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АННОТАЦИЯ

Лисица  Д.Ю.  Актуализация  системы
мотивации персонала с целью повышения
эффективности  деятельности  ООО
«Аквагород».  –  Челябинск:  ЮУрГУ,  ЭУ-
590, 2017, 96 с., 32 ил., 17 табл., библиогр.
список – 19 наим., 2 прилож.

Тема  выпускной  квалификационной  работы:  «Актуализация  системы

мотивации  персонала  с  целью  повышения  эффективности  деятельности  ООО

«Аквагород»«.

Целью работы является разработка рекомендаций по совершенствованию

системы мотивации персонала предприятия ООО «Аквагород».

Задачами  работы  являются  анализ  системы  мотивации  персонала,

предложение рекомендаций по повышению эффективности деятельности и оценка

эффективности предложенных мероприятий.

В  результате  работы  выбран  оптимальный  вариант  проведения

мероприятий по повышению эффективности системы мотивации персонала ООО

«Аквагород».
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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность  темы.  Тема  исследования  определяется  значимостью

мотивации  персонала  в  организациях  на  данном  этапе  развития  России.  То,

насколько  эффективна  организация,  определяют  ее  сотрудники.  Их  поведение

зависит от внутренней и внешней среды, но большее влияние на формирование

установок  и  стремление  к  достижению  определенного  результата  оказывает
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именно  внутренняя  среда.  Трудовое  поведение  сотрудников  позволяет

предприятию  функционировать,  добиваться  необходимых  экономических

показателей.  Однако,  трудовое поведение может отличаться для разных людей:

для  одних  характерна  исполнительность  и  ответственность,  для  других  –

стремление  минимального  выполнения  обязанностей  вне  зависимости  от  того,

какого  качества  они  будут,  будет  ли  оптимальным  результат.  Эффективность

поведения определена тем, насколько точно и качественно сотрудник выполняет

трудовые обязанности в соответствии с должностной инструкцией; стремится ли

он  к  удовлетворению  интересов  коллектива,  достижению  целей  организации.

Трудовое  поведение  определяют  мотивы,  в  которых  выделяются  внутренние

стремления,  которые  в  итоге  определяют  степень  активности  работника,  ее

направленность.

Значение мотивации в рамках современных систем управления неоспоримо

велико, ведь именно мотивация заставляет работника трудиться к максимальной

отдачей,  что гарантирует эффективность деятельности организации.  Мотивация

содействует развитию экономики страны, обеспечивает уровень благосостояния

граждан, ведь любой человек работает для того, чтобы заработать, что позволит

ему  удовлетворить  собственные  потребности  и  нужды,  и  именно  этот  фактор

оказывает  существенное  влияние  проявление  активности  человека  в  трудовой

деятельности.

Цель работы – разработка рекомендаций по совершенствованию системы

мотивации персонала предприятия ООО «Аквагород».

Задачи работы:

–  рассмотреть  теоретические  и  методологические  основы  управления

персоналом на предприятии;

– изучить виды системы мотивации;

– охарактеризовать деятельность предприятия ООО «Аквагород»;

– описать систему мотивации предприятия;

– произвести анализ системы мотивации персонала;
4



–  предложить  рекомендации  по  повышению  эффективности  системы

мотивации персонала;

– оценить эффективность предложенных мероприятий.

Объект  работы  –  система  мотивации  персонала  предприятия  ООО

«Аквагород».

Результаты работы могут служить в качестве методических рекомендаций

по повышению эффективности деятельности предприятия ООО «Аквагород».

1  ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ  АСПЕКТЫ  СИСТЕМЫ  МОТИВАЦИИ

ПЕРСОНАЛА 

1.1  Мотивация  персонала  как  фактор  повышения  эффективности

производства

Мотивация  может  быть  отнесена  к  функциям  менеджмента.  Она

объединяет систему факторов, способствующих выполнению конкретной задачи

через  стимулирование  психологических  факторов  сотрудников,  позволяющих

задействовать побудительные силы, позволяющие выполнять 

достижение целей и решение задач.
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Существуют  разные  понятия  мотивации,  а  их  сведения  позволяют

определить  мотивацию  как  процесс  стимулирования  деятельности  работника,

обеспечиваемой  со  стороны  организации  и  направленной  на  достижение

необходимых  целей.  Базой  мотивации  являются  мотивы,  которые

рассматриваются  как  импульсы,  позволяющие  человеку  начать  поступать

определенным  образом.  Мотивы  возникают  в  зависимости  от  потребностей  и

нужд у человека. Базовой категорией здесь является потребность, которую можно

определить  как  осознание  отсутствия  чего-то  необходимого,  заставляющее

человека действовать [1].

Существует  достаточно  теорий,  которые  объясняют  мотивы  и  системы

мотивации.  Одной  из  самых  распространенных  является  теория  иерархии

потребностей  А.Маслоу,  распределившего  формирование  потребностей  по

уровням  жизнедеятельности  человека.  Автор  данной  теории  выделяет

потребности,  формирующие  систему  мотивации  и  заставляющие  человека

совершать поступки для достижения целей [2]:

1) социальные потребности;

2) потребность в самовыражении;

3) физиологические потребности;

4) потребность в безопасности;

5) потребность в самоутверждении и уважении.

Уровень социализации определяет и уровень потребностей, что позволяет

увидеть пирамида А.Маслоу, представленная на рисунке 1.1 [3].

6



Рисунок 1.1 – Пирамида потребностей А. Маслоу

Возникающие  потребности  заставляют  нас  находить  способы  для  их

удовлетворения, т.е. они формируют мотив. Это отражает пирамида «см. рисунок

1.1», распределяющая потребности по уровням, чем выше уровень расположен в

пирамиде,  тем  больше  сил  требуется  от  человека  для  его  достижения.  Самая

простая потребность – физиологическая,  заключается в  том,  что человек хочет

кушать, жить под крышей и т.п. Второй уровень выражается в том, что все мы

нуждаемся в защите от негативных воздействий, т.е. потребность в безопасности.

Существование  человека  в  социуме  формирует  его  социальные  потребности.

Находясь в обществе,  каждый человек стремиться занять достойное место,  что
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формирует потребности в самоутверждении и получении уважения со стороны. И

наконец,  на  самой  вершине  пирамиды отведен  уровень  самореализации,  когда

человек стремится к проявлению собственного мира, собственного «Я».

Также  существуют  теории  мотивации  Герцберга,  Врума,  МакКлелланда,

Оучи и других.

Мотив можно рассматривать  как систему целей для какого–то действия.

Каждый мотив включает разное количество ценностей, влияющих на исполнение

отдельных действий. Чем выше уровень социализации, тем разнообразнее мотивы

и совершеннее система мотивации. В процессе жизнедеятельности формируется

стимул  к  выполнению  действия,  что  предполагает,  что  результатом  на

удовлетворение потребности будет вознаграждение в виде ценности, важной для

человека.  Поэтому  первоначальное  формирование  интереса  к  получению

вознаграждения  можно  принять  как  наиболее  важный  момент  в  реализации  и

применении мотивационных механизмов [4, 5].

Существует взаимосвязь с потребностями, среди которых можно выделить

первичные  и  вторичные,  а  также  личными мотивами человека  и  применяемой

системой стимулирования и мотивации трудовой деятельности. Мотивация – это

многофакторный  процесс,  формируемый  в  разных  сферах  проявления,  что

включает механизм побуждения.

В системе мотивации можно выделить несколько фаз [6]: 

1) исходная фаза; 

2) фаза инициирования действия и фаза управления действием;

3) фаза после действия.

Данные  фазы  реализуются  в  рамках  мотивационных  событий,  то  есть

формирования  мотивационных  тенденций,  возникновения  и  актуализации

намерений, инициирования действий. Следствием мотивации является действие,

которое может или закончить существующий на данный момент мотивационный

процесс,  или  положить  начало  новому  мотиву,  который  формирует  новое

действие.

Функции системы мотивации [4]:
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  1) планирование – проявляется в выявлении потребностей, установлении

их  иерархии;  анализ  изменения  потребностей,  установление  связи  между

потребностями  и  мотивами;  выбор  стратегии  для  реализации  мотивационного

механизма;

  2) осуществление – проявляется в создании условий, которые отвечают

существующим  потребностям;  обеспечение  материальных  или  нематериальных

стимулов;  создание  уверенности  на  пути  достижения  цели;  формирование

представления о ценности вознаграждения;

  3)  управление  рассматривается  как  система  сравнения  результатов  и

контроля, а также корректировка стимулов.

Мотивация  основана  на  знании  психологических  и  физиологических

потребностей  человека,  что  и  формирует  ее  основу.  Для  эффективности

управления менеджеру нужно анализировать существующие мотивы работников,

что  позволяет  понять  причины  выбора  целей  на  разных  этапах  трудовой

деятельности, а также использовать это знание в стимулировании стремления ее

исполнения. Менеджер должен понимать мотивы трудового поведения и характер

мотивации,  что  позволит  влиять  на  эффективность  деятельности  в  рамках

организации,  создавать  условия  для  повышения  эффективности  работы

сотрудников. Так как мотивация – это процесс, влияющий на качество работ, то

необходимо знать, можно ли воздействовать на мотивацию с позиции менеджера.

Если  такая  ситуация  возможна,  то  нужно  искать  пути  для  реализации  этого

фактора.  Чтобы  система  мотивации  работала,  она  прежде  всего  должна  быть

сформирована,  на  что  оказывают  влияние  факторы  и  причины  объективного

характера.  Поэтому  необходимо  тщательно  подходить  к  выбору  механизмов

мотивации,  что  позволит  повысить  мотивацию  работников  и  получить

необходимый результат. 

Таким образом, можно сделать вывод, что мотивации – это важный фактор

деятельности организации, позволяющий оказывать существенное воздействие на

персонал с целью получения необходимого и планируемого результата.
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Мотивация  связана  с  процессом  стимулирования,  которое  можно

рассматривать  как  действенное  воздействие  на  персонал.  Функциями

стимулирования являются экономическая, моральная и социальная функции.

Экономическая  функция  проявляется  в  повышении  эффективности

деятельности организации, в частности, возрастает производительность труда и

качество  производимой продукции или выполняемых работ. Достижение таких

показателей может быть обеспечено за счет повышения активности сотрудника,

но  если  сотрудник  не  видит  смысла  в  повышении активности,  то  он не  будет

способен выдавать повышенные результаты своей деятельности. 

Моральная  функция  также  проявляется  в  повышении  активности

сотрудника,  но  в  отличие  от  экономической  функции  такая  активизация

происходит в сфере общественной жизни трудового коллектива, что выражается в

улучшении  взаимоотношений  в  коллективе,  улучшении  морально-

психологического климата и повышается качество самого коллектива. При этом

важно,  чтобы  была  обеспечена  правильная  и  обоснованная  система  стимулов,

учитывающая традиции и исторический опыт конкретного предприятия. 

Социальная функция проявляется в формировании разного уровня доходов,

то есть при рассмотрении для конкретного работника она ориентирована на вызов

материального  интереса  к  повышению  трудовой  активности,  что  позволит

человеку выйти за пределы организации с возможностью использования больших

средств и удовлетворения большего 

количества своих потребностей.

Стимулирование и мотивация имеют разные корни, но работают на одну

цель,  их  рассмотрение  в  комплексе  позволяет  увидеть,  что  стимулирование  и

мотивация  должны  объединяться  для  повышения  эффективности  в  интересах

предприятия.

Стимулирование соблюдает некоторые требования [7]:

1)  требование  дифференцированности  –  определяет  необходимость

применения индивидуального подхода к работнику;
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2)  требование комплексности – рассматривается через  сочетание разных

видов стимулов, которые зависят от системы управления персоналом и специфики

работы организации;

3)  требование  гибкости  и  оперативности  –  определяет  возможности

пересмотра системы стимулов при изменениях в окружающей среде.

Принципы стимулирования [8]:

1)  минимизация  разрыва  в  результате  труда  и  его  оплатой,  что

предусматривает  малое  временное  расстояние  между  результатом  и

вознаграждением за него;

2)  доступность,  выражаемая  в  понятности  и  демократичности  условий

стимулирования;

3) сочетание моральных и материальных стимулов позволяет использовать

как  материальные,  так  и  нематериальные  стимулы,  позволяющие  повышать

эффективность воздействия на работника;

4)  ощутимость,  проявляемая  в  реальном  выражении  действия  системы

стимулирования;

            5) сочетание стимулов и анти стимулов, которые ориентированы не

только  на  поддержку  человека,  но  и  вызов  негативной  реакции  на  какую-то

систему, по факту используется метод «кнута и пряника»;

6)  постепенность,  проявляемая  в  повышении  уровня  стимулирования

планомерно, без резких скачков.

Существуют  разные  виды  мотивации:  положительная  и  отрицательная

мотивация; внешняя и внутренняя мотивация; общекорпоративная, включающая

групповую и индивидуальную; само мотивация. Классификация представлена на

рисунке 1.2
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Рисунок 1.2 – Классификация систем мотивации

Положительная  мотивация  направлена  на  получение  положительного

эффекта,  а  отрицательная  мотивация  действует  через  отрицание,  например,

использование  в  практике  организации  доски  почета  или  позора,  что

практиковалось в советские времена, но сейчас, в особенности листы позора, не

применяются.

Внешняя  мотивация  ориентирована  на  использование  внешнего

окружения,  которое  включается  в  систему  интересов  организации –  например,

участие  в  региональном  конкурсе,  признание  заслуг  работника  на  уровне,

отличном  от  уровня  самой  организации.  Внутренняя  система  задействует

внутренние  ресурсы  и  использует  их  по  отношению  к  работнику,  например,

вручение почетной грамоты.

Общекорпоративная система мотивации действует в пределах организации

для всех сотрудников, например, проведение корпоративных конкурсов на звание

лучшего менеджера или специалиста.

Самомотивация  основана  на  использовании  стремления  человека  к

самореализации и самосовершенствованию.

Как видно, все системы мотивации тесно переплетаются друг с другом и

нельзя говорить об исключительности одной системы.
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1.2  Роль,  значение  и  методы  стимулирования  системы  мотивации

персонала

Основной  особенностью  управления  персоналом  при  переходе  к  рынку

является возрастающая роль личности работника. Ситуация, которая сложилась в

настоящее время в нашей стране, несёт как большие возможности, так и большие

угрозы для каждой личности в  плане устойчивости её  существования.  То есть

сейчас существует крайне высокая степень неопределенности в жизни каждого

человека.  Следовательно,  необходимо разработать  новый подход  к  управлению

персоналом. Этот подход заключается в следующем:

1) создание философии управления персоналом;

2) создание совершенных служб управления персоналом;

3) применение новых технологий в управлении персоналом;

4)  создание  и  выработка  совместных  ценностей,  социальных  норм,

установки поведения, которая регламентирует поведение отдельной личности.

Философия  управления  персоналом  –  это  формирование  поведения

отдельных сотрудников по отношению к целям развития предприятия.  В таких

условиях  мотивация  трудовой  деятельности  работников  фирмы  приобретает

важное значение. Для того чтобы подчиненный выполнял работу добросовестно и

качественно,  он  должен  быть  в  этом  заинтересован  или,  иначе  говоря,

мотивирован.

Целью  мотивации  является  формирование  комплекса  условий,

побуждающих человека к осуществлению действий, направленных на достижение

цели с максимальным эффектом.

Представления  о  возможностях  мотивации  труда  персонала  претерпели

большие  изменения  в  практике  управления.  Долгое  время  считалось,  что

единственным  стимулом  для  побуждения  работника  к  эффективному  труду

является  материальное  вознаграждение.  Тейлор,  основатель  школы  научного

менеджмента,  разработал  свою  систему  организации  труда  работников,

убедительно  доказывающую  связь  между  производительностью  труда  и  его
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оплатой.  Однако  эксперименты  Мэйо  в  Хоторне  обнаружили  значительное

влияние  на  производительность  труда  других  факторов  –  психологических.  Со

временем появились различные психологические теории мотивации, пытающиеся

с  разных  позиций  рассмотреть  определяющие  факторы  и  структуру

мотивационного  процесса.  В  результате  так  называемая  политика  «кнута  и

пряника»  сменилась  выработкой  более  сложных  систем  стимулирования

мотивации персонала  к  труду,  базирующихся  на  результатах  ее  теоретического

изучения.

В  основе  современных  теоретических  подходов  к  мотивации  лежат

представления,  сформулированные  психологической  наукой,  исследующей

причины и механизмы целенаправленного поведения человека.  С этих позиций

мотивация определяется как движущая сила человеческого поведения, в основе

которой находится взаимосвязь потребностей, мотивов и целей человека.

Общую  характеристику  процесса  мотивации  можно  представить,  если

определить  используемые  для  его  объяснения  понятия:  потребности,  мотивы,

цели.

