 

рентабельным, модернизирует старое оборудование и внедряет новое 

высокотехнологическое.  

Анализ кадровой документации показал, что на предприятии трудовой 

коллектив нестабилен - весомый показатель текучести кадров, это означает, 

что работники недостаточно замотивированы на длительное сотрудничество 

с данным предприятием.  

Анализ системы мотивации показывает, что для материальной 

заинтересованности работников на предприятии установлена система 

мотивации персонала, которая отражена в Положении об оплате труда 



60 

 

работников и Коллективном договоре, но нет локально-нормативного акта, 

который бы закреплял нематериальную заинтересованность персонала. 

Для эффективной системы мотивации необходим комплекс мер, 

который сочетает в себе и материальные и нематериальные стимулы.  

Для большей материальной заинтересованности рекомендовано 

включить в систему премирования надбавку за стаж работы на предприятии, 

что позволило бы увеличить доход персонала, повысить лояльность 

работников к организации и замотивировать на продолжительную 

деятельность. Это мероприятие потребует увеличения фонда оплаты труда.  

Для нематериального стимулирования работников рекомендована 

разработка и введение в действие Положения о нематериальной мотивации 

персонала, а также проведение корпоративных мероприятий в виде 

совместных поездок на природу. Введение в действие Положения о 

нематериальной мотивации будет способствовать развитию здоровой 

конкуренции между работниками, бригадами и сменами в борьбе за звание 

«лучших», что позволит увеличить производительность труда. 

Нематериальная мотивация будет иметь положительный социально-

экономический эффект при минимальных затратах на её внедрение, так как 

она способствует формированию благоприятного психологического климата, 

удовлетворению потребностей работников в общественном признании 

достижений, созданию положительного имиджа предприятия, снижению 

текучести персонала, повышению производительности труда, а значит и 

результативности предприятия в целом. Снижение текучести персонала 

позволит сократить расходы на поиск и приём новых сотрудников, их 

обучение и адаптацию. 

Для определения дальнейшего направления совершенствования 

системы мотивации персонала рекомендовано провести исследование 

мотивационных предпочтений персонала путём проведения анкетирования 

всех работников. 

  



61 

 

 Список используемых источников 

 

1. Абакумова Н. Н. Мотивация и стимулирование трудовой 

деятельности : учебное пособие. Новосибирск : Новосибирский 

государственный университет экономики и управления «НИНХ». 2015. 235 c. 

// Цифровой образовательный ресурс IPR SMART : [сайт]. URL: 

https://www.iprbookshop.ru/87136.html (дата обращения: 02.05.2022).  

2. Апель С.А. Проблемы мотивации и стимулирования персонала // 

Научные записки ОрелГИЭТ. 2019. № 1. С. 32-35. // Лань : электронно-

библиотечная система. URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/311225 (дата 

обращения: 02.05.2022).  

3. Голоктионов Д.А. Роль мотивации в систему управления 

персоналом предприятия // Научные записки ОрелГИЭТ. 2015. № 2. С. 215-

218. // Лань : электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/301386 (дата обращения: 02.05.2022). 

4. Гуща П.В. Мотивация и материальное стимулирование труда: 

состав и структура // Проблемы экономики. 2016. № 1. С. 65-77. // Лань : 

электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/299721 (дата обращения: 02.05.2022).  

5. Зоткина Н. С., Гусарова М. С., Копытова А. В. Трудовая 

мотивация персонала: критерии и методы оценки : монография. Тюмень : 

Тюменский индустриальный университет. 2017. 78 c. // Цифровой 

образовательный ресурс IPR SMART : [сайт]. URL: 

https://www.iprbookshop.ru/83739.html (дата обращения: 02.05.2022).  

6. Кирилина О.Н. Роль мотивации в управлении персоналом // 

Бизнес-образование в экономике знаний. 2019. № 3. С. 51-56. // Лань : 

электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/311574 (дата обращения: 02.05.2022).  

7. Киселев И.О., Ершова Е. А. Социально-психологический климат 

как элемент формирования корпоративной культуры // Научные записки 



62 

 

ОрелГИЭТ. 2016. № 2. С. 52-56. // Лань : электронно-библиотечная система. 

URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/302151 (дата обращения: 02.05.2022).  

8. Коллективный договор АО «РУСАЛ Ачинск» на 2020-2022 гг. 

9. Корниенков С.Г., Грицаенко Д.В. Система управления 

персоналом: когда почет дороже денег // Литье и металлургия. 2012. № 2. С. 

152-157. // Лань : электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/293686 (дата обращения: 02.05.2022).  

10. Назаренко А. В., Запорожец Д. В., Звягинцева О. С.  Мотивация и 

стимулирование трудовой деятельности : учебное пособие. Ставрополь : 

СтГАУ. 2019. 80 с. // Лань : электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/book/169739 (дата обращения: 02.05.2022).  

11. Нотченко В.В., Жукова М.В. Исследование проблемы высокой 

текучести кадров на промышленных предприятиях // Вестник Псковского 

государственного университета. Серия Технические науки. 2013. № 2. С. 111-

120. // Лань : электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/290579 (дата обращения: 02.05.2022). 

12. Положение об оплате труда и премировании работников АО 

«РУСАЛ Ачинск», утверждённое 31.03.2015. 

13. Портал сотрудников РУСАЛ : информационный сайт о 

деятельности компании. URL: https://online.rusal.ru.  

14. Родионова Ю. В. Мотивация трудовой деятельности : учебное 

пособие. Нижний Новгород : ННГУ им. Н. И. Лобачевского. 2019. 57 с. // 

Лань : электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/book/144775 (дата обращения: 02.05.2022).  

15. Руденко А. А., Остудина Т. В., Полякова Т. В. Мотивация и 

развитие персонала : учебное пособие. Тольятти : ТГУ. 2013. 210 с. // Лань : 

электронно-библиотечная система. URL: https://e.lanbook.com/book/139675 

(дата обращения: 02.05.2022).  

16. Рыбасова Ю. В., Чередниченко А. О., Куренная В. В., Кусакина 

О. Н. Экономика организаций : учебник. Ставрополь : СтГАУ. 2015. 392 с. // 



63 

 

Лань : электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/book/82203 (дата обращения: 02.05.2022).  

17. Скрипникова Г. В., Ширманова Г. С. Трудовая мотивация и ее 

влияние на качество жизни работников // Вестник Кемеровского 

государственного университета. 2014. № 3 (т.1). С. 248-252. // Лань : 

электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/journal/issue/292205 (дата обращения: 02.05.2022).  

18. Соколова И. А. Управление человеческими ресурсами : учебное 

пособие / 2-е изд., пер. Хабаровск : ДВГУПС. 2020. 184 с. // Лань : 

электронно-библиотечная система. URL: https://e.lanbook.com/book/179387 

(дата обращения: 02.05.2022).  

19. Стеклова О. Е., Пронина Д. С., Логинова Е. С. Современные 

методы мотивации персонала // Вестник Ульяновского государственного 

технического университета. 2012. № 4. С. 61-63. // Лань : электронно-

библиотечная система. URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/307678 (дата 

обращения: 02.05.2022).  

20. Технический проект на разработку Кия-Шалтырского 

месторождения нефелиновой руды 2020 года. 

21. Хольнова Е. Г. Экономический анализ деятельности предприятий 

и организаций : учебное пособие. Санкт-Петербург : СПбГУП. 2020. 127 с. // 

Лань: электронно-библиотечная система. URL: 

https://e.lanbook.com/book/215420 (дата обращения: 02.05.2022).  

22. Чиликина И. А. Мотивация трудовой деятельности : курс лекций. 

Липецк : Липецкий государственный технический университет, ЭБС АСВ. 

2018. 66 c. // Цифровой образовательный ресурс IPR SMART : [сайт]. URL: 

https://www.iprbookshop.ru/83191.html (дата обращения: 02.05.2022). —  

23. Шалгина Ю. Е. Мотивация персонала как фактор, побуждающий 

к труду // Молодежь и наука. 2014. № 1. С. 12. // Лань : электронно-

библиотечная система. URL: https://e.lanbook.com/journal/issue/291793 (дата 

обращения: 02.05.2022).   



