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Выпускная квалификационная работа выполнена с целью 

совершенствования системы мотивации для укрепления рыночных позиций 

ООО «2М».  

Теоретическая часть выпускной квалификационной работы содержит 

теоретические основы системы мотивации, сущность системы мотивации, формы 

и модели, проблемы мотивации персонала, методы оценки эффективности  

мотивационных процессов  в системе управления. 

Практическая часть выпускной квалификационной работы включает 

анализ зарубежного и российского опыта развития ресторанного бизнеса, 

разработку мероприятий по повышению эффективности системы мотивации 

персонала ООО «2М», оценку экономической эффективности предлагаемых 

мероприятий. 

В результате проведенной работы были предложены мероприятия по 

повышению эффективности системы мотивации персонала ООО «2М».  
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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность темы исследования. Современная рыночная экономика, 

стремление выйти на мировой уровень требует от предприятий повышения 

эффективности производства, конкурентоспособности продукции на основе 

внедрения достижений научно-технического прогресса, эффективных форм 

хозяйствования и современных методов найма и отбора персонала. До ХХ века в 

вопросах набора персонала ориентировались лишь на текущие потребности 

предприятия. При таком подходе работодатель рассчитывал получить в любой 

момент необходимое ему количество работников, для использования которых не 

требуется длительной специальной подготовки. Избыточный рынок рабочей силы 

давал работодателям такую возможность, а увольнение избыточного персонала 

практически ничего не стоило. Изменения в условиях деятельности предприятий 

выдвинули в качестве общего для всех требование ориентироваться при 

формировании ресурсов не только на текущие потребности, но и на длительную 

перспективу. Это требование касается всех видов ресурсов, в том числе и 

человеческих. 

Актуальность избранной темы обусловлена тем, что ресторанный бизнес 

сегодня занимает одно из ведущих мест в сфере обслуживания и является не 

только одним из высокодоходных видов экономической деятельности, но и одним 

из самых рискованных. В борьбе за жизнеспособность своего бизнеса владельцам 

ресторанов приходится решать ряд проблем. Одной из наиболее актуальных 

является проблема мотивации персонала к качественному труду. 

Мотивация персонала является основным средством обеспечения 

оптимального использования ресурсов, мобилизации имеющегося кадрового 

потенциала. Основная цель процесса мотивации – это получение максимальной 

отдачи от использования имеющихся трудовых ресурсов, что позволяет повысить 

результативность и прибыльность предприятия. 

Степень разработанности проблемы. В разной степени вопросы, связанные 

с трудовыми ресурсами и человеческим капиталом, рассматривали ученые В.В. 

Адамчук, Генкин, А.Я. Кибанов, Магура и другие.  Непосредственно мотивацией 
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персонала занимались в своих работах: С.В. Шекшня, Литвинцева, Б.Н. 

Герасимов, Чумак, Н.Г. Яковлева. 

Объектом исследования является ООО «2М». 

Предметом исследования  является мотивация в организациях. 

Цель выпускной квалификационной работы – совершенствование системы 

мотивации персонала в ООО «2М». 

Для достижения указанной цели необходимо решение следующих задач: 

1) изучить теоретические аспекты мотивации персонала; 

2) провести анализ зарубежного и российского опыта развития 

ресторанного бизнеса; 

3) дать характеристику ООО «2М»; 

4) разработать мероприятия по совершенствованию системы мотивации 

ООО «2М»; 

5) провести оценку экономической эффективности предлагаемых 

мероприятий. 

Методологической  основой исследования  послужили работы 

отечественных и зарубежных авторов по проблемам персонала в сфере ресторана, 

а также нормативные и правовые акты. 

Научная новизна данной работы заключается в комплексном анализе 

мотивации персонала в организации, выявлении эффективных методов мотивации 

персонала, а также повышения эффективности деятельности ООО «2М». 

Практическая значимость состоит в возможности использования 

разработанных рекомендаций по совершенствованию системы мотивации 

персонала организации. 

Работа состоит из введения, 3 глав, заключения, литературы. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ 

 

1.1 Сущность системы мотивации, формы и модели. 