Потребности – это состояние человека, испытывающего нужду в объекте,

необходимом  для  его  существования.  Потребности  являются  источником

активности человека, причиной его целенаправленных действий.

Мотивы  –  это  причина  начала  действий  человека,  что  является

психологическим фактором, но данный фактор должен обеспечиваться ответом со

стороны организации.

Цели –  это  желаемый объект  или  его  состояние,  к  обладанию которым

стремится человек.

Общая схема мотивационного процесса,  отражающая его цикличность и

многоступенчатость,  а  также  взаимосвязь  потребностей,  мотивов  и  целей,

представлена на рисунке 1.2.
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Рисунок 1.2 – Мотивационный процесс

Представленная  схема  является  довольно  условной  и  дает  лишь  самое

общее  представление  о  взаимосвязях  потребностей  и  мотивов.  Реальный  же

мотивационный  процесс  может  быть  значительно  более  сложным.  Мотивы,

движущие  человеком,  чрезвычайно  сложны,  подвержены  частым  переменам  и

формируются  под  воздействием  целого  комплекса  внешних  и  внутренних

факторов  –  способностей,  образования,  социального  положения,  материального

благосостояния,  общественного  мнения  и  т.п.  Поэтому  прогнозирование

поведения  членов  коллектива  в  ответ  на  разные  системы  мотивации  весьма

затруднительно.

Мотивация как функция управления реализуется через систему стимулов,

т.е.  любые действия подчиненного должны иметь для него положительные или

отрицательные последствия с точки зрения удовлетворения его потребностей или

достижения  его  целей.  Изучение  коллектива  может  позволить  руководителю

создать мотивационную структуру, с помощью которой он осуществит воспитание

коллектива в нужном направлении [9].

В  настоящее  время  организация  эффективной  системы  стимулирования

персонала  является  одной  из  наиболее  сложных  практических  проблем

менеджмента.  Типичными  проблемами  в  организациях,  связанными  с  низкой

мотивацией сотрудников являются:

1) высокая текучесть кадров;

2) высокая конфликтность;
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3) низкий уровень исполнительской дисциплины;

4) слабая связь результатов труда исполнителей и поощрения;

5) бeзынициативность coтрудников;

6) отсутствие условий для самореализации потенциалов сотрудников;

7) низкая эффективность воздействия руководителей на подчиненных;

8) низкий уровень межличностных коммуникаций;

9) сбои в производственном процессе;

10)  слабая  перспектива  карьерного  роста,  отражающаяся  на  рабочем

тонусе сотрудников и т.п.

Построение  эффективной  системы  мотивации  требует  изучения

теоретических  основ  мотивации  и  применяемых  в  настоящее  время  систем

стимулирования.

Методы стимулирования персонала могут быть самыми разнообразными и

зависят  от  проработанности  системы  стимулирования  на  предприятии,  общей

системы управления и особенностей деятельности самого предприятия.

Классификация  методoв  мотивации  может  быть  осуществлена  на

организационно  распорядительные  (организационно–административные),

экономические и социально–психологические является одной из наиболее широко

распространенных.  Данная  классификация  основана,  на  мотивационной

ориентации методов управления. В зависимости от ориентации на воздействие на

те  или  иные  потребности  методы  управления  бывают  трех  видов,  которые

представлены на рисунке 1.3 [10].

Рисунок 1.3 – Методы управления
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Экономические  методы  управления,  обусловленные  экономическими

стимулами  –  предполагают  материальную  мотивацию,  т.е.  ориентацию  на

выполнение определенных показателей или заданий, и осуществление после их

выполнения  экономического  вознаграждения  за  результaты  рабoты.

Использование экономических методов связано с формированием плана работы,

контролем  за  eго  осуществлением,  а  также  эконoмическим  стимулированием

труда,  т.е.  с  рациональной  системой  оплаты  труда,  предусматривающей

поощрение за определенное количество и качество труда и применение санкций зa

несоoтветствующее его количество и недостаточное качество.

Следующие методы основаны на директивных указаниях. Они базируются

на  властной  мотивации,  основанной  на  подчинении  закону,  правопорядку,

старшему по должности и т.п., и опирающейся на возможность принуждения. Они

охватывают  организационное  планирование,  организационное  нормирование,

инструктаж,  распорядительство,  контроль.  В  управлении  властная  мотивация

играет  весьма  существенную  роль:  она  предполагает  не  только  безусловное

соблюдение законов и нормативных актов, принятых на государственном уровне,

но и четкое определение прав и обязанностей руководителей и подчиненных, при

которых  исполнение  распоряжения  руководства  обязательно  для  подчиненных.

Властная  мотивация  создает  необходимые  условия  для  организации  и

взаимодействия,  а  сами  организационно–распорядительные  методы  призваны

обеспечить эффективную деятельность управления любого уровня на основе его

научной организации.

Социально–психологические  методы,  применяются  с  целью  повышения

социальной  активности  сотрудников.  С  помoщью  этих  мeтодов  воздействуют

преимущественно  на  сознание  рабoтников,  на  социальные,  эстетические,

религиозные  и  другие  интересы  людей  и  осущeствляют  социальное

стимулирование трудовой деятельности. Данная группа метoдов включaет в себя

разнообразный  арсенал  спосoбов  и  приeмов,  разработанных  социологией,

психологией и другими науками,  изучающими человека.  К числу этих методов

относятся  анкетирование,  тестирование,  опрос,  интервью  и  т.п.  «Применение
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социально–психологических мeтодов в менеджменте в торговле рассматривается в

двух  аспектах:  в  трaдиционном  аспекте  их  применения  при  рукoводстве

персоналом  и  с  точки  зрения  управления  поведeнием покупателя  (при  выбoре

социальной мишени торговой фирмой, в рекламной дeятельности и др.)».

В практике управления, как правило, одновременно применяют различные

методы и их комбинации. Для эффективного управления мотивацией необходимо

использовать  в  управлении  предприятием  все  три  группы  методов.  Так,

использование  только  властных  и  материальных  мотиваций  не  позволяет

мобилизовать  творческую  активность  персонала  на  достижение  целей

организации.  Для  достижения  максимальной  эффективности  необходимо

применение духовной мотивации.

Можно  отметить,  что  рост  роли  экономических  методов  управления  в

России связан, прежде всего, с формированием и совершенствованием рыночной

экономической  системы.  В  условиях  рынка  экономические  методы управления

неизбежно  получат  дальнейшее  развитие,  повысится  действенность  и

результативность  экономических  стимулов,  что  позволит  поставить  каждого

работника и коллектив в такие экономические условия, при которых появиться

возможность  наиболее  полно  сочетать  личные  интересы  с  рабочими  целями.

Однако,  акцентирование  внимания  на  экономических  методах  стимулирования,

зачастую  приводит  к  снижению  внимания  к  социально–психологическим

аспектам мотивации, определяющим внутреннюю мотивацию персонала.

Приведенная  схема  классификации  методов  стимулирования  является

классической.  В  современном  менеджменте  применяются  и  иные  группировки

методов стимулирования. Укрупнены все методы стимулирования можно так же

сгруппировать в четыре вида:

1)  экономические  стимулы  всех  типов  –  это  зарплата  во  всех  ее

разновидностях,  включая  контрактную,  премии,  страховки,  льготы,

беспроцентные кредиты и т.п.;

2) управление по целям;

3) обогащение труда;
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4) система участия.

Успешность  воздействия  экономических  стимулов  определяется  тем,

насколько коллектив понимает принципы системы, признает их справедливыми, в

какой  мере  соблюдается  неотвратимость  поощрения  (наказания)  и  результатов

работы, их тесная связь во времени.

Управление  по  целям  широко  используется  в  США  и  предусматривает

установление для личности или группы цепи целей, способствующих решению

главной  задачи  организации  (достижение  определенных  количественных  или

качественных уровней, повышение квалификации персонала и т.п.). Достижение

каждой цели  автоматически  означает  повышение  уровня  зарплаты или  другую

форму поощрения.

Система  обогащение  труда  в  большей  степени  относится  к

неэкономическим  методам  и  означает  предоставление  людям  более

содержательной,  перспективной  работы,  значительной  самостоятельности  в

определении режима труда, использовании ресурсов. Во многих случаях к этому

добавляется и рост оплаты труда, не говоря уже о социальном статусе.

Последняя  система  существует  в  многообразных  формах:  от  широкого

привлечения  коллектива  к  принятию  решений  по  важнейшим  проблемам

производства  и  управления  (Япония)  до  соучастия  в  собственности  путем

приобретения  акций  собственного  предприятия  на  льготных  условиях  (США,

Англия).

Подробнее рассмотрим эти и другие методы стимулирования мотивации.

Заработная  плата  –  важнейшая  часть  системы  оплаты  труда  и

стимулирования труда, один из инструментов воздействия на эффективность труда

работника.

Современные  системы  мотивации  делятся  на  материальные

вознаграждения и дополнительные стимулы. Они представлены на рисунке 1.4. 
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Рисунок 1.4 – Виды систем мотивации

Каждый  руководитель  хочет,  чтобы  его  рабочие  стремились  к  хорошей

работе  с  полной отдачей сил,  чтобы они были вовлечены в  дела  организации,

разделяли  ее  цели  и  проявляли  высокую  активность  при  решении  проблем,

мешающих стабильной работе организации. Деньги являются при этом наиболее

очевидным и наиболее часто используемым стимулом, хотя это не единственное

средство мотивации работников.
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Рассмотрение форм и систем заработной платы с точки зрения мотивации

труда  говорит  о  том,  что  эффективное  управление  материальным

стимулированием должно включать исследование его мотивационных аспектов и

в практике управления организацией труда. В частности нормированием труда, и с

точки зрения соответствия форм заработной платы производственным условиям, и

самого уровня заработной платы.

Если  сотрудники  считают  достойной  свою  оплату  труда  и  видят  связь

между результатом своей работы и заработной платы, то тогда деньги являются

очень сильным мотиватором.

Чем  выше  мотивирующее  воздействие  оплаты  труда,  тем  сильнее  они

связаны как с реальными рабочими показателями отдельных работников, так и с

результатами,  достигаемыми  подразделением  и  всей  организацией.  Оценка

рабочих результатов обычно производится на основании различных критериев.

В  организации  оплаты  труда  лежат  законы  распределения  по  труду,

воспроизводства  рабочей  силы,  стоимости,  опережающего  роста

производительности труда по сравнению с ростом её оплаты.

Этим  законам  соответствуют  экономические  принципы  оплаты  труда,

основными из которых являются:

1) равная оплата труда;

2)установление  и  постоянное  поддержание  уровня  минимальной

заработной платы;

3) опережающий рост производительности труда по сравнению с ростом

оплаты труда;

4) материальная заинтересованность;

5) гарантийность.

Влияние  системы  материального  стимулирования,  действующей  в

организации,  на  мотивацию  и  рабочее  поведение  персонала  в  значительной

степени  опосредовано  тем,  насколько  справедливой  она  воспринимается

работниками, насколько непосредственно, по их мнению, оплата труда связанна с

рабочими  результатами.  Поощрения  также  должны  восприниматься  как
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справедливые  другими  членами  рабочей  группы,  чтобы  они  не  почувствовали

себя обделенными и не начали бы работать хуже.

Система  материального  стимулирования  помимо  заработной  платы  и

премий,  еще  может  включать  в  себя  пенсионные  накопления,  беспроцентные

займы, оплату питания и т.п., что в данной организации не используется.

Разработка и внедрение справедливой и подходящей для организации и для

работников  системы  оплаты  труда  может  быть  важным  фактором  повышения

уровня  трудовой  мотивации  персонала  и  роста  эффективности  организации  в

целом.

Для того чтобы работники воспринимали систему оплаты и поощрений как

справедливую, могут быть предприняты следующие меры:

1)  информирование  работников  о  том,  как  рассчитывается  размер

поощрений, кому и за что они даются;

2) отслеживание на рынке труда оплаты тех профессиональных групп, с

которыми  могут  себя  сравнить  работники  и  соответственно  своевременное

внесение изменений в оплату труда;

3) в ходе общения с подчиненными, выявление несправедливости оплаты

труда,  необходимо  присуждение  премий  и  других  поощрений  с  целью

восстановления справедливости;

4) с помощью социологических опросов, выявление факторов снижающих

удовлетворенность  сотрудников  системой  стимулирования  труда,  принятие,  в

случае необходимости, коррекционных мер.

Как уже было определено, выделяются не только материальные системы

мотивации,  но  также  и  нематериальные.  Нематериальная  мотивация  не

ориентирована  на  использование  денежных  средств  или  вознаграждений  в

материально-вещественной  форме,  но  она  учитывает  психологические

особенности коллектива в целом и конкретных работников внутри него. В 

такой системе важен индивидуальный подход к каждому работнику: если для 

одного  человека  поощрение  начальства  –  это  важный  мотиватор,  то  другим

поощрение  может  рассматриваться  как  нормальное  отношение  в  рамках
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исполнения трудовых обязанностей. Система нематериальной мотивации обширна

и зависит от того, какую политику организация реализует в области управления

персоналом, и в его элементе-стимулировании.

Формы  нематериальной  мотивации  делятся  на  две  группы,  которые

представлены на рисунке 1.5. 

Рисунок 1.5 – Формы нематериальной мотивации

Эти  методы  больше  ориентированы  на  моральное  восприятие,  все  они

позволяют сотрудникам, прежде всего, повышать самооценку, свою значимость.

Все эти методы могут требовать материальных затрат со стороны организации,

хотя  нельзя  сказать,  что  такие  затраты  в  ряде  случаев  будут  существенны.

Например,  вручение  грамоты  оставляет  след  в  памяти  сотрудника,  но  не

подрывает финансового благосостояния организации.

Группа методов, требующих инвестиций со стороны организации, делится

на адресные и безадресные методы.

Адресная  мотивация  предполагает  направление  действий  руководства  в

адрес конкретного сотрудника. Сюда относят:
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1) предоставление ссуды;

2) материальная помощь; 

3) оплата детского сада для детей сотрудников, предоставление путевок;

4) оплата сотовой связи и интернета и т.п.

Все  это  позволяет  сотруднику  понимать,  что  в  ответ  на  свою работу  и

вложение сил в дело организации сама организация отвечает ему заботой.

Безадресная нематериальная форма мотивации представлена следующими

мероприятиями:

1) предоставление питания;

2) предоставление фирменной одежды;

3) организация медицинского обслуживания;

4) улучшение рабочих условий;

5) организация обучения;

6) проведение корпоративных мероприятий.

Все эти методы реализуются в пределах всего коллектива,  и работник в

этом случае  обеспечен  видом определенного  нематериального  стимулирования,

что позволяет ему также чувствовать заботу о себе со стороны организации.

Нематериальная  мотивация  ориентируется  на  заботу  о  сотрудниках,

которые стремятся к тому, чтобы работать в комфортных условиях, чувствовать

заботу и защищенность. Однако, нематериальная мотивация в большей степени

может  создавать  неравенство  в  коллективе  сотрудников,  что  может  привести  в

негативным последствиям. Именно поэтому со стороны руководства необходимо

принятие взвешенных и обоснованных решений в отношении применения данной

группы методов [11].

1.3 Особенности реализации инструментов мотивации на практике

Существует  три  пути  повышения  эффективности  организации  –  через

работу с сотрудниками, через экономику и через юриспруденцию. В настоящее

время  управление  персоналом  является  передовым  участком,  определяющим
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конкурентоспособность  и  эффективность  предприятия  в  разных  областях

экономики.  Если  раньше  на  первый  план  при  обращении  к  консультантам  у

компаний–заказчиков были проблемы, связанные с реструктуризацией, решением

вопросов  собственности  или  экономических  задач,  то  сейчас  более  острыми

проблемами  считается  управление  персоналом.  Сознание  руководителями

важности  этого  направления  работы  облегчилось  тем  опытом,  который  они

получили  за  последние  годы.  Реальная  практика  управления  персоналом

показывает,  что  идеи  по  изменению  не  будут  иметь  успех,  если  при  этом

игнорируется их «человеческая составляющая».

 Предыдущий  опыт  направлял  наше  сознание  к  директивному  и

авторитарному  управлению.  Сильных,  авторитарных  руководителей  в  нашей

стране много. Они могут добиваться значительных успехов. Но у большинства нет

умения,  посмотреть  на  себя  со  стороны и  оценить,  что  получается,  а  что  нет.

Практика показывает,  что примерно 95% российских предприятий не обладают

управленческими технологиями. 

Сегодня в практике управления персоналом имеет преимущество создание

атмосферы  доверия  и  открытости,  передача  управленческих  функций

подчиненным,  развитие  самоорганизующих  команд.  Однако  такие  перемены

требуют отказа от старых положений и восприятия новых. Процесс отучивания и

затем выучивания происходит медленно и болезненно. 