64 

 

 Приложение А  

 Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
 

 

 

 

Рисунок А.1 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
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Продолжение Приложения А 

 

 

Рисунок А.2 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск»  
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Продолжение Приложения А 

 

 

Рисунок А.3 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
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Продолжение Приложения А 

 

 

 

Рисунок А.4 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск»  
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Продолжение Приложения А 

 

Рисунок А.5 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск»  
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Продолжение Приложения А 

 

 

Рисунок А.6 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
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Продолжение Приложения А 

 

Рисунок А.7 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 

Продолжение Приложения А 
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Рисунок А.8 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
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Продолжение Приложения А 

 

Рисунок А.9 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
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Продолжение Приложения А 

 

Рисунок А.10 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск» 
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Продолжение Приложения А 

 

 

 

 

Рисунок А.11 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск»  
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Продолжение Приложения А 

 

 

Рисунок А.12 - Положение об оплате труда и премировании работников ОАО 

«РУСАЛ Ачинск»  
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 Приложение Б  

 Коллективный договор на 2020-2022 гг. 

 

Рисунок Б.1 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

Рисунок Б.2 - Коллективный договор на 2020-2022 гг. 
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.3 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.4 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.5 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.6 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок Б.7 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.8 - Коллективный договор на 2020-2022 гг. 
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.9 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.10 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.11 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  



87 

 

Продолжение Приложения Б 

 

 

Рисунок Б.12 - Коллективный договор на 2020-2022 гг.  
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 Приложение В  

 Анкета удовлетворённости трудом 

  

 

Рисунок В.1 - Анкета удовлетворённости трудом   
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 Приложение Г  

 Анкета увольняемого работника 

  

 

Рисунок Г.1 - Анкета увольняемого работника   
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 Приложение Д  

 Критерии для отбора кандидатов и виды вознаграждений 

Таблица Д.1 - Критерии для отбора кандидатов и виды вознаграждений 

Участок - 

инициатор 

Виды 

нематериального 

вознаграждения 

Критерии для определения кандидата 
Категория 

награждаемых 

Все 

работники 

КШНР 

Благодарственное 

письмо 

В связи с юбилеем работника (50, 55, 60, 65 лет) за 

многолетний и добросовестный труд. 

Активное участие (достижения) в корпоративных, 

спортивных и иных мероприятиях 

социального/общественного характера проводимых 

предприятием. 

Успешное представление предприятия на 

мероприятиях внешнего периметра. 

За успешное выполнение особого 

производственного задания. 

Работник 

 «Все 

работники 

КШНР 

Почетная грамота 

За высокие результаты в труде, активное 

неоднократное участие в реализации проектов по 

модернизации оборудования. 

Внесение предложений, имеющих экономический 

эффект. 

Стаж работы на предприятии не менее 5 лет. 

Отсутствие нарушений трудовой и 

технологической дисциплины, правил техники 

безопасности в течение 12 месяцев, 

предшествующих поощрению. 

Работник  

ГУ 

Переходящий 

символ «Лучший 

машинист 

экскаватора» 

(за наилучшие 

производственные 

показатели по 

экскавации руды) 

Наибольший результат объёма экскавации по 

итогам года. 

Минимальный технический и технологический 

простой. 

Отсутствие нарушений трудовой и 

технологической дисциплины, правил техники 

безопасности в течение 12 месяцев, 

предшествующих поощрению. 

Стаж работы на предприятии не менее 2 лет. 

Работник 

ГУ 

Переходящий 

символ «Лучший 

машинист буровой 

установки» 

(за наилучшие 

результаты по 

бурению скважин) 

Наибольший результат объёма бурения по итогам 

года. 

Минимальный технический и технологический 

простой. 

Отсутствие нарушений трудовой и 

технологической дисциплины, правил техники 

безопасности в течение 12 месяцев, 

предшествующих поощрению. 

Стаж работы на предприятии не менее 2 лет. 