 

Понятие мотивации тесно связано с проблемой управления персоналом. 

Новые экономические отношения, порожденные переходным периодом, 

выдвигают и новые требования к персоналу. Это не только подбор, обучение и 

расстановка кадров, но и формирование нового сознания, менталитета, а, 

следовательно, и методов мотивации. 

Мотивация – это процесс побуждения каждого сотрудника и всех членов 

коллектива к активной деятельности для удовлетворения своих потребностей и 

для достижения целей организации с затратой определенных усилий, с 

определенным уровнем старания, добросовестности и настойчивости [31]. 

Одну и ту же работу человек может делать, затрачивая различные усилия. 

Он может работать в полную силу, а может и в полсилы. Также он может 

стремиться брать работу полегче, а может браться за сложную и тяжелую работу, 

может выбирать решение попроще, а может искать и браться за сложное решение. 

Все это, отражает то, какие усилия готов затрачивать человек. И зависит это от 

того, насколько он мотивирован на затрату больших усилий при выполнении 

своей работы. 

Человек может по-разному стараться, выполняя свою роль в организации. 

Одному может быть безразлично качество его труда, другой может стремиться 

делать все наилучшим образом, работать с полной отдачей, не отлынивать от 

работы, стремиться к повышению квалификации, совершенствованию своих 

способностей в работе. 

Настойчиво продолжать и развивать начатое дело – важная характеристика 

деятельности, так как часто встречаются люди, которые быстро теряют интерес к 

начатому делу. И если даже они имели очень хорошие результаты деятельности 

вначале, то потеря интереса и отсутствие настойчивости может привести к тому, 

что они сократят усилия и станут меньше стараться, выполняя свою роль на 

существенно более низком уровне по сравнению с их возможностями. Отсутствие 
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настойчивости также негативно сказывается на доведении дела до конца. 

Работник может выдвигать прекрасные идеи и ничего не делать для их 

выполнения, что на практике будет оборачиваться для организации упущенными 

возможностями. 

Добросовестность, означающая ответственное выполнение работы, т.е. с 

учетом всех необходимых требований и регулирующих норм, для многих видов 

работ является важнейшим условием их успешного выполнения. Человек может 

иметь хорошие квалификацию и знания, быть способным и созидательным, много 

работать. Но при этом он может относиться к своим обязанностям спустя рукава, 

безответственно. И это может сводить на нет все положительные результаты его 

деятельности. Руководство организации должно хорошо представлять себе это и 

стараться строить систему мотивации таким образом, чтобы она развивала у 

сотрудников такую важную характеристику их поведения, как добросовестность.  

Направленность, как характеристика деятельности человека, указывает на 

то, к чему он стремится, осуществляя определенные действия. Человек может 

выполнять свою работу потому, что она приносит ему определенное 

удовлетворение (моральное или материальное), а может и потому, что он 

стремится помочь своей организации добиться ее целей. Для управления очень 

важно знать направленность действий человека, однако не менее важно уметь, 

если надо, с помощью мотивирования ориентировать эти действия в направлении 

достижения определенных целей [6]. 

При мотивации работников необходимо помнить о нескольких важных 

моментах: 

– мотивация носит сугубо индивидуальный характер, трудно найти людей, 

которые вели бы себя совершенно одинаково; 

– ни один человек не является полностью предсказуемым; 

– процесс возникновения и исчезновения потребностей очень изменчив; 

– потребности трудно выделить, обозначить в ясном виде. 

Вся деятельность человека обусловлена реально существующими 

потребностями. В узком смысле слова «мотивированная деятельность» – это 
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свободные, обусловленные внутренними побуждениями действия человека, 

направленные на достижение целей, реализацию интересов. В мотивированной 

деятельности работник сам определяет меру действий в зависимости от 

внутренних побуждений и условий внешней среды. 