Консультанты  из  Финляндии  утверждают,  что  если  подчиненных

эффективно мотивировать, то они будут выкладываться в работе не на 20% как

обычно, а на 80–90%. Менеджеры многих российских предприятий могут сказать,

что система мотивации работает недостаточно эффективно. По оценкам ученых в

России только треть организаций используют какие–либо системы мотивации.

Существующая  практика  применения  мотивационных  комплексов  ещё

более  усугубляет  положение.  В  России  существуют  предприятия,  управленцы

которых  считают,  что  персонал  нуждается  только  в  потребностях  защиты,

физиологических  потребностях  и  гигиенических.  Обычно  работники  таких

организаций  зависимы  и  пассивны.  Некоторые  предприятия,  которые  платят
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большие зарплаты сотрудникам, считаются «тюрьмой персонала». На западе этот

этап давно пройден, а в России продолжают появляться такие компании. 

Реализация  и  разработка  мотивационных  систем  находятся  в  руках

управленцев,  и  их  предпочтения  выражаются  в  использовании  методов

материального  стимулирования.  Такой  подход  имеет  свое  эмпирическое

подтверждение.  Объектом  исследований  выступали  те  формы  вознаграждений,

которые предприятие может предоставить подчиненным в обмен на их труд, а не

внутренние потребности сотрудников. Оно должно сочетаться с организационно–

административными и социально–психологическими факторами –  продвижение

по  службе,  признание  коллектива,  интересной  работой,  властью,  участие  в

принятии управленческих решений и т.д.

Следует  понять,  что  нет  одного  самого  лучшего  способа  мотивации.

Руководитель должен всегда иметь в виду элемент случайности. То, что для одних

подчиненных будет эффективной мотивацией,  для других это будет неважным.

Помимо  этого  предприятия  усложняют  практическую  реализацию  мотивации,

ориентированных  на  отдельных  индивидуумов:  постоянные  перемены  в

служебных обязанностях, недостаток информации о результатах труда, изменяют

взаимозависимость работ и т.д.

Независимо  от  применяемых  средств  и  методов  мотивации  любой

менеджер  должен  придерживаться  определенных  правил  управления  ею,

учитывающих особенности восприятия управляющего воздействия мотиваторов

со  стороны  персонала.  Психологические  правила  управления  мотивацией

базируются  на  особенностях  человеческой  психики,  отражают  накопленный

управленческий  опыт  и  обеспечивают  эффективность  применяемых  методов.

Наиболее важные и в то же время простые правила могут быть сформулированы

следующим образом:

1) положительное подкрепление эффективнее отрицательного, особенно в

долгосрочной  перспективе  –  оно  повышает  самооценку,  увеличивает

инициативность,  активно  формирует  поведение  в  желаемом  направлении.

Подчиненные  редко  считают,  что  их  наказали  справедливо,  поэтому  в
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долгосрочном аспекте негативное подкрепление вызывает открытое либо скрытое

сопротивление.

2) нерегулярные и непредсказуемые поощрения стимулируют лучше, чем

ожидаемое  вознаграждение.  Сотрудники  быстро  привыкают  к  сложившейся

системе стимулирования. Если поощрение становится ожидаемым, оно утрачивает

свою  силу  –  сотрудник  перестает  реагировать  на  него,  а  так  же  отсутствие

ожидаемого  поощрения  будет  восприниматься  как  несправедливость  и  взамен

стимулирующего  наступает  тормозящий  эффект.  Следовательно,  системы

поощрения  со  временем  стоит  менять,  не  смотря  на  то,  что  они  приобрели

эффективность.

3) поощрение должно быть конкретным и сразу же награждаться, так как

чем больше временной интервал, тем меньше эффект. Подчиненный должен точно

знать,  за  что  конкретно  его  поощрили.  Тогда  эти  желательные  действия  будут

закреплены  и  получат  дальнейшее  развитие.  Немедленное  поощрение  сильнее

стимулирует  сотрудников,  чем  отложенное  на  длительный  срок.  Оно  может

принимать  различные  формы.  К  примеру,  президент  компании  IBM  начал

выписывать чеки сразу на месте событий за достижения, которые он обнаруживал

после обхода предприятия. 

4)  небольшие и частые награды вызывают удовлетворение, а большие и

редко получаемые наоборот вызывают зависть.  Сотрудники свои достижения в

основном  оценивают  путем  сравнения  с  результатами  других.  Разница  между

своей заработной платой и заработной платой коллеги является более устойчивым

фактором  удовлетворенности,  чем  сам  заработок.  Большие  и  редкие  награды

обескураживают  тех  рабочих,  которые  их  не  получили.  Это  приводит  к

ухудшению взаимоотношений сотрудников.

Применение  на  практике  классических  теорий  мотивации  имеет  свои

особенности  в  зависимости  от  степени  развития  трудовых  и  рыночных

отношений.  В  странах  с  развитой  экономикой  и  высоким  уровнем  трудовых

отношений,  когда  персонал  рассматривается  как  человеческий  ресурс,

содержательные теории мотивации имеют крайне ограниченное применение.  В
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России же все по-другому – особенности трудовых отношений дают возможность

работодателям  формировать  мотивационные  комплексы,  исходя,  в  первую

очередь,  именно  из  теорий  содержательного  характера.  К  примеру,  если

рассматривать  теорию  Маслоу  на  практике,  то  можно  сделать  следующие

рекомендации:

1) для того, чтобы понять, как воздействовать на работника, сначала нужно

выяснить в какой потребности он нуждается. Затем следует продемонстрировать

сотруднику  возможности  организации  в  удовлетворении  этой  потребности.

Например,  если  выяснить,  что  один  из  подчиненных  стремится  вырасти  по

карьерной  лестнице (потребность в самоутверждении), то нужно использовать

этот стимул поведения, сказав: «Если вы хорошо выполните порученное задание,

то я зарекомендую вас на должность выше, как только она освободится».

2)  следует знать,  что ориентация персонала может быстро поменяться с

одной потребности на другую. Например, сотрудник, который вчера еще нуждался

в  потребности  самоутверждения,  сегодня  уже  может  нуждаться  в  потребности

безопасности, т.к. прошел слух о массовом сокращении. Следовательно, если это

ценный работник, то необходимо поменять форму его мотивации.

3) существует множество путей и способов удовлетворения потребности

конкретного типа людей. Поэтому менеджер должен владеть большим арсеналом

различных приемов и методов мотивации.

Теория  Герцберга  полезна  в  понимании  целей  и  стимулов,  которые

удовлетворяют потребности персонала, а иерархия Маслоу помогает определять

потребности.  Таким образом,  в  ситуации мотивирования,  если  менеджер знает

наибольшую силу потребностей сотрудника, на которого хочет оказать влияние,

он  должен  уметь  определить,  какие  задачи  сможет  решить  в  существующей

обстановке,  чтобы стимулировать  эту личность.  В то  же время,  если он знает,

каких  целей  хотят  достичь  эти  люди,  то  сможет  понять  их  наиболее  сильные

потребности.

Ни  один  подход,  основанный  на  каком–либо  методе  решения  проблем

мотивации,  не  приведет к  долгосрочному успеху,  если вся система в  целом не
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будет сориентирована на повышении трудовой активности работников и, не будет

поддерживать усилия в этом отношении.

Теории  мотивации  персонала,  основанные  на  анализе  потребностей,

недостаточно совершенны как теории, а личностные теории мотивации пока еще

слабо разработаны. Однако из содержательных теорий мотивации можно вывести

важные следствия, которые позволяют повысить активность работников.

Использование  для  отбора,  распределения  и  продвижения  по  службе

методов,  позволяющих в  процессе  принятия  решения учитывать  определяемые

посредством самодиагностики потребности претендентов и работников, должно

оказывать  положительное  влияние  на  общий  уровень  трудовой  активности

сотрудников организации.

Теории  потребностей  позволяют  выяснить,  какие  стимулы  сотрудники

будут считать достаточным вознаграждением, ради которого стоит прикладывать

усилия. В той мере, в какой люди способны заранее оценить вероятность того, что

данная  работа  даст  им  возможность  удовлетворить  собственные  потребности,

какими они их видят, использование этих теорий позволяет избежать некоторых

несоответствий между подчиненным, работой и организацией. Можно ожидать,

что с уменьшением количества таких несоответствий, повысится общий уровень

эффективности труда.
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2  ОТЕЧЕСТВЕННЫЙ  И  ЗАРУБЕЖНЫЙ  ОПЫТ  РАЗВИТИЯ

ГОСТИНИЧНОГО БИЗНЕСА

2.1 Анализ зарубежного опыта развития гостиничного бизнеса

«Современная  практика  организации  гостиничного  хозяйства  за  рубежом

детерминирована странами Европы (преимущественно южной линией – Испания,

Италия, Франция и т. д.) как в наибольшей степени кассовым направлением для

приобретения, основания и рационализации гостиничного бизнеса ».

«Южный  образ  Европы  характеризуется  повышенной  «авидитетностью»

въездного потока и капиталовложений в гостиничную отрасль. Это обусловлено

невысокими  ценами  коммерческой  недвижимости.  Благоприятный  климат  и

морское побережье гарантируют владельцам отелей солидные доходы ».

«Небольшой отель на территории Испании потенциально приносит около

300  тыс.  евро  чистого  дохода  в  год.  Кроме  того,  в  европейских  государствах

возможно приобрести права исключительно на ведение бизнеса, что избавляет от

необходимости  покупать  собственно  основные  средства.  Стоимость  права

составляет в районе 350 тыс. евро в сумме с арендной рентой около 50 тыс. евро в

год. Дополнительно в Европе активно реализуется кредитование перспективных

направлений в предпринимательстве на выгодных для коммерсанта условиях (с

пониженной процентной ставкой) [17]  «.

«Долгосрочное планирование гостиничного бизнеса за рубежом стабильно и

надежно  осуществлять  во  Франции  (характеризуется  равномерным

пассажиропотоком)  «.

«Стоимость  отеля  существенно  разнится  от  места  расположения  и

«звездности»  (как  правило,  это  сумма  в  интервале  2–8  млн.  евро).  То  есть

гостиничный  комплекс  в  девять  этажей  с  категорией  «три  звезды»  в  Париже

обойдется в 8 млн евро, а в пригородной зоне – в четыре раза экономичнее ».

«В  Италии  отсутствует  строгая  стандартизация  гостиничного

предпринимательства:  патриархальная  страна  и  большинство  крупных  отелей

принадлежит бизнес-династиям. Поэтому иностранные инвестиции сталкиваются

30



с односторонними барьерами при стремлении финансировать (приобрести часть

капитала)  уже  функционирующие  объекты  индустрии  гостеприимства,  однако,

для возведения гостиницы с нуля нет никаких преград ».

«Приоритетность  Европы  в  генезисе  и  концентрации  элементов

гостиничной инфраструктуры международного пространства уместно представить

в  виде  числовых  статистических  данных  и  комбинационных  индикаторов

развития современного гостиничного бизнеса в межнациональном предикате » [17].

Структура мирового гостиничного рынка в 2016 году выглядит следующим

образом:

Европейский континент; 45.00%

Азия; 14.00%

Американский континент; 35.00%

Африка; 3.00% Австралия и океания; 3.00%

Рисунок 2.1 – Структура мирового гостиничного рынка в 2016

«Обобщенно современный характер международного гостиничного бизнеса

целесообразно отразить комплексом следующих детерминант,  обосновывающий

бурный  подъем  международного  гостиничного  бизнеса,  представленных  на

рисунке 2.2.
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Рисунок 2.2 – Детерминанты международного гостиничного бизнеса
Централизация  управления:  единый  центр  бронирования  и  доведения

повседневной информации до мест исполнения, позволяет обеспечить стабильную

загрузку  гостиницы,  формирование  к  гостиничной  услуги,  активизацию  всех

хозяйственно-эксплуатационных  служб,  совершенствование  профессионализма,

мониторинг персонала гостиниц.

Интеграция  гостиничного  бизнеса  с  другими  отраслями  обслуживания:

индустрией  общественного  питания  (предприятиями  ресторанного  сервиса),

развлекательными,  спортивными  и  территориально-производственными

комплексами, – в рамках совершенствования предоставления гостиничных услуг,

мероприятий унификации территории заведения [18] ».

Демократизация: гостиницы стараются привлечь не только состоятельные

слои населения, но и средние и низшие социальные страты общества, – установка

на системность и массовость загрузки номерного фонда ».

Углубление специализации гостиниц: обслуживание категорий клиентов с

определенными  целями  въезда,  –  приводит  к  облегчению  работы  службы

маркетинга, гостиничного менеджмента посредством обработки четкого сегмента

рынка,  а  также  к  максимальному  удовлетворению  определенного  спектра
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потребностей  совокупного  спроса  (диверсификация  внутри  сегментов

гостиничной индустрии)  «.

Глобализация гостиничного бизнеса: объединение нескольких гостиниц в

консорциумы (реже – установление корпоративных связей мировых гостиничных

цепей,  слияние,  поглощение)  для  оптимизации  деятельности  в  условиях

современных  жесточайших  конкурентных  отношений  отельеров  зарубежного

гостиничного хозяйства; амплификации экспансии на иностранные рынки услуг

размещения».

Тотальное  внедрение  инновационных  информационных  технологий,

«экспертных  систем»  в  операционном  управлении  и  обучении  персонала

гостиниц,  формировании  финансовой  отчетности,  построении  оперативной

системы бронирования номеров и т. д.  « [18].

«Несмотря  на  очевидную  выгодность  вложений,  крупномасштабный

гостиничный бизнес за рубежом развивается,  как обозначено ранее,  в условиях

прогрессирующей  конкуренции.  Это  приводит  к  тому,  что  большинство

гостиничных  девелоперов  международной  ступени  и  управляющих  компаний

объявляют о своем выходе в регионы России. Популяризируется практика, когда

интернациональные  и  транснациональные  сетевые  операторы  предпочитают

апробировать вновь введенные гостиницы и гостиничные услуги не в столице, а в

приближенных российских городах.

Среди  базовых  причин  резкой  активизации  регионального  направления

эволюции  гостиничного  рынка  эксперты  указывают  ужесточение  конкуренции

коммерческих отношений в секторе гостиничных услуг как одном из наиболее

динамично развивающихся и наращивающих доходность звене экономики.

Но плюс к этому, интерес международных операторов к российской сфере

обслуживания,  с  субъективной  точки  зрения,  детерминирован  также  падением

темпов роста экономики Европы [18] ».

«Зарубежный  опыт  организации  и  продвижения  гостиничного  бизнеса

имеет  богатую  историю.  Однако  помимо  динамично  развивающейся

несовершенной  конкурентной  мировой  рыночной  среды  международный
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гостиничный  комплекс  в  сопряжении  с  предпринимательскими  ожиданиями

представляют собой сложный механизм ».

«Разнообразие  предоставляемых  гостиницами  услуг  велико:  это  услуги

ресторанов,  баров,  фитнес-центров,  салонов  красоты  и  многих  других

инфраструктурных  составляющих  гостиничного  предприятия,  в  связи  с  чем

достаточно  велико  количество  возможных  злоупотреблений  как  при  оказании

услуг, так и при реализации оговоренных выше тенденциозных оптимизационных

мероприятий [18]».

«Основным видом дохода гостиницы является оказание гостиничных услуг

по проживанию. Именно эта область может стать источником распространения

наиболее значительных злоупотреблений зарубежных гостиниц. Не все номера в

гостинице  сдаются  по  единой  цене,  это  связано  с  разнообразием  категорий

номеров,  различий  в  специфике  клиентов,  сезонностью  услуг,

конкурентоспособностью на рынке гостиничного бизнеса и т. п. Это порождает

необходимость  в  гибкой  ценовой  политике  и  как  следствие  необходимость

использования большого количества возможных тарифов на проживание. Это и

является  «болевой  точкой»  в  использовании  тарифной  политики  зарубежной

гостиничной отрасли (использование служебного положения в отделах продаж)  «.

«В  мировой  практике  сформировалось  несколько  моделей  организации

гостиничного бизнеса, показанных на следующем рисунке.

«Модель  Ритца  получила  свое  наименование  в  память  швейцарского

предпринимателя  Цезаря  Ритца,  в  честь  которого  названы многие  престижные

отели мира.