Работник 

КТТ 

Переходящий 

символ «Лучший 

водитель, занятый 

на 

транспортировании 

горной массы» 

(за наилучшие 

результаты по 

объёмам вывозки 

горной массы) 

Наибольший результат объёма вывозки горной 

массы по итогам года. 

Минимальный технический и технологический 

простой. 

Отсутствие нарушений трудовой и 

технологической дисциплины, правил техники 

безопасности в течение 12 месяцев, 

предшествующих поощрению. 

Стаж работы на предприятии не менее 2 лет. 

 

Работник 

ГУ 

КТТ 

УМ 

ССЭ 

УОП 

Переходящий 

символ «Лучшая 

бригада» (за 

лучшие показатели 

и лучшую 

Нарушения по охране труда и промышленной 

безопасности, нормативной документации, шт; 

Нарушение трудовой дисциплины, шт; 

Награждается 

бригада 

(награда 

вручается 

бригадиру) 
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ДШУ организацию труда 

среди бригад 

участка) 

Продолжение Приложения Д 

Продолжение таблицы Д.1 

Участок - 

инициатор 

Виды 

нематериального 

вознаграждения 

Критерии для определения кандидата 
Категория 

награждаемых 

ГУ 

КТТ 

УМ 

ДШУ 

Переходящий 

символ «Лучшая 

смена» (за лучшие 

показатели и 

лучшую 

организацию труда 

в смене участка) 

Нарушения по охране труда и промышленной 

безопасности, нормативной документации, шт.; 

Нарушение трудовой дисциплины, шт.; 

Награждается 

смена (награда 

вручается 

мастеру 

смены) 

ГУ 

КТТ 

УМ 

ССЭ 

УОП 

ДШУ 

Переходящий 

символ: «За 

наибольший вклад в 

области экологии» 

Устранение нарушений по экологии ранее 

установленных сроков; 

Содержание мест сбора твердых бытовых отходов в 

соответствии с нормативной документацией; 

Стандартизация управления технологическими 

отходами в течение года; 

Содержание закрепленной территории в чистоте 

Награждается 

участок 

(награда 

вручается 

руководителю) 

ГУ 

КТТ 

УМ 

ССЭ 

УОП 

ДШУ 

Переходящий 

символ: «За лучшие 

показатели в 

области охраны 

труда и 

промышленной 

безопасности» 

Коэффициент частоты производственных травм с 

утратой трудоспособности, баллов; 

Коэффициент тяжести производственных травм с 

утратой трудоспособности, баллов; 

Количество дисциплинарных взысканий по охране 

труда и промышленной безопасности в перерасчете 

на среднесписочную численность, баллов; 

Количество выявленных опасных действий 

руководителями подразделений, баллов; 

Не устраненные опасные условия, шт. 

Награждается 

участок 

(награда 

вручается 

руководителю) 

Все 

работники 

КШНР 

Переходящий 

символ: «Лучший 

инструктор 

производственного 

обучения» 

Максимальное количество обученных работников в 

течение года, человек; 

Личный пример инструктора – отсутствие 

нарушений по технологии, охране труда; 

Отсутствие нарушений по технологии, охране 

труда у работников, закрепленных за 

инструктором; 

Качественное выполнение сменных заданий всеми 

работниками, закрепленными за инструктором 

Работник  

ДШУ 

Переходящий 

символ: «За лучшие 

производственные 

показатели и 

организацию труда 

среди смен 

дробильно-

шихтовочного 

участка» 

Дробление, тон.; 

Качество выполнения операций (количество 

случаев передачи несоответствующей продукции 

на следующий передел), шт.; 

Нарушение техники безопасности (случаи), шт.;  

Простои оборудования, ч. 

 

Награждается 

смена (награда 

вручается 

мастеру 

смены) 

ГУ 

КТТ 

 

Переходящий 

символ: «За лучшие 

производственные 

показатели и 

организацию труда 

среди смен» 

Оценка количественных производственных 

показателей среди смен участка; 

Нарушения по охране труда и промышленной 

безопасности, нормативной документации, шт.; 

Нарушение трудовой дисциплины, шт.; 

Награждается 

смена (награда 

вручается 

мастеру 

смены) 

 