Обращение к изучению поведения людей в организации обусловлено тем, 

что не всякое целевое, направленное воздействие на поведение человека 

активизирует его деятельность, а лишь то, которое становится личностно 

значимым для данного конкретного человека, соответствует его внутренним 

устремлениям. Только в этом случае возникает заинтересованность работника в 

своей деятельности, психологическая предрасположенность по отношению к 

выполнению ролевых требований и, как следствие этого, побуждение к 

качественному выполнению работы. Стимулирование включает в себя не только 

создание внешней ситуации выбора определенной (наиболее привлекательной) 

формы поведения, но и ее соответствие структуре личности работника. Вместе с 

внешней стимуляцией эта внутренняя структура (в случае ее активизации) 

формирует непосредственный мотив действий. 

В понятие мотива труда входят: потребность, которую может 

удовлетворить работник; благо, способное удовлетворить эту потребность; 

трудовое действие, необходимое для получения блага; цена – издержки 

материального и морального характера, связанные с осуществлением трудового 

действия. 

Мотивы труда формируются, если: 

– в распоряжении общества (или субъекта управления) имеется 

необходимый набор благ, соответствующий социально обусловленным 

потребностям человека; 

– для получения этих благ необходимы трудовые усилия работника; 

– трудовая деятельность позволяет работнику получить эти блага с 

меньшими материальными и моральными издержками, чем любые другие виды 

деятельности. 
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Большое значение для формирования мотивов труда имеет оценка 

вероятности достижения целей. Если получение искомого блага не требует 

особых личных усилий либо это благо очень трудно получить, т. е. требуются 

сверхусилия, то мотив труда чаще всего не формируется. И в том, и в другом 

случае мотив труда формируется только тогда, когда трудовая деятельность 

является если не единственным, то основным условием получения блага. 

Если же критерием в распределительных отношениях служат статусные 

различия, стаж работы, принадлежность к определенной социальной группе, то 

формируются мотивы служебного продвижения, получения разряда, степени или 

звания, закрепления за рабочим местом и т. д., которые необязательно 

предполагают трудовую активность работника, так как могут достигаться при 

помощи других видов деятельности. 

Любая деятельность сопряжена с определенными издержками и имеет 

цену. Так, трудовая деятельность определяется затратами физических и 

моральных сил. Высокая интенсивность труда может отпугивать работников, если 

нет достаточных условий для восстановления работоспособности. Плохая 

организация труда, неблагоприятные санитарно-гигиенические условия на 

производстве, неразвитость социально-бытовой сферы в ряде случаев 

обуславливают такую стратегию трудового поведения, при которой работник 

предпочитает работать меньше, но и меньше получать, так как для него 

неприемлема цена интенсивного труда [35]. 

Сила мотива определяется степенью актуальности той или иной 

потребности для работника. Чем насущнее нужда в определенном благе, чем 

сильнее стремление его получить, тем активнее действует работник. 

Особенностью мотивов труда являются их направленность на себя и на 

других, обусловленная товарным производством. Продукт труда, став товаром, в 

качестве потребительной стоимости удовлетворяет потребности не самого 

работника, а других людей, потребности же работника товар удовлетворяет через 

свою стоимость. 
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Рыночная экономика через механизм конкуренции гармонизирует мотивы 

«для себя» и «для других». Плановая экономика в условиях командно-

административной системы приводила к рассогласованию этих мотивов, так как в 

ней работник отдавал обществу существенно больше, чем получал за свой труд. 

Реакцией на это было снижение качества труда, ухудшение потребительских 

свойств производимой продукции. 

Чем глубже разрыв между тем, что работник отдает обществу, и тем, что 

он получает взамен, тем меньше для него значат такие мотивы труда, как долг 

перед людьми, обществом в целом, стремлении приносить своим трудом пользу 

людям. Одновременно в его сознании гипертрофируются мотивы материального 

вознаграждения за труд. Эти процессы развиваются наиболее сильно, когда 

уровень оплаты работника оказывается существенно ниже стоимости 

необходимого продукта. 

Большое влияние на снижение мотивационного потенциала оказывает 

эффект «профессионального выгорания» – набор негативных психологических 

переживаний, истощение от длительного воздействия напряжения, которые 

связаны с интенсивными межличностными взаимодействиями, 

сопровождающимися повышенной эмоциональностью. «Профессиональное 

выгорание» наступает при условии, если работник: оценивает свою работу как 

незначительную; не удовлетворен профессиональным ростом; испытывает 

недостаток самостоятельности; испытывает ролевую неопределенность 

вследствие нечетких к нему требований; испытывает перегрузку или недогрузку и 

т.п. 