Основное  внимание  в  этих  отелях  уделяется  поддержанию европейских

традиций изысканности и аристократизма (к ним относится, например, «Палас–

Отель» в Москве), но в настоящее время эта модель переживает кризис ». Модели

организации и управления гостиничного бизнеса представлены на рисунке 2.3.
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Рисунок 2.3 – Модели организации и управления гостиничного бизнеса
 «Модель, получившая имя Кемонса Уилсона, ориентирована на большую

гибкость в сочетании с достаточно высокими стандартами обслуживания (цепь

гостиниц  «Холидей  Инн»).  Важные  требования  гостиничной  цепи,

организованной по этой модели, включают [19] »«:

–  «единство  стиля  (архитектуры,  интерьера)  обозначений  и  внешней

информации; «

– «быстроту регистрации клиентов;  «

–  «наличие номеров, предусмотренных для постоянных клиентов; завтрак

«шведский стол»  «;

– «наличие конференц-холла»;

– «гибкую систему тарифов»;

– «единые управление, маркетинг и службу коммуникаций ».

«Под  контролем  гостиничных  цепей,  построенных  по  данной  модели,

находятся  более  50%  гостиничных  номеров  в  мире.  Такие  цепи  управляются

одним собственником – головным холдингом ».
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«Третья модель – «независимые» гостиничные цепочки. В этом случае под

единой  торговой  маркой  объединяют  гостиницы  по  каким-либо  однородным

признакам, выдерживающие определенные стандарты и наборы услуг, независимо

от страны расположения».

«Гостиницы  –  члены  цепи  платят  взносы  в  единый  фонд,  который

расходуется  на  совместную  рекламную  и  маркетинговую  деятельность,

продвижение  продукта.  При  этом  полностью  сохраняется  их  финансово-

экономическая и управленческая самостоятельность ».

«Практика  выработала  интеграцию  и  сочетание  моделей.  Так  возникли

гостиничные  консорциумы,  объединяющие  отели  и  небольшие  гостиничные

группы разного класса:  «Best Western Hotels», «Romantic Hotels & Restaurants»,

российская  компания  «Best  Eastern  Hotels».  Консорциумы,  не  навязывая

собственных  стандартов  сервиса,  способствуют  продвижению  отелей  на

международные рынки,  представляют их интересы в  системах  резервирования.

Гостиницы,  вошедшие  в  консорциум,  должны платить  установленный  процент

прибыли или фиксированные ежегодные отчисления. Среди российских отелей в

международные  консорциумы  входят  «Art  Hotels»  («Best  Western  Hotels»)  и

«Аэростар» («Supranational Hotels»)».

«Семейства или ассоциации («The Leading Hotels of the World», «Preferred

Hotels & Resorts Worldwide», «Small Luxury Hotels of the World» и др.) объединяют

отели,  отвечающие определенным требованиям.  Гостиница  получает

маркетинговую  систему  продаж,  а  также  известный  бренд  и  привлекательный

имидж. Ассоциации жестко контролируют соблюдение своих стандартов,  но не

вмешиваются в управление отелем, хотя оставляют за собой право исключения его

из своих рядов в случае грубых нарушений корпоративных норм. Оплата услуг

таких компаний складывается из фиксированного ежегодного членского взноса, не

зависящего  от  текущих  доходов  отеля,  и  комиссионного  вознаграждения  за

осуществление услуг бронирования [19] ».
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«В ассоциацию «The Leading Hotels of the World» («Лучшие отели мира»)

входят четыре российских отеля – «Националь», «Балчуг Кемпински», «Астория»

и «Гранд Отель Европа Кемпински»  «.

«Гостиничные  цепи  объединяют  не  только  отели,  являющиеся

собственностью той или иной цепи, но и входящие в них на условиях франшизы

(в  настоящее  время  примерно  80%  отелей  входят  в  цепи  именно  на  правах

франчайзинга). Франчайзодатель формирует полную концепцию предприятия или

методов работы, а франчайзополучатель покупает право использовать имеющиеся

наработки. Если гостиница является франшизным членом известной гостиничной

цепи, она может управляться самостоятельно, вне прямого контроля со стороны

администрации цепи. Цепь в этом случае не имеет права на доходы и не несет

ответственности за потери по франшизным операциям ».

«Итак,  согласно  перечисленным  выше  моделям  организации,  выделяют

следующие  разновидности  гостиниц  по  характеру  взаимоотношений  между

владельцем (предпринимателем, собственником) гостиницы (группой гостиниц) и

управленческим звеном гостиницы »:

Рисунок 2.4 – Модели организации и управления гостиничного бизнеса
1)  «независимые  гостиницы,  находящиеся  во  владении,  распоряжении  и

пользовании владельца»:

– «управляемые самим владельцем »;
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–  «управляемые  с  помощью  нанимаемых  специалистов-менеджеров  или

нанимаемой (по договору) специализированной управленческой компанией, в т. ч.

имеющей собственный торговый знак или знак обслуживания, что не влечет за

собой изменения статуса  гостиницы как независимой по отношению к другим

субъектам рыночных отношений»;

2)  «гостиницы,  входящие  в  гостиничные  цепи  (объединения),  которые

различаются в зависимости от условий вхождения в эти объединения »:

–  «гостиницы, являющиеся полноправными членами цепей, объединенных

общей  собственностью  владельцев,  осуществляющих  коллективный  бизнес,  и

гостиницы, управляемые администрацией цепи – представителями собственников.

Руководство  (администрация)  цепи несет  полную ответственность  за  результат

бизнеса  и  управления  и,  следовательно,  имеет  полное  право  на  получение

прибыли»;

–  «гостиницы,  являющиеся  ассоциированными  (присоединившимися)

членами цепи, принимают участие в бизнесе на основе договора франшизы »;

3) «гостиницы, входящие в объединение гостиниц на условиях контрактного

управления ими (их собственностью) со стороны профессиональной гостиничной

компании  (гостиничного  оператора),  получающей  от  владельца  операционное

вознаграждение за эту деятельность. Такие операторные (или контрактные) цепи

имеют  три  основные  разновидности  по  взаимоотношению  между  владельцем

(собственником) и оператором, которое оговаривается в контракте на управление »:

–  «владелец  передает  оператору  полное  право  на  управление

собственностью и отказывается от вмешательства в процесс управления, получая

лишь итоговый чистый доход от гостиничной деятельности; оператор при этом

несет  ответственность  за  финансовые  и  операционные  риски  в  своей

деятельности [19]»;

– «владелец оставляет за собой право вмешательства в процесс управления

путем контроля над деятельностью, но при этом производит все операционные

расходы  по  управлению  и  оплате  всех  операционных  и  финансовых  рисков,
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вытекающих из его права собственности; оператор несет долю ответственности за

исход своей деятельности в той части, которая оговаривается в контракте »;

–  «владелец  достаточно  плотно  контролирует  деятельность  управляющей

компании (оператора), но при этом полностью освобождает ее от ответственности

за исход гостиничного бизнеса, за исключением умышленных случаев и случаев

грубой неосторожности  «;

4)  «гостиницы,  входящие  в  объединение  гостиниц  на  комбинированных

условиях»;

5) «гостиницы, входящие в ассоциации независимых гостиниц »:

–  «гостиницы,  входящие  в  ассоциации  с  целью  увеличения  прибыли  и

коммерческих  возможностей.  Например,  ассоциации  «взаимного

информирования»,  объединяющие   гостиницы  с  целью  перераспределения  по

членам ассоциации избытка туристов (клиентов), периодически возникающего у

того или иного члена ассоциации.  В итоге такого подхода средний по времени

коэффициент загрузки гостиниц и их доход возрастают. Гостиницы ассоциации,

сохраняя  полную  независимость  во  всем,  включая  коммерческие  операции  и

маркетинговую  политику,  часто  имеют  единый  товарный  знак  и  за  участие  в

ассоциации  платят  взносы  (вступительный  за  товарный  знак,  ежемесячные  за

рекламу и систему бронирования – информирования)  « [19];

–  «гостиницы,  входящие  в  ассоциации  (добровольные  союзы

предпринимателей в сфере гостеприимства), не преследующие цели извлечения

дополнительной  прибыли,  а  создаваемые  для  оказания  помощи  членам

ассоциации  в  таких  вопросах,  как  взаимоотношения  с  правительственными

органами,  консультации по юридическим вопросам и бухгалтерскому учету,  по

кадровым вопросам и образованию, по распространению положительного опыта в

управлении  и  по  информационному  обслуживанию  (союзы,  общества,

профессиональные клубы, советы, содружества, федерации, торговые ассоциации

и т. д.) «.

«В  последние  годы  на  мировом  туристическом  рынке  помимо

традиционных гостиничных цепей все более и более заметны новые по идеологии
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объединения гостиниц, которые строятся на совершенно иных принципах. В такие

объединения  входят,  как  правило,  независимые  гостиницы  (хотя,  есть  немало

случаев вхождения в них и сетевых отелей), и их главной целью является более

эффективный  маркетинг  на  глобальных  рынках.  Подобные  объединения  могут

формироваться  по  различным  признакам,  чаще  всего  –  за  счет  выделения

наиболее востребованных клиентами потребительских характеристик гостиницы.

В качестве примера можно привести международную сеть Silencehotel. Ее основы

заложены  достаточно  давно,  когда  в  1968  г.  владельцы  маленькой  сельской

гостиницы во Франции стали развивать идею уединения на природе как основной

рыночный  козырь  своего  продукта.  Со  временем  эта  идея  объединила  сотни

маленьких приватных гостиниц в 12 странах Европы. Некоторые из них могут

предложить гостям всего лишь 6 номеров, но формула деятельности Silencehotel

позволяет даже таким мини–отелям быть заметными на глобальном рынке ».

«Таким образом, принято выделять несколько устойчиво сформировавшихся

моделей организации гостиничного бизнеса. Первая из них – это модель Ритца,

которая  названа  в  честь  швейцарского  предпринимателя  Цезаря  Ритца.  Данная

модель отличается европейскими традициями, изысканностью и аристократизмом.

Следующая  модель  –  модель  Кемонса  Уильсона.  Для  нее  характерен,  прежде

всего, высокий уровень обслуживания своих гостей. Если первая модель требует

от предприятий гостиничного бизнеса значимых инвестиций в основной капитал,

что  затруднительно  для  большинства  средних  и  малых  предпринимательских

структур гостиничного хозяйства,  то вторая модель может получить импульс к

развитию в  условиях  российской экономики как  менее  затратная,  но  не  менее

эффективная [19]».

2.2 Анализ российского опыта развития гостиничного бизнеса

Масштаб гостиничной деятельности в России развит на много меньше, чем

за  рубежом.  Это  обуславливается  тем,  что  развитие  гостиничного  бизнеса  в
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России  после  распада  союза  заметно  приостановилось,  связи,  нарабатываемые

годами – резко разорвались.

За  последние  десять  лет  в  России  наблюдается  значительный  рост

гостиничного  бизнеса.  Менеджеры  гостиничной  индустрии  стали  интенсивно

осваивать  науку  управления  гостиничным  бизнесом.  В  результате  этого

гостиничный бизнес  стал  индустрией  с  миллиардными доходами.  За  эти  годы

гостиничный рынок России ежегодно рос на 16–20% [14].

Гостиничный бизнес в России активнее всего развивается в Сочи, Москве и

Санкт–Петербурге. В данных регионах большое внимание развитию гостиничного

бизнеса уделяют чиновники, которые способствуют привлечению инвестиций. На

сегодняшний  день  на  Москву  и  Санкт–Петербург  приходится  70%  оборота

отельного бизнеса. Но эксперты отмечают, в ближайшие годы данная тенденция

поменяется из-за строительства большого количества гостиниц на периферии и

сноса либо реконструкции больших отелей в Москве [13].

Рассмотрим  основные  проблемы,  присущие  российскому  гостиничному

рынку.

Рисунок 2.5 – Проблемы российского гостиничного рынка

Развитие  гостиничного  бизнеса  в  России  стоит  перед  серьезными

проблемами.  Одна из них – это старении собственности отелей,  60% гостиниц

требуют  реконструкции.  Как  показывает  практика,  банки  не  хотят  вкладывать

деньги в реставрации и ремонт, так как это достаточно дорого обходится. Поэтому
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найти инвестора дело не из легких. Так как срок окупаемости в среднем 4 года, а у

самих владельцев таких денег попросту нет.

Довольно серьезной проблемой развития гостиничного хозяйства в России

является нехватка квалифицированных кадров (по историческим причинам), что, в

частности,  объясняет  неэффективную  организацию  труда.  Гостиничные  сети

США  справляются  с  сезонными  потребностями  в  рабочей  силе,  обращаясь  к

имеющемуся резерву подготовленных работников. В таких странах, как Россия,

подобные  резервы  отсутствуют,  а  для  качественного  обучения  неопытного

работника требуется много времени. Потери от использования неподготовленных

работников очевидны. Так, квалифицированная горничная может убрать на 60%

больше  номеров  в  день,  чем  неопытный  стажер.  В  не  меньшей  степени

повышенные  потребности  в  работниках  обусловлены  громоздкостью  и

несовершенством бухгалтерских процедур, и большой потребностью в охранных

услугах [14].

И  наконец  третья  проблема  –  это  рост  конкуренции  в  сфере

гостеприимства.  На  отечественный  рынок  гостиничных  услуг  проникают

международные сетевые компании. Это связано с нехваткой опыта отечественных

компаний в этой сфере.  Международные компании выкупают уже построенные

гостиницы, поглощают конкурентов, строят новые объекты на свои средства и по

своим  технологиям.  К  примеру,  отели  сети  Marriot  уже  более  5  лет

функционируют на российском рынке (г. Сочи, г. Москва).

Эти  проблемы  гостиничного  бизнеса  в  России  обусловлены  тем,  что

основную ставку инвесторы делают на строительство торговых и развлекательных

комплексов, офисных и жилых центров. А гостиницы же откладываются на потом,

поскольку сроки их окупаемости выше. В связи с этим даже в новых отелях в

итоге может «прихрамывать» сервис, не налажена четкая система безопасности

гостей,  не  решен  вопрос  сезонности,  когда  в  сезон  отели  переполнены,  а  в

«несезон» простаивают без прибыли и так далее [13].
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Однако  эти  проблемы  в  гостиничном  бизнесе  Россия  постепенно

преодолевает,  и,  если  она  по-прежнему  будет  ориентироваться  на  европейские

тенденции, ей удастся выйти из многих проблемных ситуаций без ущерба.

Российский  гостиничный  бизнес  обладает  очень  большим  потенциалом

развития.  Сейчас  в  России функционируют  гостиницы  с  самым  различным

уровнем.  Но  гостиничный  бизнес,  в  целом,  в  России  еще  не  полностью

сформировался.  Недостаток  2-3–звездочных  гостиниц  не  дает  возможность

принимать гостей с небольшими финансовыми возможностями.

В  России  присутствуют  почти  все  крупные  международные  сети

(«Марриотт»,  «Форте»,  «Шератон»  и  «Кемпински»),  однако  их  деятельность

сосредоточена в сегменте четырех– и пятизвездочных отелей в Москве и Санкт–

Петербурге.

Отечественные гостиницы проигрывают в  качестве  обслуживания своим

конкурентам,  пришедшим  из-за  рубежа  –  как  с  Востока,  так  и  с  Запада.  В

настоящее время в России насчитывается около 4 000 гостиниц, из которых более

70%  по  качеству  обслуживания  не  подходят  ни  под  одну  из  действующих

категорий.  Далеко  не  во  всех  городах  Российской  Федерации  есть  гостиницы,

которые могут разместить людей, привыкших к условиям комфорта.

Четырех  и  пятизвездочные  гостиницы  в  основном  относятся  к

международным  гостиничным  цепям  и  обычно  управляются  международными

компаниями, а их собственниками являются совместные предприятия с участием

частных  инвесторов  и  местных  органов  власти.  Здесь  высокое  качество

обслуживания  диктует  высокие  цены,  доступные  для  крупных  бизнесменов,

деловых  туристов,  известных  артистов,  спортсменов.  Но  почти  нет  гостиниц

туристского класса с хорошим уровнем сервиса для человека среднего достатка,

который приезжает посмотреть нашу страну [13].

Фактически в России гостиниц, действительно соответствующих категории

«три  звезды»,  не  так  много.  Формально  такие  гостиницы  есть,  но  реально

большинство из них не соответствует данной категории ни по уровню подготовки
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персонала, ни по качеству обслуживания, а данную категорию они получили по

старым системам.

На сегодняшний день для развития российского гостиничного хозяйства

актуальна  проблема  взаимодействия  гостиниц  и  туроператоров.  Нередко  эти

партнеры предъявляют друг другу претензии.  Жалобы относятся в основном к

нарушению договорной дисциплины.