Следствием падения значимости мотивов труда «для других» становится 

депрофессионализация работников. Забота о повышении профессиональной 

квалификации перестает быть актуальной, так как потребительские свойства 

производимой продукции не имеют личностного смысла, не связаны с 

удовлетворением собственных потребностей [13]. 

Мотивы труда различаются: 



 

13 
 

– по потребностям, которые человек стремится удовлетворить посредством 

трудовой деятельности; 

– по тем благам, которые требуются человеку для удовлетворения своих 

потребностей; 

– по той цене, которую работник готов заплатить за получение искомых 

благ. 

Можно выделить несколько групп мотивов труда, образующих в 

совокупности систему. Это мотивы содержательности труда, его общественной 

полезности, статусные мотивы, связанные с общественным признанием 

плодотворности трудовой деятельности, мотивы получения материальных благ, а 

также мотивы, ориентированные на определенную интенсивность работы.  

Очевидно, чем больше число разнообразных потребностей реализует 

человек посредством труда, тем многообразнее доступные ему блага, а также чем 

меньшую цену по сравнению с другими видами деятельности ему приходится 

платить, тем важнее роль труда в его жизни, тем выше его трудовая активность. 

Из этого следует, что стимулами могут быть любые блага, 

удовлетворяющие значимые потребности человека, если их получение 

предполагает трудовую деятельность. Другими словами, благо становится 

стимулом труда, если оно формирует мотив труда. Понятия «мотив труда» и 

«стимул труда» по сути, тождественны. 

Особенность стимулирования в организации заключается в том, что 

выбранная работником форма поведения соответствует целям субъекта 

стимулирования (руководства организации), целям тех, кто создавал эту 

ситуацию. 

Стимулирование труда предполагает создание механизма, при котором 

активная трудовая деятельность, дающая определенные, заранее 

зафиксированные результаты, становится необходимым и достаточным условием 

удовлетворения значимых и социально обусловленных потребностей работника, 

формирования у него мотивов труда. 
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Основная трудность в выборе методов мотивации сотрудников 

заключается не только в достойной оплате труда, обустройства рабочего места, но 

и в поиске методов рационального поощрения.  Однако многие организации 

столкнулись с затруднением при введении и создании такой системы с 

максимальной результативностью. 

К основным трудностям в реализации и создании системы мотивации 

сотрудников относятся: 

– малый процент понимания эффективности мотивации персонала; 

– общая система мотивации пропитана негативом и парализует мотивацию 

персонала; 

– недостаток отображения в системе всех интересов и ожиданий 

персонала; 

– недостаток учета главных составляющих, которые бы гарантировали 

успех мотивирующих мероприятий; 

– достаточно затяжной процесс наряду качественно выполненной работе и 

ее вознаграждению; 

– не достаточно хорошо произведен анализ системы мотивации; 

– у персонала нет доступа к информации по структуре поощрения 

утвержденной в организации; 

– сама системы мотивации персонала не работает и не понятна персоналу. 

 Самой результативной моделью мотивации персонала является та модель, 

при которой учтены все возможности предприятия к поощрению и учтены нужды 

и потребности персонала, так же система должна быть многогранна, чтобы могла 

удовлетворить все виды групп персонала (рисунок 1). 
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Рисунок 1 – Формы мотивации персонала 

Все факторы можно классифицировать на материальные (экономические) 

и нематериальные (внеэкономические) стимулы. Заработная плата за труд не 

является мотивирующим единственным фактором. Организация должна иметь 

такую систему, чтобы сотрудник понимал, что получая заработную плату, он 

может ожидать в случае выполненной работы сверх нормы, но и дополнительные 

поощрения, которые он может пустить на удовлетворение своих нужд. 

Пользуясь принципами «кнута и пряника» следует четко отражать 

действия мотивации, которые работают только в том случае, когда человек 

исполнил свою задачу на высшем уровне, при обратном эффекте следует 

применить систему лишений. 

Из этого следует, что система должна быть максимальна, разнообразна и 

отвечать всем параметрам организации и персоналу. Не одна из систем по 

наказанию еще не получила признания и не привела к желаемому результату. Так 

же не будет работать система только из стимулирующих факторов. 

Если руководство нацелено на достижения баланса между своей оценкой и 

самооценкой сотрудников, то ему необходимо держать регулярную обратную 

связь со стороны персонала. Как правило, организации имеют свою 

общекорпоративную систему мотивации или коллективный договор. Часто 

забывают и про необходимость индивидуального подхода по стимулированию 

выдающихся сотрудников. Не стоит, и забывать про массовое стимулирование 
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отдельных групп работников, например линейной бухгалтерии или 

обслуживающего персонала. В связи с тем, что у каждого сотрудника свой набор 

потребностей и интересов, индивидуальный подход к стимулированию особо 

выдающихся личностей организации наращивает свою популярность. 

Присутствует и такая форма мотивации, как самомотивации – она 

направлена на проявления стимулов к труду, которые присуще только каждому 

лично. К таким относится интерес к работе, удовольствие от профессии, радость 

от творчества, признание своей деятельности необходимой для общества, 

стремление клиенту оказать помочь и постараться  решить его проблемы и др. 

Самомотивация руководителя и его личное отношение к своей 

деятельности проявляется на его манеру управления и работы всей организации. 

Самомотивацией руководителя заряжается сначала линейный  менеджмент, такой 

эффект достигается после контакта с первым лицом компании. Следуя структуре 

ниже – управленцы своих отделов оказывают вдохновение на своих подчиненных 

путем своего подхода к работе и настроения. 

В некоторых случаях руководитель компании переносит (проецирует) 

собственную мотивацию на заинтересованность сотрудников, считая, что нужды, 

которые содвигают к работе его лично, присуще или могут обязательно 

присутствовать у сотрудников. 

Выделение потребностей, которые значительны для сотрудников, и 

организация мероприятий по их мотивации – необходимое четкое внешнее 

условие активизации и поддержки механизма самомотивации, самого 

эффективного и результативного во всей мотивационной системе. Когда системой 

мотивации достигается эффект абсолютного баланса и взаимопонимания между 

руководством и сотрудниками, где их интересы и потребности учтены в полной 

мере, наступает добровольное партнерство к которому стремится наибольшее 

количество руководителей. 

Существуют разные процессуальные и содержательные модели 

мотивации. К содержательным моделям можно отнести такие модели мотивации, 

которые созданы на идентификации потребностей и мотивов, а к процессуальным 
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– те модели мотивации, в основе которых заложено лишь поведение людей, 

обусловленное их восприятием и познаниями. К особо содержательным моделям 

мотивации относятся модели Ф. Герцберга, Д. Мак Клелланда, А. Маслоу. 

Процессуальной моделью мотивации является модель ожидания, справедливости, 

модель Портера-Лоулера. 

Модель мотивации Маслоу является бихевиористской, и согласно ей 

основные нужды личности и занимают свое определенное место, которое должно 

выполняться поэтапно, начиная с фундаментальной ниши пирамиды Маслоу – 

удовлетворения на уровне физиологии потребностей (рисунок 2). Эти 

потребности и рассматриваются как мотивы, определяющие поведение субъекта. 

 

Рисунок 2 – Пирамида потребностей А. Маслоу 

Модель Мак Клелленда также основана на человеческих потребностях, но 

акцент в ней сделан на потребности высшего уровня – власть, успех, чувство 

сопричастности. Субъекта довольно с ярко выраженными потребностями в 

успехе, власти и причастности, следует мотивировать задачами, для решения 

которых в основном потребуется проявление лидерских качеств, оказание 

сильного влияния, проявление личной инициативы. 