Гостиницы  терпят  убытки  из-за  того,  что  туроператоры,  практикующие

предварительное  бронирование  мест  для  своих  групп,  не  всегда  выкупают

забронированные  номера.  Поздняя  аннуляция  заказов  (т.е.  отказ  от  ранее

произведенных  бронирований  в  предельно  короткие  сроки,  что  не  позволяет

повторно  выставить  номера  на  продажу)  является  одним  из  факторов  риска  в

гостиничной  индустрии  в  целом.  В  качестве  противодействия  таким

неблагоприятным  факторам  гостиницы  включают  в  договоры  различные

положения  о  предварительной  оплате  и  залогах,  т.е.  стандартный  набор  мер,

используемых всеми отелями независимо от страны базирования для снижения

потерь от срывов предварительных финансовых планов [15].

Далее проанализируем тенденции развития гостиничного рынка в России,

основные из которых показаны на рисунке.

Рисунок 2.6 – Основные тенденции российского гостиничного рынка
44



Основной  тенденцией  на  сегодняшний  день  для  отечественного

гостиничного  бизнеса  является  активное  внедрение  инноваций  в  гостиничном

бизнесе.  Все  они  направлены  не  только  на  привлечение  как  можно  большего

количества клиентов, но и на то, чтобы каждого постояльца сделать постоянным

гостем  и  обеспечить  отелям  приток  стабильной  прибыли.  Одной  из  самых

популярных ныне разработок является электронное управление гостиницей – для

отеля под заказ создается специализированная система, к которой подключаются

все сотрудники. С помощью веб–ресурса они могут: получать всю необходимую

информацию  об  отеле  в  любой  момент;  в  режиме  онлайн  видеть  все

происходящие  в  нем  изменения;  бронировать  номера  для  гостей  и  другое.

Особенно такие системы актуальны для сезонных отелей,  которые в «горячее»

время сталкиваются с повальным бронированием номеров и с трудом успевают

реагировать на изменения в их сети.

Восстановление  отелей,  работавших  во  времена  СССР  –  это  еще  одна

важнейшая тенденция и особенность работы отелей в России. Речь идет об их

выкупе  в  частную  собственность,  после  чего  отель:  проходит  полную

реконструкцию  и  кардинальное  изменение  дизайна;  налаживает  новые

международные  связи;  начинает  работать  в  соответствии  с  какими–либо

стандартами и так далее [15].

Очень  часто  такие  гостиницы  выкупаются  в  частную  собственность

крупными  гостиничными  сетями  –  учитывая,  что  отели  времен  СССР  имеют

большой номерной фонд и большую площадь, на их базе можно создавать 4–5–

звездочные  комплексы,  которые  не  только  принимают  рядовых  гостей,  но  и

становятся центрами проведения различных мероприятий.  Именно в них часто

селятся  участники  политических  конференций,  спортивных  соревнований,

фестивалей.

Наряду  с  этой  тенденцией  существует  и  другая  –  в  России  появляются

отели, которые рассчитаны на эконом–размещение. Строительство таких отелей,

которые  готовы  принимать  не  командировочных  служащих  и  бизнесменов,  а

гостей,  приехавших  ознакомиться  с  достопримечательностями.  Это  также
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реконструированные  здания,  однако  за  базу  берется  не  гостиница,  а  старое

общежитие,  многоквартирный дом,  здание  института  и  т.д.  Их перепланируют,

ремонтируют  и  переделывают  в  хостелы,  мотели,  мини–отели  или  просто

доступные  для  клиентов  гостиницы.  Основной  тенденцией  при  этом  является

работа  в  такой  сфере  молодых  бизнесменов  –  именно  они,  ознакомившись  с

особенностями  функционирования  указанных  видов  гостиниц  в  Европе,

стремятся  воссоздать  их  на  местном  рынке.  Экономические  эксперты

прогнозирую  в  ближайшие  годы,  большие  инвестиции  в  отельный  бизнес  со

стороны наших бизнесменов.

Сегодня  в  стране  активно  развивается  как  туризм,  так  и  деловое

сообщение.  Большинство  специалистов  данной  отрасли  утверждают,  что  у

российского  гостиничного  бизнеса  очень  большой  потенциал.  И  при

сотрудничестве  правительства  страны  с  гостиничными  предприятиями  и

зарубежными  инвесторами  данный  сектор  экономики  будет  интенсивно

развиваться [15].

2.3 Анализ гостиничного бизнеса в Челябинске

Гостиничный  рынок  Челябинска,  как  и  ряда  других  городов  России,  в

последние  годы  довольно  успешно  развивается.  О  росте  индустрии

гостеприимства  столицы Южного  Урала  свидетельствуют  данные  статистики.В

прошлом году объем челябинского рынка гостиничных услуг вырос более, чем на

тринадцать  процентов  и  превысил  один  миллиард  рублей.  Самые  крупные

учреждения  гостеприимства  Челябинска  по  итогам  прошлого  года  приняли  на

пятнадцать процентов больше постояльцев, чем в 2015 году.

На  следующем  рисунке  показана  динамика  объема  рынка  гостиничных

услуг Челябинска за 2013–2016 гг.
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Рисунок 2.7 – Объем рынка гостиничных услуг Челябинска

Объем рынка гостиничных услуг в 2016 г. вырос на 13,4% и составил до

1,3 млрд руб. За 2016 г. на 15% больше гостей остановилось в крупнейших отелях

Челябинска, увеличив количество проданных номеров на 7% и стоимость одного

номера/сутки  в  среднем  на  6%.  По-прежнему большую долю рынка  занимают

бизнес– отели, до 80% гостей в которых приходится на бизнес-туристов, а доля

обычных  туристов  составляет  не  более  15%,  в  то  время  как  в  гостиничных

комплексах останавливается до 60% обычных туристов. Средняя загруженность

бизнес-отелей в 2016 г. составляла 75%, остальных отелей –  55%. Средний срок

пребывания гостей – 1-2 ночи.

В  2016  г.  большинство  крупнейших  игроков  гостиничного  рынка

Челябинска  проявили  гибкость  тарифной  стратегии  для  привлечения  гостей.

Предложение  стоимости  номеров  снизилось  на  самые  востребованные

одноместные и двухместные номера стандарт–  и бизнес– категорий – до 14%, на

номера  категории  люкс,  студии  и  апартаменты  –  и  до  8%.  Также  отмечено

снижение  ценового  предложения  на  спецкатегорию  disable  –   для  гостей  с

органичными возможностями –  до 16%.
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В  Челябинске  функционирует  всего  6  гостиниц  с  официально

подтвержденной категорией.

Таблица 1 – Гостиницы с официально подтвержденной категорией

Название

отеля/ФИО

управляющего

Номер–

ной

фонд на

06.2016

Доля

номе

ров

SNGL

,%

Доля

бизнес–

туристов

в 2016 г.,

%

Кол-во

этажей/машиномест

на паркинге

Штат персо–

нала

администрации/

сервиса

Кол-

во

отелей

в сети

Год открытия/

реконструкции

Год

прохождения

сертификации

«Гранд отель 

ВИДГОФ» 5*
139 н/д н/д 21/500 н/д 3 2012 2012(2)

Маркштадт 4* 92 41 78(3) 8/10 13/46 1 2009 2009(2)

Smolinopark 

Hotel 4*
76 0 н/д 6/90 21/132 1 2003/2013 2003(2)

«Гостиничный 

комплекс 

Березка» 5*

57 47 38 6/85 15/55 1 2002/2012 2012

Holiday 

InnChelyabinsk– 

Riverside 4*

54 30 86 3/60 12/55 14 2008 2008(2)

«Гостиничный 

комплекс 

Славянка»4*

36 17 35(3) 5/30
11/39

1 2004/2013 2004(2)

Большая доля номерного фонда крупнейших отелей –  40% –  приходится

на номера singl (раздельные спальные места), другие 40% распределяются между

номерами  DBL стандарт  улучшенный  (полутораспальные  кровати)  и  TWIN  –

двухместные  номера.  Востребованными  номерами  в  гостиницах  Челябинска

являются  категории:  студии,  одноместные,  двухместные  номера  стандарт,

одноместные, двухместные номера категории бизнес.

В  следующей  таблице  показаны  Лидеры  по  cредней  стоимости  за

номер/сутки в 2016 году.

48



Таблица 2 – Лидеры по cредней стоимости за номер/сутки в 2016 г., руб.

Название отеля

Средняя

стоимость за

номер/сутки*,

руб. в 2016 г.

Дина–

мика к

2015 г.

Коли–

чество

гостей в

2016 г.

Средняя

продолжи–

тельность

пребывания 1

гостя/дней в

2016 г.

Гостиничный комплекс «Березка» 5* 6 304 – 0,4 12 832 2

Park City Hotel 4 461 9,6 14 217 1,5

Holiday Inn Chelyabinsk– Riverside 4* 3 670 2,5 н/д 2,3

Конгресс– отель «Малахит» 3 100 3,3 н/д 2
Отель Планета 2 200 10 10 908 3

В Челябинске наблюдается дефицит отелей эконом-класса со стоимостью

одноместных номеров ниже 2500 руб. за сутки. Ведущие отели города предлагают

номера singl стандарт от 2800 до 4900 руб./сут., стандарт улучшенный – 3500-6000

руб./сут., студии – 3800-6800 руб./сут. Как следствие, увеличивается число мини–

гостиниц  и  хостелов,  а  также  появляются  доходные  дома  и  апартаменты  для

суточной сдачи. На сегодня в Челябинске действует 37 отелей категорий 1-5* и

около  13  мини-отелей.  И  в  то  же  время  игроки  рынка  отмечают  улучшение

сервиса отелей 3-4* и возможность роста сегмента отелей этого уровня.

В 2016 году челябинские гостиницы продали на семь процентов больше

номеров. При этом, в 2015 году среднесуточная стоимость номера в учреждениях

гостеприимства  города  выросла  на  шесть  процентов.  На  челябинском

гостиничном рынке по-прежнему представлены, преимущественно, отели бизнес-

формата. Около восьмидесяти процентов гостей, размещающихся в учреждениях

гостеприимства Челябинска, составляют бизнес-туристы.

По итогам 2016 года челябинские бизнес-отели загружались в среднем на

75%. Загрузка остальных учреждений гостеприимства города составила за 2015

год 55%.
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Среди недавних значимых событий гостиничного рынка Челябинска стало

открытие  здания  высотой  в  десять  этажей,  которое  является  пристроем  отеля

«Виктория».  На территории этого нового здания разместилось 48 одноместных

номеров. На сегодняшний день гостиница «Виктория» предлагает своим гостям

для размещения 138 номеров. В отеле «Малахит», другом крупном гостиничном

объекте  Челябинска,  сейчас  реконструируют  восемь  номеров,  которые  будут

переоборудованы  в  гостевые  комнаты  люксовой  категории.  Ко  всему  прочему,

сейчас в городе ведется строительство второй очереди гостиницы «ПаркСити».

Второй  очередью гостиничного  комплекса  подразумевается  создание  площадок

для проведения конференций, а также обустройство ресторанов, баров, номеров и

бассейна на крыше.

Гостиничный  рынок  Челябинска,  как  и  ряда  других  городов  России,  в

последние  годы  довольно  успешно  развивается.  О  росте  индустрии

гостеприимства столицы Южного Урала свидетельствуют данные статистики. В

прошлом году объем челябинского рынка гостиничных услуг вырос более, чем на

тринадцать  процентов  и  превысил  один  миллиард  рублей.  Самые  крупные

учреждения  гостеприимства  Челябинска  по  итогам  прошлого  года  приняли  на

пятнадцать  процентов  больше  постояльцев,  чем  в  2014  году.  В  прошлом  году

челябинские гостиницы продали на семь процентов больше номеров.

Стоит отметить, что сейчас на челябинском гостиничном рынке не хватает

гостиниц категории эконом.

Насыщенность  местного  отельного  рынка  не  превышает  3-4  мест  на

тысячу  жителей  при  общероссийской  в  14-18  мест.  Однако  загрузка  отелей  с

мировым  уровнем  услуг  далека  от  полной:  рынок  перенасыщен  в  высоком

ценовом  сегменте  и  совершенно  неразвит  в  сегменте  «эконом».  Стимулом  его

роста может стать приход европейских сетевиков.

«Звездные»  категории  челябинских  гостиниц  очень  трудно  поддаются

анализу.  Действующие  с  1995  года  в  России  «Правила  по  сертификации

туристических  услуг  и  услуг  гостиниц»  по  этому  показателю  гостиницы  не

ранжируют. А с учетом существования в мире более тридцати классификаций «по
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звездам», каждый местный отельер сам выбирает, по какой из них оценивать свою

гостиницу и оценивать ли ее вообще.

Так  процедуру  оформления  категории  прошли  лишь  единицы  местных

гостиниц. Хотя в последнее время все больше их количество заявляет о намерении

сделать  это.  Неудивительно,  что  в  таких  условиях  составить  какой-то

объективный «звездный рейтинг» в Челябинске крайне сложно. Однако, проведя

небольшой  анализ  уровня  предоставляемых  услуг  и  набора  дополнительных

сервисов  челябинских  гостиниц,  можно  разделить  их  на  следующие  группы,

представленные на рисунке.

Рисунок 2.8 – Распределение гостиниц города Челябинска по категориям
Самая  обширная  категория  челябинских  гостиниц  состоит

преимущественно из отелей «советской» эпохи и занимает примерно пятьдесят

процентов всего гостиничного рынка.

Большинство  из  представленных  в  категории  гостиниц  не  были

реконструированы,  и  львиная  доля  их  номерного  фонда  выбивается  из

минимальных  европейских  представлений  о  сервисе,  оправдывая  свою

отнесенность к «эконом-классу» лишь низкой стоимостью номеров.
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Флагманом  этого  сегмента  является  частично  модернизированный

«Малахит», следом за ним идут гостиницы «Южный Урал», «Сфера», «Омская»,

«Центральная»,  «Космос»  и  ряд  других.  Этот  класс  гостиниц  ориентирован

преимущественно  на  туристические  группы,  студентов,  спортсменов,

командированных  специалистов  и  отличается  очень  демократичными  ценами.

Хотя некоторые из этих отелей имеют и достаточно комфортабельные люксовые

номера.

Например,  стоимость  номера  в  гостинице  «Малахит»,  одной  из  самых

дорогих  в  сегменте,  варьируется  от  900  до  3300  рублей,  а  в  одном  из  самых

дешевых отелей «Космос» – от 400 до 2800 рублей.

Вторая  категория  челябинских  гостиниц  включает  в  себя

«свежепостроенные»  новые  отели  и  отели,  полностью  реконструированные  из

советских.  Это  именно  тот  сегмент,  который  способен  предоставить  клиенту

высокий уровень сервиса и обширные дополнительные услуги. Он объединяет в

себе  не  только  отели  бизнес–класса,  такие  как  «Славянка»,  «Меридиан»,

«Виктория»,  «Персона»,  «Парк-отель  Виктория»,  «Парк-City»,  но  и  по-

настоящему европейский эконом-класс.  Правда,  гостиниц эконом-класса  в  этой

группе очень немного, что отражает ситуацию на челябинском рынке. Так, к ним

можно  отнести  отели  «Челябинск»,  «Северокрымская»,  «Мираж»  и  «Алмаз»,

«Планета» и некоторые номера отелей бизнес-класса.

Стоимость  номеров  в  гостиницах  бизнес-класса  варьируется  от  2500  до

5800  рублей,  но  может  достигать  и  15300  рублей  за  VIP-номер.  Более

привлекательны цены в сегменте эконом: от 600 до 4200 рублей в сутки.

Основными  потребителями  гостиничных  услуг  отелей  этой  группы

являются бизнесмены, звезды шоу-бизнеса, менеджеры высшего и среднего звена,

иностранные  туристы,  молодежь.  Сегмент  занимает  около  тридцати  процентов

рынка.

К третьей категории относятся небольшие гостиницы в составе различных

оздоровительных центров, бизнесдомов, комплексов развлечений и отдыха, такие
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как «Мини–Отель», «Галактика развлечений», «Сапфир». Средняя стоимость их

номеров варьируется от 2500 до 6000 рублей.

К четвертой группе следует отнести крупные загородные гостиницы VIP-

сегмента,  такие  как  «Березка»,  «Heliopark  Смолино».  Стоимость  их  номеров

может доходить до 20000 рублей в сутки. Вместе с гостиницами третьей группы

они занимают еще около десяти процентов рынка гостиничных услуг Челябинска.

Безусловно,  эти  отели  работают в  высоком ценовом сегменте  и  верхней  части

среднего  и  предоставляют услуги,  рассчитанные на  соответствующую целевую

аудиторию.

Включает гостиницы различных ведомств и так же как и третья категория,

занимает порядка десяти процентов гостиничного рынка. К ним относятся:

– гостиница ЖКХ трест №42;

– гостиница УВД;

– гостиница «Мечел» и некоторые другие.

Эти гостиницы занимают очень слабые позиции на рынке в силу того, что

нацелены  по  большей  части  на  удовлетворение  внутренних  потребностей

предприятий и ведомств, на чьем балансе находятся.