Ф. Герцберг предложил свою модель мотивации, основанную на простых 

потребностях. Согласно этой модели удовлетворенность или недовольство от 

выполнения работы это совершенно разные величины, и связаны они довольно с 
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разными вещами. Герцберг выделил основную группу мотиваторов – факторов, 

связанных непосредственно с трудовой деятельностью, которые определяют 

уровень удовлетворенности своей работой – и отнес к ним успех, карьерный рост, 

признание, одобрение, ответственность. Также им была выделена особая группа 

так называемых гигиенических факторов, связанных в процессе труда с 

окружающей средой, и определяющих степень неудовлетворенности своей 

работой, отнеся к ней заработок, условия труда, отношения с коллегами, политику 

компании  и т. д. Модель мотивации Герцберга показывает прямую зависимость 

производительности труда от того, насколько благоприятны мотивационные и 

гигиенические факторы (таблица 1). 

Таблица 1 – Модель мотивации Ф. Герцберга 

Гигиенические факторы Мотивирующие факторы 

Заработная плата Интересная работа, увлекательная постановка 

вопросов 

Социальные блага Многосторонность, возможность повышения 

звания 

Условия работы: физические, 

внешние 

Самостоятельность и полномочия 

Статус Свой участок работы 

Климат на предприятии, 

рабочая атмосфера, 

обстановка 

Признание достижений выражается в росте: 

–дохода 

–полномочий 

–степень трудности поставленных задач 

–профессионального обучения и повышения 

квалификации 

 

Модель, которую предлагает Скиннером, характеризует очень важную 

зависимость обратной связи, которая устанавливается между руководителем и 

персоналом и работает информатором для сотрудников  нововведённых 

мероприятий.  

У В. Врума модель мотивации, это модель смеренного ожиданий, которая 

построена на том, что человека нисколько не мотивируют к достижению 

поставленной цели даже наличие потребностей (рисунок 3).  
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Рисунок 3 – Модель мотивации В. Врума 

Модель эта содержит пять переменных: усилия, восприятие, результат, 

вознаграждение, удовлетворение. 

Модель помогает выявить четкую зависимость результата от приложенных 

усилий, уровень которых определяется значимостью вознаграждения и степенью 

уверенности в его получении в результате затраченных усилий. 

 

Рисунок 4 – Модель мотивации Портера-Лоулера 

Из этого следует, что содержательные и процессуальные теории 

мотивации имеют разночтения по ряду вопросов, они не являются 

взаимоисключающими, поскольку развитие мотивационных теорий носило 

эволюционный, а не революционный характер, они  довольно эффективно 

используются в решении ежедневно возникающих задач побуждения людей к 

эффективному труду. 

Изучая теории мотивации можно сделать следующие выводы: 
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– необходимым и важнейшим условием эффективной работы сотрудника в 

организации является его мотивация. Мотивация реализуется через систему 

потребностей; 

– необходимость учета тех или иных потребностей зафиксирована в 

содержательных и процессуальных теориях, представителями которых являются 

А. Маслоу, Д. Мак Клелланд, Ф. Герцберг, В. Врум, Л.Портер, Э. Лоулер и 

другие; 

– обобщенная теория мотивации должна быть построена с учетом 

реализации потребностей на уровне регулирования (первичные потребности), 

адаптации (более высокие потребности), самоорганизации. 

 

1.2 Проблемы мотивации персонала 

 

Для довольно успешного функционирования любого предприятия и любой 

компании всегда необходимы эффективно работающие и квалифицированные 

кадры, технически грамотные и способны управлять производственным 

процессом – управленцы. Впрочем, даже получилось собрать коллектив из 

настоящих профессионалов своего дела, не следует забывать о том, что персонал 

нуждается в  постоянном мотивировании. Главной задачей руководства  является 

ориентация работников на достижение целей. 

Проблемой мотивации в современных условиях является несовершенство 

системы мотивации на предприятиях, недостаточное внимания и финансирование 

мероприятий, направленных на укрепление и совершенствование мотивации 

персонала, а также то, что на предприятиях не уделяют должного внимания 

мотивации. Всегда были проблемы эффективного и результативного в процессе 

зарождения и формирования менеджмента как науки. Вначале речь шла в 

основном о материальных и организационных аспектов побуждения. На 

современном этапе стало все больше акцента на социально – психологических 

аспектах мотивации, создают все возможные условия для достижения высоких 

результатов производственно – хозяйственной деятельности с минимальными 

затратами. 
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Трудовая мотивация остается одной из наиболее актуальных проблем 

нашего времени, имеющих не последнее место в процессе трансформации 

экономики и формирования абсолютно нового качественного состояния 

занятости, присущего современным рыночным отношениям. Также не стоит 

упускать, что современное состояние деятельности предприятий не впечатляет 

высокими показателями, основной и, пожалуй, главной из причин таких 

показателей является низкая мотивация самого персонала, задействованного в 

производственном процессе. Особо важной задачей каждого руководителя 

является эффективного повышение уровня мотивации работников, разного рода 

поощрения, как к физическому, так и к умственному труду. 

В процессе исторического развития мотивация как экономическая 

категория прошла эволюцию два этапа: 

1) применение политики «кнута и пряника»; 

2) использование методов психологии и физиологии. 

Мотивация представляет собой желание определенного человека к 

определенному действию, в котором он испытывает потребность, но не способен 

приступить к ней и осуществить самостоятельно. Вместе с тем, мотивация труда 

показывает совокупность всех внутренних и внешних движущих сил, которые 

направляют человека к трудовой деятельности и придают этой деятельности 

четкую направленность, которая всегда ориентирована на достижение 

определенных целей, олицетворяет собой ярое стремление работника 

удовлетворить свои потребности, повысить свое социально – экономическое 

положение. 

Депрессия социально – экономического благосостояния наблюдаются во 

время экономического кризиса, спад заинтересованности работников не только в 

высокопроизводительном труде, но и в работе вообще. Можно утверждать о 

разрушение мотивации трудовой деятельности на предприятиях, ведь 

деятельность человека опирается на реально существующие ней потребности, 

которые должны быть в обязательном порядке удовлетворены. Заработная плата 

работников остается основным и наиболее важным стимулом мотивации  труда. 
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На сегодняшний день из-за невыполнения стимулирующей функции и отсутствие 

реальных возможностей улучшение социально – экономического положения 

работников, важную роль для занятых в производстве составляют мотивационные 

основы менеджмента предприятий. 

Увеличение заработной платы редко приводит к стимуляции работников к 

выполнению чрезмерной работы. Работник быстро привыкает к новому уровню 

оплаты труда и эффект быстро тает. 

На большинстве российских предприятиях у работников отсутствует 

фундаментальная мотивация и желание осуществлять эффективную деятельность, 

они не хотят брать на себя какую либо ответственность за принятие и исполнение 

управленческих решений, не понимают и не собираются понимать объективной 

нужды достижения единства не только личных интересов, но и интересов 

предприятия. 

Не редко на предприятиях появляется проблема несоответствия 

профессионального уровня управленческого персонала требованиям, в других – 

неэффективность или вообще отсутствие система мотивации персонала. 

В настоящее время практику мотивирования работников, которая 

применяется, можно отобразить в условной схеме соотношения факторов 

мотивации и зависящего от них роста производительности труда. В данном случае 

фактором мотивации будет выступать любой аспект деятельности, прямо или 

косвенно влияющий на результативность труда. 

На сегодняшний день большое влияние на производительность труда 

оказывает именно внутренняя мотивация личности. 

Положение вещей в экономике свидетельствует о недостаточном 

материальном подкреплении труда работников. И хотя деньги и материальное 

стимулирование не играет в данном случае роли. В современных условиях 

нехватка материальных средств уже превращает производственную деятельность  

лишь в некую экономическую необходимость. Несмотря на недостаточность 

материального стимулирования работников, руководителям не удается 
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организовать различного рода нематериальное поощрение, которое бы несло хоть 

какие либо стимулы к повышению производительности труда. 

Нематериальным стимулов мотивации являются: 

– признание профессионализма и заслуги работника; 

– организация общих с руководством и подчиненными конференций для 

общения; 

– проведения совместных мероприятий с участием всего предприятия; 

– поощрение выдающихся сотрудников грамотами, а также подарков в 

виде, часов или определенных сувениров. 

Человеку необходимо чувствовать свою особую значимость, нужность и 

незаменимость фирме. Особую роль в нематериальном поощрении персонала 

играет регулирования рабочего времени, и мотивирование работников в 

повышении своего профессионального мастерства на базе предоставления им 

свободного времени для дальнейшего обучения. Однако на предприятиях 

нематериальные стимулы не являются распространенными и используются не в 

полную силу. Это  негативно влияет на экономику страны. 