При  определении  звездности  гостиниц  важно  все,  –  начиная  от

соответствия  внешнего  вида  архитектурной  концепции  города;  уровня  и

стоимости  сервисов;  удаленности  от  центра  города  и,  заканчивая

профессионализмом и доброжелательностью персонала, количеством полотенец в

ванной и многим другим.

В последнее время все больше челябинских гостиниц заявляют о желании

определить свою «звездную» категорию. В основном такие шаги предпринимают

топ-менеджеры гостиниц выделенных во вторую и третью категорию.

Так,  в  результате  аттестации  отелю  «Березка»  первому  в  области  была

присвоена  категория  «пять  звезд»;  а  гостиница  «Славянка»  была  оценена  на

«четыре  звезды».  Также  на  четыре  звезды»  оценивается  сегодня  «Heliopark

Смолино». Остальные отели – «Меридиан», «Виктория», «Персона», «Парк–отель
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Виктория», «Парк-City» и «Алмаз» оцениваются на «три звезды» и «три звезды

плюс».

В то же время еще в 2005 году,  по данным федеральной девелоперской

компании Becar. Commercial Property, в Челябинске отсутствовали гостиницы, чей

уровень по международным стандартам был бы выше, чем «три звезды плюс».

Тогда  специалисты Becar  отнесли  к  этой  категории  только  6  гостиниц  города:

«Викторию»,  «Березку»,  «Славянку»,  «Смолино»,  «Меридиан»  и

«Северокрымскую».

Изменения,  произошедшие  в  категориях  с  тех  пор,  и  появление  новых

«трехзвездочных» отелей, с одной стороны, говорит о том, что местный рынок не

стоит  на  месте,  –  его  игроки  все  активнее  стараются  соответствовать  самым

жестким  мировым  стандартам  гостиничного  дела.  С  другой  стороны,  эти  же

изменения показывают, насколько размыто у нас сегодня понятие «звездности».

Реальность такова, что крайне сложно оценить качество обслуживания и

его  разницу  в  местных  «пяти-четырех»  и  «трехзвездочных»  отелях.

Соответственно,  сертификация  позволяет  отельерам  обосновывать  стоимость

своих  услуг,  а  клиентам  –  объективно  и  непредвзято  делать  выводы  о

соответствии качества этих услуг заявленной стоимости.

Современному Челябинску крайне недостает  хороших,  обустроенных по

европейским стандартам, «трёх–  и двух– звёздочных» гостиниц эконом–класса.

Введение  именно  таких  гостиниц  способно  подстегнуть  развитие  туризма.

Обусловлено  это  тем,  что  требования,  предъявляемые  сегодня  российскими

гражданами,  имеющими  возможность  сравнивать  российский  и  зарубежный

сервис, достаточно велики.

Помимо предоставления традиционных гостиничных услуг отель должен

иметь  ряд  дополнительных  возможностей,  таких  как  индивидуальную систему

кондиционирования,  спутниковое  телевидение,  цифровую  связь  и  доступ  в

Интернет.

Помимо  этого  гостиницы  такого  крупного  промышленного  и  делового

центра как Челябинск должны, предоставлять возможности аренды конференц-
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зала  и  организации  банкетов.  Во-вторых,  персонал  такого  отеля  должен

внимательно относиться к запросам клиентов.

Как отмечают эксперты, соблюдение этого условия возможно в том случае,

если отель ориентирован не только на туристов, но и на гостей города, чей приезд

носит  деловой  характер.  При  этом  важно,  чтобы гостиница  располагалась  как

можно ближе к исторической и деловой частям города, имела простую систему

бронирования номеров, свободный доступ в Сеть, а ее цены не превышали 100

долларов за номер в сутки.

По признанию аналитиков, гостиничный рынок Челябинска сегодня крайне

не  насыщен  и  находится  в  самом  начале  своего  пути.  Однако  в  его  рамках

сложилась несколько аномальная ситуация. При ощутимой неудовлетворенности

спроса, многие отели испытывают крайне малую загрузку номерного фонда.

Дело в том, что основное предложение челябинских гостиничных услуг,

соответствующих  мировым  стандартам,  сконцентрировано  в  высоком  ценовом

сегменте и верхнем секторе среднего.

При  этом  самые  востребованные  в  Челябинске  гостиницы  относятся  к

эконом–классу  и  нижнему  сектору  среднего  ценового  сегмента,  но  их

катастрофически не хватает. Заполняемость таких отелей нередко доходит до 85-

90 процентов, а в разгар сезона – март, апрель, май, сентябрь, октябрь и ноябрь, –

до  100%.  Как  считают  эксперты,  для  изменения  этой  ситуации,  количество

номеров эконом-класса на рынке должно заметно превышать количество номеров

бизнес-класса и класса люкс.

Но местные инвесторы не торопятся вкладывать деньги в строительство

гостиниц эконом-класса. Поэтому такие отели редко являются объектами нового

строительства.  Чаще это реконструированные гостиницы советской эпохи, либо

небольшие отели в типовых жилых зданиях или комплексах отдыха.

Дело  в  том,  что  в  сегменте  эконом-класса  очень  низкие  показатели

окупаемости.  Как  отмечают  эксперты,  окупаемость  такой  гостиницы  нередко

составляет от 6 до 10 лет.

Ситуация осложняется и рядом дополнительных факторов:
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1) создание отеля обходится инвестору дороже, чем строительство объекта

любой другой коммерческой недвижимости.

2)  проблема  обостряется  и  тем,  что  в  Челябинске  не  выработан

комплексный взгляд на город и регион как на туристический центр.

3)  отсутствует  целенаправленная  программа  по  предоставлению

туристских предложений в периоды «мертвого сезона» и программа поддержки

фирм, занимающихся въездным туризмом.

Осложняет ситуацию и то, что Челябинск исторически не ассоциировался

как город интересный для туризма. И только комплексное решение этих проблем

способно подстегнуть развитие челябинского гостиничного рынка.

Правда,  в  последние  несколько  лет  наметились  и  положительные

тенденции.  В  городе  начали  появляться  такие  отели  эконом-класса  или  отели,

имеющие  достаточное  количество  недорогих  номеров,  как  «Челябинск»,

«Северокрымская», «Мираж», «Алмаз», «Планета».

На этих примерах видно, что местные отельеры медленно, но методично

приступают к освоению этой ниши. Кроме того, в Челябинске с каждым годом

увеличивается доля малых отелей.

Как  правило,  они  располагают  номерами  повышенной  комфортности  и

европейским уровнем сервиса. Благодаря их гибкости и большим возможностям

соответствовать запросам самых требовательных клиентов, эксперты предвещают

таким  гостиницам  перспективное  будущее.  Правда,  в  силу  ограниченности

номерного фонда, ощутимой конкуренции большим отелям такие гостиницы не

составят.  Однако  конкурентная  ситуация  на  челябинском  гостиничном  рынке

может быть обострена за счет других факторов.
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3  РАЗРАБОТКА  РЕКОМЕНДАЦИЙ  ПО  ВНЕДРЕНИЮ  И  РАЗВИТИЮ

СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА

3.1 Общая характеристика организации ООО «Аквагород»

Объектом  исследования  данной  выпускной  квалификационной  работы

является компания ООО «Аквагород».

ООО «Аквагород»  является  коммерческой организацией,  его  основными

видами деятельности являются:

1) оказание услуг населению по проживанию в гостинице; 

2) организация общественного питания; 

3) организация комплекса оздоровительных услуг [16].

Комплекс включает в себя 11 номеров Standart, DeLuxe и Premium класса,

ресторан, караоке и комфортные банные залы в космическом стиле. 

Гостиничные  услуги,  предоставляемые  компанией,  представлены  на

следующем рисунке.

Рисунок 3.9 – Услуги компании
Дополнительно предоставляется трансфер: аэропорт, вокзал. 

ООО  «Аквагород»  расположен  по  адресу:  г.  Челябинск,  ул.проспект

Победы, 295. 
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Телефон: 225–44–77; 225–44–00 

Эл.почта: office–lynx@mail.ru; сайт: http://www.lynxclub.ru

ООО «Аквагород» зарегистрировано 09.09.2013 года. 

Рекламное название: Lynx-club.

Форма собственности: частная собственность. 

Нормативная документация предприятия: 

1) свидетельство о государственной регистрации юридического лица; 

2) свидетельство о постановке на учёт в налоговом органе юридического

лица; 

3) выписка из Единого государственного реестра юридических лиц; 

4) устав и иные учредительные документы [16]. 

Выдержка из Устава представлена в Приложении А.

ООО  «Аквагород»  является  самостоятельной  организацией  с  правами

юридического  лица.  Права  и  обязанности  юридического  лица  Общество

приобретает  с  даты  его  государственной  регистрации.  Общество  имеет

собственный  баланс,  расчетный  и  иные  счета  в  банковских  учреждениях  РФ,

собственную эмблему, круглую печать, штампы и бланки со своим наименованием

на  русском  языке  и  указанием  на  место  его  расположения,  а  также

зарегистрированный в установленном порядке товарный знак и другие средства

визуальной идентификации [16]. 

Правовое  положение  ООО  «Аквагород»,  порядок  его  реорганизации  и

ликвидации, а также права и обязанности участников определяются Гражданским

кодексом  РФ,  Федеральным  законом  «Об  обществах  с  ограниченной

ответственностью», прочими федеральными законами и правовыми актами РФ, а

так же Уставом.

Организационная  структура  управления  компанией  представлена  на

следующем рисунке.

Структура  ООО «Аквагород»  характеризуется  делением  организации  по

вертикали  сверху  вниз  и  непосредственной  подчиненностью  низшего  звена
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управления высшему. Доминирующим принципом служит вертикальная иерархия,

которая обеспечивает простоту и четкость подчинения.

Рисунок 3.10 – Организационная структура управления ООО «Аквагород»

Данный  тип  организационной  структуры  управления  применяется  в

условиях  функционирования  мелких предприятий  с  несложным производством

при отсутствии у них разветвленных кооперированных связей с поставщиками,

потребителями, научными и проектными организациями и т.д. В настоящее время

такая  структура  используется  в  системе  управления  производственными

участками,  отдельными  небольшими  отделами,  а  также  небольшими  фирмами

одно родной и несложной технологии.

Преимущества линейной структуры объясняются простотой применения.

Все обязанности и полномочия здесь четко распределены, и поэтому создаются

условия  для  оперативного  процесса  принятия  решений,  для  поддержания

необходимой дисциплины в коллективе.

В  числе  недостатков  линейного  построения  организации  обычно

отмечается жесткость, негибкость, неприспособленность к дальнейшему росту и

развитию  предприятия.  Линейная  структура  ориентирована  на  большой  объем
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информации, передаваемой от одного уровня управления к другому, ограничение

инициативы у работников низших уровней управления. Она предъявляет высокие

требования к квалификации руководителей и их компетенции по всем вопросам

производства и управления подчиненными.

В основу данной структуры управления положен принцип единоначалия,

который предполагает предоставление руководителю широких прав и полномочий

для выполнения его функций.

Сотрудник на каждом уровне управления несет полную ответственность за

результаты подчиненных.  Данная структура обеспечивает  простоту управления,

согласованность  действий,  качественное  выполнение  заданий  за  счет  личной

ответственности,  но  обязывает  сотрудников  знать  все  особенности  работы

нижестоящих подчиненных.

Проведем кадровый  аудит персонала ООО «Аквагород».

В  следующей   таблице  показана  структура  персонала  по  уровню

образования.

Таблица 3.1 – Структура персонала по уровню образования

Показатель, % 2014 2015 2016

Среднее специальное 21 22 23

Неоконченное высшее 8 9 10

Высшее 71 69 67

Всего 100 100 100

Представим полученные данные в графическом виде.
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Высшее

Рисунок 3.11 – Структура персонала по уровню образования
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Как видно из  представленных данных,  большая часть  коллектива  имеет

высшее образование – 71% в 2014 году, 69% – в 2015 году и 67% в 2016 году.

Незначительная доля персонала имеет незаконченное высшее образование

– 8% в 2014 году, 9% – в 2015 году и 10% в 2016 год. При этом доля персонала,

имеющего  незаконченное  высшее  образование,  увеличивается  на  протяжении

рассматриваемого периода.

В  следующей   таблице  показана  возрастная  структура  персонала

предприятия за 2014–2016 гг.

Таблица 3.2 – Возрастная структура персонала

Показатель, % 2014 2015 2016

до 30 лет 21 21 21

30–40 лет 55 54 53

Старше 40 24 25 26

Всего 100 100 100

Представим полученные данные в графическом виде.
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Рисунок 3.12 – Возрастная структура персонала

Как  видно  из  представленных  данных,  по  возрастной   структуре

наибольшую долю занимают сотрудники, входящие в группу «30-40 лет» – 55% в
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2014 году,  54% – в 2015 году и 53% в 2016 году.  Следующая по численности

группа «старше 40 лет» – 24% в 2014 году, 25% – в 2015 году и 26% в 2016 году, то

есть происходит снижение доли данной  группы, что означает увеличение среднего

возраста сотрудников предприятия. Анализируя возрастную структуру персонала

можно сделать вывод, что в процессе планирования потребностей  организации в

рабочей  силе стоит сделать упор на набор молодых сотрудников для передачи им

опыта  более  зрелыми  работниками,  так  как  велика  доля  сотрудников

предпенсионного возраста.

В следующей   таблице показана структура персонала по стажу работы на

предприятии за 2014–2016 гг.

Таблица 3.3 – Структура персонала по стажу работы

Показатель, % 2014 2015 2016

Более 3 лет 42 43 45

1–3 года 38 36 33

менее 1 года 20 21 22

Всего 100 100 100

Представим полученные данные в графическом виде.
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Рисунок 3.13 – Структура персонала по стажу работы в ООО «Аквагород»

Как  видно  из  представленных  данных,  большинство  сотрудников

предприятия работают здесь более трех лет: 42% в 2014 году, 43% – в 2015 году и
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45% в 2016 году. Таким образом, происходит рост доли постоянных сотрудников.

На  протяжении  рассматриваемого  периода  происходит  снижение  числа

сотрудников, которые работаю более от одного до трех лет на предприятии – 38%

в 2014 году, 36% – в 2015 году и 33% в 2016 году. Наименьшую долю занимает

группа сотрудников, которые работают здесь менее года: 20% в 2014 году, 21% – в

2015 году и 22% в 2016 году.

По  результатам  изучения  документов  можно  сделать  вывод  о  том,  что

персонал ООО «Аквагород» устойчив, так как основное количество работников

трудится в данной  организации уже более 3 лет.

Система  мотивации  в  компании  ООО  «Аквагород»  состоит  из

административных, экономических и социальных методов.

Общая структура методов и  форм мотивации персонала в «Аквагороде»

представлена в следующей таблице.

Таблица 3.4 – Общая структура мотивации персонала в ООО «Аквагород»

Методы мотивации Содержание методов

Административные

Применение положений Трудового кодекса РФ

Наблюдение за соблюдением правил внутреннего распорядка

Наличие должностных инструкций

Социальные

Социальные гарантии

Возможность развития профессионального рост и карьеры в

рамках организации

Экономические

Заработная плата на среднеотраслевом уровне:

–официанты (10 тыс. + %)

–повара (от 24 тыс.)

–бухгалтер (25 тыс.)

–младший обслуживающий персонал (10 тыс.: уборщицы,

посудомойщицы)
Данные  методы  управления  мотивацией  действуют  по  состоянию  на

момент  проведения  исследования.  Безусловно,  это  характеризует  систему

менеджмента компании как устоявшуюся и имеющую высокий уровень развития.

В  компании  ООО  «Аквагород»  используется  также  нематериальное

стимулирование, которое тесно увязано с материальным стимулированием.

63



Оплата труда работников производится из единого фонда оплаты труда в

зависимости  от  количества  и  качества  затраченного  труда  и  его  конечных

результатов.

1.  Руководителям,  специалистам,  служащим  и  рабочим  установлены

оклады,  оплата  труда  производится  согласно  штатному  расписанию,

утвержденному  генеральным  директором  предприятия,  и  количеству

отработанного времени.

2. По приказу директора допускается производить Работнику  следующие

виды доплат и премий:

2.1 Доплаты:

 за работу в праздничные и выходные дни;

 за работу в сверхурочное время;

2.2 Премии:

 за  выполнение  обязанностей,  не  связанных  с  работой  по  основной

должности;

 за  результаты  выполненной  работы  при  получении  положительных

отзывов от заказчиков;

 ежеквартальная  премия  по  результатам  хозяйственной  деятельности

для основных работников, отработавших текущий квартал;

 13-ая  заработная  плата  для  основных  работников,  отработавших

текущий год;

 прочие виды премий по отдельному приказу директора.

Доплаты  производятся  в  размерах,  установленным  трудовым

законодательством РФ.

Премии устанавливаются индивидуально в каждом конкретном случае и

оговаривается в приказе.

Бухгалтерия производит начисление заработной платы и удержания из нее

на  основании  утвержденного  штатного  расписания,  и  табеля  фактически
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отработанного  времени,  приказов  генерального  директора  о  премировании,

командировках.

Организация  выплачивает    в    полном   размере    причитающуюся

работнику заработную плату в следующие сроки: за первую половину месяца – 20

числа; за второю половину – 05 числа следующего месяца.

Справки  о  размере  заработной  платы,  начислениям  и  удержаниям

выдаются только лично сотруднику. Работник несет личную ответственность за

разглашение сведений  о  сумме заработной платы,  которая составляет предмет

коммерческой тайны.

Каждому  работнику  предприятия  предоставляются  ежегодные

оплачиваемые отпуска:

 работнику,  проработавшему  в  Компании  не  менее  6  месяцев,

предоставляется ежегодный основной оплачиваемый отпуск продолжительностью

28  календарных  дней  (для  лиц,  работающих  в  районах  Крайнего  Севера  и

приравненных  к  ним  местностях  в  соответствии  с  нормами  федерального

законодательства). Очередность предоставления отпусков определяется ежегодно

в  соответствии  с  графиком  отпусков,  утвержденным  директором  с  учетом

необходимости обеспечения нормального хода работы;
 по  соглашению  между  работником  и  работодателем  ежегодный

оплачиваемый отпуск может быть разделен на части, при этом хотя бы одна из

частей этого отпуска должна быть не менее 14 календарных дней;
 по  семейным  обстоятельствам  и  другим  уважительным  причинам

работнику по его письменному заявлению может быть предоставлен отпуск без

сохранения  заработной  платы,  продолжительность  которого  определяется  по

соглашению между работником и работодателем.

Основными методами нематериального стимулирования являются:

1. Гарантию различных социальных выплат: оплата больничных листов;

оплачиваемый отпуск.
2. Профилактику  заболеваний  –  вакцинацию  сотрудников  от  гриппа

(ежегодно осенью).
3. Программы обучения.
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4. Корпоративные  праздники  с  вручением подарков  (Новый год,  День

рождения компании, День защитника Отечества, 8 Марта).
5. Корпоративный отдых.

Работникам Общества для использования в производственных целях могут

выдаваться мобильные телефоны.

Следует отметить, что в компании «Аквагород» отсутствуют специальные

методы мотивации, характерные для предприятий гостиничного бизнеса.

Периодически руководство компании отправляет на обучение сотрудников,

однако  это  обучение  носит  нерегулярный  характер.  Положение  об  обучении

сотрудников отсутствует.

В рамках оценки системы мотивации персонала был проведен опрос среди

сотрудников компании. Для опроса была использована анкета, представленная в

Приложении Б.

Условия  выборки  респондентов  по  анкете  «Мотивация  деятельности»

отражены в таблице.

Таблица 3.5 – Условия выборки по анкете «Мотивация деятельности»

Показатель
Значение 

показателя
Возрастная группа От 20 до 50 лет
Пол Все группы
Образование Все группы
Исполнители или руководители Все группы
Общее число респондентов 80

Анкетирование сотрудников было проведено в целях определения уровня

удовлетворенности компанией.

66



Вполне удов.; 17.00%

Удовл.; 39.00%

Не вполне удов.; 22.00%

Не удов.; 14.00%

Крайне не удов.; 8.00%

Рисунок 3.14 – Удовлетворённость компанией

На  вопрос  об  удовлетворенности  предприятием,  на  котором  работаешь:

всего 17% работников ответили, что вполне удовлетворены; 39% – удовлетворены

полностью и 22 % – не вполне удовлетворены. Следует отметить существенный

уровень тех, кто не удовлетворен предприятием – 14%, и 8% (22% в сумме) крайне

не удовлетворены компанией. Таким образом, можно выделить проблему низкой

удовлетворенности труда,  что обусловлено неэффективной системой мотивации

персонала.

Следует  обратить  внимание  на  долю  неудовлетворенных  сотрудников.

Неудовлетворенные  сотрудники  не  проявляют  инициативу,  отзывчивость,  что

может порождать конфликты в организации, отрицание ценностей компании.

Далее  проанализируем  распределение  ответов  на  вопрос  «Ваша

удовлетворенность работой».

Распределение ответов представлено на рисунке 3.7.
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Вполне удов.; 24.00%

Удовл.; 38.00%

Не вполне удов.; 18.00%

Не удов.; 16.00%

Крайне не удов.; 4.00%

Рисунок 3.15 – Удовлетворенность работой в компании

Непосредственно самой работой: удовлетворен 38% опрошенных; 24% –

вполне  удовлетворены;  18%  –  не  вполне  удовлетворены.  Среди  тех,  кто  не

удовлетворен работой – 16%, и 4% крайне не удовлетворены. Проблема: слабый

уровень мотивации.

Далее  проанализируем  распределение  ответов  на  вопрос  «Ваша

удовлетворенность длительностью рабочего дня».

Вполне удов.; 35.00%

Удовл.; 40.00%

Не вполне удов.; 15.00%

Не удов.; 5.00%
Крайне не удов.; 5.00%

Рисунок 3.16 – Удовлетворенность длительностью рабочего дня
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Длительностью  рабочего  дня:  удовлетворено  40%  опрошенных;  35%  –

вполне удовлетворены; 15% – не вполне удовлетворены. Следует отметить низкий

уровень тех, кто не удовлетворен длительностью рабочего дня – 5%, и 5% крайне

не удовлетворены.

Далее  проанализируем  распределение  ответов  на  вопрос  «Ваша

удовлетворенность заработной платой».

Вполне удов.; 30.00%

Удовл.; 35.00%

Не вполне удов.; 20.00%

Не удов.; 12.00%

Крайне не удов.; 3.00%

Рисунок 3.17 – Удовлетворенность заработной платой

Заработной  платой  удовлетворено  35%  опрошенных;  30%  –  вполне

удовлетворены; 20% – не вполне удовлетворены. Среди тех, кто не удовлетворен

заработной платой – 12%, и 3% крайне не удовлетворены. Несмотря на то, что

большинство  персонала  удовлетворены  заработной  платой,  следует  регулярно

отслеживать степень удовлетворенности персонала оплатой труда.

Далее  проанализируем  распределение  ответов  на  вопрос  «Ваша

удовлетворенность  заработной  платой  по  сравнению  с  заработной  платой  на

аналогичных предприятиях».

Распределение ответов представлено на рисунке 3.10.
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Вполне удов.; 30.00%

Удовл.; 25.00%

Не вполне удов.; 20.00%

Не удов.; 11.00%

Крайне не удов.; 14.00%

Рисунок  3.18 –  Удовлетворенность  заработной  платой  по  сравнению  с

заработной платой на аналогичных предприятиях

Заработной  платой  удовлетворено  25%  опрошенных;  30%  –  вполне

удовлетворены;  20%  –  не  вполне  удовлетворены.  Следует  отметить  высокий

уровень  тех,  кто  не  удовлетворен  заработной платой  –  11%,  и  14% крайне  не

удовлетворены.  В  целом,  около  трети  работников  не  удовлетворены  уровнем

заработной платы. Это важный показатель, поскольку при неудовлетворенности

заработной платой сотрудники могут перейти к конкурентам.

Далее  проанализируем  распределение  ответов  на  вопрос  «Ваша

удовлетворенность возможностями продвижения».

Возможностями  продвижения  удовлетворено  25%  опрошенных;  30%  –

вполне удовлетворены; 27% – не вполне удовлетворены. В целом, около половины

работников не удовлетворены возможностями продвижения. Таким образом, для

решения данной проблемы следует  разработать  мероприятия,  направленные на

возможность продвижения сотрудников не только в Челябинском филиале, но и

других подразделениях Группы компаний.

Далее  проанализируем  распределение  ответов  на  вопрос  «Ваша

удовлетворенность возможностями использования опыта».
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Вполне удов.; 25.00%

Удовл.; 30.00%

Не вполне удов.; 27.00%

Не удов.; 16.00%
Крайне не удов.; 2.00%

Рисунок 3.19 – Удовлетворённость возможностями использования опыта в

компании

Возможностями  использования  опыта  удовлетворено  30%  опрошенных;

25% – вполне удовлетворены; 16% – не вполне удовлетворены. Среди тех, кто не

удовлетворен  возможностями  использования  опыта  –  16%,  и  2%  крайне  не

удовлетворены.

Эффективность  системы  управления  персоналом  в  целом  и  системы

мотивации в частности можно оценить с помощью коэффициента текучести.

Показатели,  влияющие  на  уровень  текучести  кадров,  представлены  в

следующей таблице.

Таблица 3.6 – Показатели движения персонала за 2014–2016 гг. 

Параметр
Период

Изменение за весь

период
2014 2015 2016 абс. изм. в %

Численность персонала, чел. 76 78 80 4 5,3
Число уволившихся, чел. 11 13 15 4 36,4
Число принятых, чел. 10 11 13 3 30,0
Текучесть кадров, в % 14,5 16,7 18,8 4,3 29,5

Представим динамику текучести кадров в графическом виде.
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2014 2015 2016
-    

2.0    
4.0    
6.0    
8.0    

10.0    
12.0    
14.0    
16.0    
18.0    
20.0    

14.5    
16.7    

18.8    

Текучесть кадров

Рисунок 3.20 – Коэффициент текучести в компании «Аквагород», в %

Это один из важнейших объективных индикаторов состояния персонала.

Рост  показателя  текучести  персонала  отражает  социально–экономические

факторы, неудовлетворенность работника своим положением и условиями труда

на предприятии.  Таким образом, рост показателя текучести кадров в компании с

14,5% в 2014 году до 18,8% в 2016 году свидетельствует о повышении уровня

неудовлетворенности условиями труда.

Далее,  на  основании  проведенного  анализа  системы  управления

персоналом и мотивации проведем SWOT–анализ.

Таблица  3.7  –  SWOT–анализа  системы  управления  персоналом  в  компании

«Аквагород» 

Сильные стороны Слабые стороны
1. Официальное трудоустройство в 

соответствии с Трудовым Кодексом РФ
2. Наличие соцпакета (оплачиваемый отпуск, 

больничный)

1. Рост текучести кадров
2. Неудовлетворенность персоналом 

системой мотивации

Возможности Угрозы

1. Совершенствование системы мотивации
2. Привлечение стажеров на практику

1. Переманивание сотрудников из 
организации

2. Рост затрат на поиск и отбор новых 
сотрудников

3. Низкое число предложений рабочей силы 
соответствующей квалификации на рынке

72



Воспользовавшись SWOT – анализом, мы проанализировали внутреннюю

среду организации, сопоставили сильные и слабые стороны с её возможностями и

угрозами.  Основными  сильными  сторонами  компании  являются  официальное

трудоустройство в соответствии с Трудовым Кодексом РФ и наличие соцпакета

(оплачиваемый отпуск, больничный).

Основными  слабыми  сторонами  являются:  рост  текучести  кадров,

неудовлетворенность персоналом системой мотивации.

Далее,  на  основе  проведенного  анализа  сформируем  перечень  проблем

системы  мотивации  персонала  и  разработаем  мероприятия,  направленные  по

совершенствование системы мотивации труда.

По результатам проведенного анализа выделим существующие проблемы

системы мотивации компании «Аквагород».

Основные проблемы мотивации труда персонала в компании «Аквагород»

представлены в следующей таблице.

Таблица 3.8 – Основные проблемы мотивации труда персонала в компании

Основные проблемы
Высокий уровень сотрудников, не вполне удовлетворенных заработной платой (20%)

Почти половина сотрудников компании не удовлетворена возможностями продвижения (27%

не вполне удовлетворены, 16% не удовлетворены, 2% крайне не удовлетворены)
Более трети сотрудников не удовлетворены возможностями использования своего опыта и

способностей
Рост текучести кадров

Серьезной  проблемой  является  рост  текучести  кадров.  Это  один  из

важнейших  объективных  индикаторов  состояния  персонала.  Рост  показателя

текучести  персонала  отражает  социально-экономические  факторы,

неудовлетворенность  работника  своим  положением  и  условиями  труда  на

предприятии.  Таким  образом,  рост  показателя  текучести  кадров  в  компании

свидетельствует о повышении уровня неудовлетворенности условиями труда.

На  основе  проведенного  анализа  и  выявленных  проблем  разработаем

мероприятия, направленные на решение выявленных проблем.
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3.2  Мероприятия,  направленные  на  развитие  системы  мотивации  на

предприятии ООО «Аквагород»

Таким  образом,  в  целях  повышения  системы  мотивации  персонала

компании  «Аквагород»  следует  разработать  ряд  рекомендаций,  позволяющих

решить выявленные проблемы.

Таблица 3.9 – План мероприятий, направленных на развитие системы мотивации

Проблема Мероприятие Ответственный Сроки
Ожидаемый

результат

Высокий уровень

сотрудников, не вполне

удовлетворенных

заработной платой

(20%)

Ежегодное

повышение

заработной платы

с учетом

величины

инфляции

Директор

На

протяжении

всего года

Повышение

удовлетворенно

сти персонала

Снижение

текучести

кадров

Снижение

числа

увольняющихся

работников

Снижение

расходов на 

поиск и

привлечение

персонала

Почти половина

сотрудников компании

не удовлетворена

возможностями

продвижения (27% не

вполне удовлетворены,

16% не удовлетворены,

2% крайне не

удовлетворены)

Оптимизация

выплат за выслугу

лет в компании

Директор

На

протяжении

всего года

Более трети

сотрудников не

удовлетворены

возможностями

использования своего

опыта и способностей

Директор

На

протяжении

всего года

По  результатам  проведенного  анализа  было  выявлено,  что  в  компании

«Аквагород»  отсутствуют  специальные  методы  мотивации,  характерные  для

предприятий гостиничного бизнеса.
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Представим  новую  систему  нематериальной  мотивации  сотрудников

компании.

Цель
Внедрить новые формы мотивации, которые повысят уровень лояльности

работников компании

Задачи

1. Разработать новую систему мотивации

2. Создать эффективную систему информирования сотрудников
3. Распланировать бюджет мотивации
4. Составить план мотивации

Субъекты Директор Объекты Работники компании

Технологии

– социальные программы, использование которых будет зависеть

от результатов труда
– нематериальная мотивация
– материальная мотивация
–информирование работников

Критерии:

Увеличение уровня производительности труда

Данные, полученные путем анкетирования, об уровне удовлетворенности персонала

Рисунок 3.21 – Система оптимизации мотивации персонала в компании

Поскольку  финансовые  ресурсы  компании  ограничены,  руководству

компании следует совмещать денежные и неденежные методы мотивации.

Сначала разработаем направления материальной мотивации.

1 мероприятие: оптимизация выплат за выслугу лет в %.

Критерием отбора будет являться непрерывный стаж работы конкретным

работником в компании.
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Количество  отработанных  лет  будет  пропорционально  определенному

проценту скидки, которая будет распространятся на заказ этим сотрудником и их

близким  родственникам  на  проведение  различных  торжеств,  таких  как  дни

рождения,  юбилеи,  свадьбы  и  т.п.  в  данной  сети  предприятий  питания.

Сотрудники хотят знать и понимать, что предприятие их ценит и не оставит без

внимания, что они работают не просто так, a на благо всего предприятия. И что бы

руководству  выразить  свою  благодарность  сотруднику,  за  столь  длительную

работу  на  предприятии,  мотивируя  его  на  дальнейшую  продуктивную

деятельность, предлагается введение системы скидок.

Планируется внедрение следующей системы скидок.

Таблица 3.10 – Система скидок в зависимости от стажа работы

Стаж работы в компании Скидка, %
После 1 года 5
2 года 15
3 лет 20
Свыше 4 лет 30

Согласно данным таблицы, наибольшую скидку в 30% получает сотрудник,

который проработал в компании 4 года и больше.

2  мероприятие:  ежегодное  повышение  заработной  платы  с  учетом

величины инфляции.

Повышение заработной платы сотрудников компаний происходит из года в

год  –  это  вполне  закономерное  явление.  Минимальный  ежегодный  прирост

заработных  плат  в  большинстве  случаев  сопоставим с  уровнем инфляции  или

слегка  его  превышает.  Всем  сотрудникам  не  зависимо  от  их  занимаемой

должности и стажа работы будет повышаться заработная плата на 2% ежегодно. В

случае если сотрудник хорошо проявил себя за год, показал активность в работе,

старался  привнести  что-то  новое  в  свою  работу  и  т.д.,  то  в  данном  случае

рекомендуется применить повышение в 8% к заработной плате.

В течение года в компании будут вести журнал, в котором будут отмечены

итоги  работы  сотрудника.  По  истечению  года,  будут  выбраны  сотрудники  с

наиболее высокими результатами. Это будет являться отличным стимулом к тому,
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что бы сотрудник старался как можно лучше и усерднее выполнять свою работу,

что несомненно скажется на работу предприятия положительным образом.

При разработке проекта по совершенствованию системы нематериальной

мотивации  будут  использованы  следующие  инструменты  нематериальной

мотивации, перечисленные в следующей таблице.

Таблица 3.11 – Инструменты нематериальной мотивации

Инструменты Составляющие

Условия труда

 Место работы
 Оснащенность
 Спецодежда
 Безопасность
 Транспортное обеспечение
 Мобильная связь
 Питание
 Мед. обслуживание
 Занятия спортом

Социальная поддержка
 Мед страховка
 Материальная помощь
 Скидки на продукцию

Корпоративная культура

 Организация работы, четкость распределения функций
 Стандарты работы
 Оценка эффективности деятельности
 Отношение к делу
 Отношение к организации в целом
 Соревнования и конкурсы
 Корпоративные традиции

Возможность
самореализации

 Профессиональное карьерное развитие
 Возможность принятия решений
 Участие в управлении
 Обучение
 Стажировки

На  основе  этих  данных   будет  строиться  процесс  нематериальной

мотивации.

Мероприятия,  направленные  на  повышение  уровня  нематериальной

мотивации, можно разделить на группы.
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Рисунок 3.22 – Виды нематериальной мотивации

Все виды можно представить более подробно.

Таблица 3.12 – Мероприятия и виды мотивации

Вид мотивации Мероприятия

Ежемесячная

 С использованием интернет ресурсов (размещение рейтинга 
победителей среди отделов и индивидуально на портале компании в
виде красочных Поздравлений с фотографиями)

 «Тактика малых побед», признание на уровне компании заслуги не 
только явных лидеров, но и сотрудников старательно и стабильно 
работающих, выполняющих план в своей категории.

 Личная благодарность от руководителя.

Полугодовая  Лучшая смена

Годовая
Присуждение званий в праздничной и торжественной обстановке:

«Лучший сотрудник»

Таким образом,  мероприятия  по реализации проекта  совершенствования

мотивации включает в себя следующие этапы.
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Рисунок 3.23 – Мероприятия по реализации проекта совершенствования

мотивации

Основным результатом бизнес-процесса мотивации работников компании,

согласно  поставленным  целям,  будет  являться  высокий  уровень

удовлетворенности работой в  данной компании и достижение ими результатов,

способствующих реализации стратегии компании.

Этапы усовершенствованной системы нематериальной мотивации:

– анализ текущей системы мотивации;

– совершенствование системы и внесение корректировок.

Выбранные  мероприятия  должны обеспечить  достижение  цели  проекта,

поэтому построим дерево целей (рисунок).

Рисунок 3.24 – Дерево целей проекта

Для начала дальнейшего разбора мероприятий, которые будут включены в

проект  и  построения  бюджета,  необходимо  проанализировать  силы,  которые

смогут  оказывать  давление  или  быть  стимулирующими  для  развития  данного

проекта.
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Отметим мероприятия, которые будут обязательными на 2017 год:

 оценка  эффективности  новой  системы  мотивации,  анализ

экономических показателей на конец 2017 года;

 обратная связь от сотрудников;

 ежеквартальная оценка текущей деятельности;

 пересмотр  вознаграждения  в  связи  с  изменениями  в  планах  и

повышением результативности;

 подведение итогов за 2017 год и награждение лучших сотрудников.

Ни  одна  система  мотивации  не  может  оставаться  неизменной,  так  как

изменяются ситуация на рынке и внутри компании, а также состав сотрудников.

Кроме того, руководство стремится иметь точную информацию по эффективности

новой системы нематериальной мотивации. Поэтому с момента внедрения новой

системы необходимо предусмотреть процедуру ее мониторинга.

Предоставляя работникам льготы, работодатель надеется получить отдачу.

Как показывает практика, при равных условиях работник выбирает ту компанию,

которая предлагает хороший социальный пакет. Некоторые льготы способствуют

снижению  текучести  кадров,  несомненно  и  влияние  льгот  на  приверженность

персонала,  что  приводит  к  положительным  тенденциям  на  уровне  рабочего

поведения персонала (высокий уровень готовности к сотрудничеству, проявление

инициативы, поиск путей повышения эффективности работы компании).

В следующей таблице показаны затраты на финансирование мероприятий.

Таблица 3.13 – Затраты на финансирование мероприятий

Мероприятие Объем затрат, тыс. руб.
Награждение «лучшей смены» (2 раза в год) 40 (по 2 раза)
Награждение лучшего сотрудника (раз в год) 25
Затраты на ежегодное повышение заработной 
платы с учетом величины инфляции (при ФОТ
в 2016 году 24 300 тыс. руб.)

1 993

Итого 2 098
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Агентство  Прогнозирования  Экономики  составило  оптимистичный

прогноз, касаемо инфляции в 2017 году. Данные из этого прогноза показывают,

что: на 2017 год минимальный уровень инфляции будет 8,2%.

Таким образом, совокупные затраты на реализацию мероприятий составят

2 098 тыс. руб.

3.3 Оценка экономической эффективности предложенных мероприятий

До  введения  мероприятий  в  компании  наблюдается  высокий  процент

текучести кадров, который на конец рассматриваемого периода снижается, однако

все равно требует повышенного внимания, поскольку текучесть кадров является

одним из важнейших объективных индикаторов состояния персонала.  Значение

показателя  является  высоким  и  требует  от  руководства  компании  принятия

решений, направленных на сокращения числа увольнений, так как это снижает

эффективность работы организации в целом.

Текучесть  кадров  –  это  движение  рабочей  силы,  обусловленное

неудовлетворенностью  работника  рабочим  местом  или  неудовлетворенностью

организации  конкретным работником.

Текучесть кадров отрицательно сказывается на работе предприятия:

– не дает сформироваться коллективу;

– не дает сформироваться корпоративному духу; 

– неизменно влечет за собой снижение производственных показателей и

эффективности работы.

Текучесть кадров отрицательно сказывается:

– на моральном состоянии оставшихся работников;

– на их трудовой мотивации;

– преданности организации.

С  уходом  сотрудников  разваливаются  сложившиеся  связи  в  трудовом

коллективе, и текучесть может приобрести лавинообразный характер.

Стоимость  увольнения  (по  данным  исследований  консалтинговых

агентств):
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1. Прямые расходы:

Это составляет 85% годового оклада уходящего сотрудника.

2. Издержки на поиск и подбор:

Это составляет 38% годового оклада уходящего сотрудника.

3. Обучение нового сотрудника: 

– оплата образовательных программ; 

– время опытных сотрудников на передачу дел и наставничество = до 13%

годового оклада.

4. Неполная отдача нового сотрудника на период врабатываемости:

Естественная  текучесть  (3–5%  в  год)  способствует  своевременному

обновлению  коллектива  и  не  требует  особых  мер  со  стороны  руководства  и

кадровой службы. Излишняя же текучесть вызывает значительные экономические

потери,  а  также  создает  организационные,  кадровые,  технологические,

психологические трудности.

Расчет затрат на поиск и привлечение персонала представлен в следующей

таблице.

Таблица 3.14 – Расчет затрат на поиск и привлечение персонала

Элемент затрат Стоимость, допущения
Затраты,

руб.

Увольнение

Время, потерянное при 
обсуждении увольнения

0,5 часа руководителя отдела персонала  – 250 р/час –
750 руб.

344
0,5 часа непосредственного руководителя – 437.5

р\час – 1312.5 руб.
0,5 часа уволившегося сотрудника – в сред. 156.25

руб\час – 468.75
Время на собеседование с
уволившимся 
сотрудником

1 час руководитель отдела персонала – 250 р/час
406

1 час уволившегося сотрудника в сред. 156.25 руб\час

Документальное 
оформление увольнения

3 часа  уволившегося (подписание обходного листа) –
в сред. 156.25 руб\час = 468.75

1 0061 час – руководители структурных подразделений – в
сред. 437.5 руб\час

1 час – специалист ОК (100 руб\час)
 ИТОГО 1 756

Найм нового сотрудника
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Подача объявления в 
СМИ

2 раза в газете 1 500 руб.
12 500Кадровое агентство – 8000 руб.

Объявление на TV (3раза) – 3000 руб.

Собеседования

5 часов – руководитель отдела персонала (250 р/час)
= 1250 руб. 1 750

2 часа  – руководитель отдела (250 руб./час) = 500
руб.

Окончание таблицы 3.14

Элемент затрат Стоимость, допущения
Затраты,

руб.

Тестирование
5 часов  (тестирование и обработка результатов)

руководитель отдела персонала (250 р/час) = 1250руб.
1 250

Оформление документов 
при приеме на работу

3 часа  – специалист ОК (100 руб\час) 300

 ИТОГО 15 800
Адаптация нового работника

Обучение на рабочем 
месте руководителем 
подразделения

2 дня по 8 часов, руководитель отдела (437.5 руб\час)

10 500Обучение руководителями подразделений – 8 часов,
руководитель структурного подразделения (437.5

руб\час)= 3500 руб.
Наставник 3 часа в день, 30 дней, (157 руб./час) 14 130

Обучение
Прохождение 2 тренингов в среднем по 3 000 рублей

каждый
6 000

 ИТОГО 30 630
 ВСЕГО 48 186

Планируется,  что  разработанные мероприятия  позволят  сократить  число

увольняющихся  сотрудников  с  15  до  11  человек,  таким  образом,  рассчитаем

экономическую эффективность с учетом сокращения числа увольняющихся на 4

человека.

48 186 руб. х 4 человека = 192 743 руб.

Таким  образом,  разработка  мероприятий  по  повышению эффективности

системы  мотивации  персонала  позволить  снизить  уровень  текучести  кадров  и

сократить число увольняющихся работников, и как следствие – сократить расходы

на поиск и привлечение персонала:

Экономия составит 192 743 руб.
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Внедрение  предложенных  мероприятий  позволит  снизить  текучесть

кадров, сэкономить на привлечении и поиске нового персонала, на обучении и пр.

При  реализации  предложенных  мероприятий  сократится  число  увольняемых

работников, что благоприятно повлияет на психологический климат и позволит

компании сократить расходы на поиск, отбор и привлечение сотрудников.

Изменение  текучести  кадров  в  прогнозном  периоде  представлено  на

следующем рисунке.
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Рисунок 3.25 – Текучесть кадров с учетом прогноза
В  результате  реализации  разработанных  мероприятий  текучесть  кадров

снизится с 18,8% в 2016 году до 13,8% в 2017 году. Таким образом, разработка

мероприятий  по  повышению  эффективности  системы  мотивации  персонала

позволить снизить уровень текучести кадров и сократить число увольняющихся

работников,  и  как  следствие  –  сократить  расходы  на  поиск  и  привлечение

персонала.

Помимо  непосредственно  эффективности  в  виде  экономии  денежных

средств,  развитие  системы  мотивации  персонала  положительно  скажется  на

общей результативности работы компании.

Применение новой системы мотивации сотрудников может в значительной

степени  увеличить  фактическую  выручку,  так  как  в  результате  реализации
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мероприятия произойдет укрепление корпоративного духа,  усилится моральное

состояние  оставшихся  работников,  повысится  лояльность  и  преданность

организации. Как следствие – работник будет выполнять свои обязанности более

эффективно,  будет  проявлять  лояльность  к  постояльцам  отеля,  личную

заинтересованность.  Все  это  положительно  скажется  на  общем  имидже  отеля,

качестве сервиса – именно от этих факторов зависит наполняемость отелей класса

Luxe, к которому относится и рассматриваемая гостиница.

Для оценки влияния измененной системы мотивации на уровень продаж

был использован экспертный метод (в качестве экспертов выступило руководство

компании).

Согласно  мнению  экспертов,  можно  рассмотреть  два  сценария:

пессимистический:  увеличение  заполняемости  номерного  фонда  на  6%  и

оптимистический: увеличение заполняемости номерного фонда на 15%.

Рассчитаем влияние на выручку гостиницы.

Таблица 3.15 – Расчет изменения выручки в прогнозном периоде

Показатель Значение, тыс. руб.
Выручка до реализации мероприятия (по данным бух. 
отчетности), тыс. руб.

35 612

Пессимистический вариант (+6%), прирост, тыс. руб. 2 137
Затраты (таблица 3.13), тыс. руб.                           2 098
Экономический эффект (стр.2-3) , тыс. руб. 39
Оптимистический вариант (+15%), тыс. руб. 5 342
Затраты (таблица 3.13), тыс. руб.                           2 098
Экономический эффект, тыс. руб. (стр. 5 - 6) 3 244
Эффективность (пессимистический вариант), в % 1,9
Эффективность (оптимистический вариант), в % 154,7

Для  наглядности  представим  полученные  результаты  выручки  в

прогнозном периоде в графическом виде.
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Рисунок 3.26 – Изменение выручки в прогнозном периоде
Таким  образом,  предложенная  программа  мотивации  персонала  помимо

непосредственно эффективности в виде экономии денежных средств, будет иметь

положительное влияние на общей результативности работы компании.
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ

По результатам проведенной работы можно сделать следующие выводы.

Объектом исследования в работе является компания ООО «Аквагород».

ООО «Аквагород»  является  коммерческой организацией,  его  основными

видами  деятельности  являются:  оказание  услуг  населению  по  проживанию  в

гостинице;  организация  общественного  питания;  организация  комплекса

оздоровительных услуг.

Организационная структура управления в компании – линейная.

Система  мотивации  в  компании  «Аквагород»  состоит  из

административных, экономических и социальных методов.

В  компании  «Аквагород»  используется  также  нематериальное

стимулирование, которое тесно увязано с материальным стимулированием.

Оплата труда работников производится из единого фонда оплаты труда в

зависимости  от  количества  и  качества  затраченного  труда  и  его  конечных

результатов.

Следует отметить, что в компании «Аквагород» отсутствуют специальные

методы мотивации, характерные для предприятий гостиничного бизнеса.

В рамках оценки системы мотивации персонала был проведен опрос среди

сотрудников компании.

Основные  проблемы,  выявленные  в  результате  анализа,  заключаются  в

следующем:

1. Высокий уровень сотрудников, не вполне удовлетворенных заработной

платой (20%)

2.  Почти  половина  сотрудников  компании  не  удовлетворена

возможностями  продвижения  (27%  не  вполне  удовлетворены,  16%  не

удовлетворены, 2% крайне не удовлетворены)

3.  Более  трети  сотрудников  не  удовлетворены  возможностями

использования своего опыта и способностей
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4. Рост текучести кадров. Рост показателя текучести кадров в компании с

14,5% в 2014 году до 18,8% в 2016 году свидетельствует о повышении уровня

неудовлетворенности условиями труда.

Поскольку  финансовые  ресурсы  компании  ограничены,  руководству

компании следует совмещать денежные и неденежные методы мотивации.

В целях повышения системы мотивации персонала компании «Аквагород»

был разработан ряд рекомендаций, позволяющих решить выявленные проблемы:

1 мероприятие: оптимизация выплат за выслугу лет в компании.

2  мероприятие:  ежегодное  повышение  заработной  платы  с  учетом

величины инфляции.

До  введения  мероприятий  в  компании  наблюдается  высокий  процент

текучести кадров, который на конец рассматриваемого периода снижается, однако

все равно требует повышенного внимания, поскольку текучесть кадров является

одним из важнейших объективных индикаторов состояния персонала.  Значение

показателя  является  высоким  и  требует  от  руководства  компании  принятия

решений, направленных на сокращения числа увольнений, так как это снижает

эффективность работы организации в целом.

Планируется,  что  разработанные мероприятия  позволят  сократить  число

увольняющихся  сотрудников  с  15  до  11  человек,  таким  образом,  рассчитаем

экономическую эффективность с учетом сокращения числа увольняющихся на 4

человека.

Таким  образом,  разработка  мероприятий  по  повышению эффективности

системы  мотивации  персонала  позволить  снизить  уровень  текучести  кадров  и

сократить число увольняющихся работников, и как следствие – сократить расходы

на поиск и привлечение персонала. Экономия составит 192 743 руб.

Внедрение  предложенных  мероприятий  позволит  снизить  текучесть

кадров, сэкономить на привлечении и поиске нового персонала, на обучении и пр.

При  реализации  предложенных  мероприятий  сократится  число  увольняемых

работников, что благоприятно повлияет на психологический климат и позволит

компании сократить расходы на поиск, отбор и привлечение сотрудников.
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