Одной из причин отсутствия мотивации труда является 

неудовлетворительная политика карьерного роста. Для оперативного решения 

данной проблемы и во избежание возможных негативных последствий, каждое 

предприятие должно иметь план карьерной политики и поэтапного продвижения 

по службе. Целесообразно четко указать последовательность должностей, и каким 

образом осуществляется продвижение по службе. 

Немаловажно при приеме работника на работу  определить вид его личной 

мотивации и приоритеты. Человек, для которого на первом месте – материальная 

мотивация, стараться будет не проявлять инициативу в нововведениях, 

творческих разработках, учениях, чем лицо, для которого деньги не показатель, в 

работе он ценит качество и профессионализм. 

Системы мотивации работников является мощным фактором развития 

трудовой активности, неотъемлемой основой деятельности любого предприятия. 

Для максимального эффекта необходимо иметь четкое представление о 
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механизме и поведения людей внутри его, а так же формирование мотивов к 

производительному труду. Именно для этого необходимо изучать интересы 

людей и их потребности. Разработать четкую и доступную для работников 

систему стимулирования, максимально использовать нематериальные стимулы. 

Стремится к  созданию команды людей, а не к группе разрозненных индивидов, 

которые не способны принять определенное решение. 

На сегодняшний день не утрачивает своей актуальности вопрос о способах 

привлечения работника к эффективному труду. Рано или поздно любая 

организация осознаёт, что без мотивированных сотрудников достичь финансовых 

успехов невозможно. Безусловно, достойная зарплата – это всегда отличная 

мотивация для работника, а для работодателя она является показателем 

положительного имиджа и престижа. Однако использование традиционных форм 

материального стимулирования и строгого контроля не позволят пробудить 

подлинный интерес к работе. В последнее время всё отчётливее прослеживается 

тенденция стремления человека к самореализации, желание иметь общественное 

признание, получать удовлетворение от проделанной работы. И если 

материальные стимулы привлекают работников в компанию, то нематериальные – 

удерживают в ней. Однако для современных менеджеров существует проблема не 

только в выборе стимулов и применении их на практике, а и в отсутствии единого 

подхода к систематизации видов нематериального стимулирования, оценки их 

влияния на эффективность управления персоналом на предприятии. 

Достаточно сложно уловить грань между материальной и нематериальной 

мотивацией работников. К примеру, начислить премиальные сотруднику – это 

материальное поощрение, однако же предоставить работнику возможность 

обучения – это уже нематериальное стимулирование. Конечно, с точки зрения 

работника всё вполне объяснимо: в первом случае он получает стимул в виде 

денежных средств, а во втором случае – в виде неосязаемого процесса обучения. 

Однако же со стороны руководства, оба эти вида мотивации будут 

материальными, так как предприятие затрачивает на их внедрение свои 

финансовые средства. В связи с этим предлагается другая, более удобная, 
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классификация методов нематериального стимулирования, которая сгруппирует 

их всего на два блока:  

1) стимулы с денежным подкреплением; 

2) стимулы, не требующие финансовых вложений.  

Данная классификация представлена в таблице 2. 

Таблица 2 – Классификация видов нематериального стимулирования 

Стимулы с материальным 

подкреплением 

Стимулы 

без материального подкрепления 

1.      Стимулирование обучением 

(тренинги, курсы повышения 

квалификации). 

2.      Продвижение по карьерной 

лестнице (как правило, 

сопровождается повышением 

заработной платы). 

3.      Создание для сотрудника 

комфортного рабочего места, 

необходимых условий труда. 

4.      Проведение корпоративов, 

праздничных мероприятий. 

5.      Подарки на праздники, 

юбилеи, дни рождения. 

6.      Организация питания 

(например, наличие на 

предприятии столовой). 

7.      Коллективные выезды на 

природу, пикники. 

8.      Предоставление путёвок по 

льготным ценам. 

9.      Тимбилдинг 

(командообразование). 

1.   Публичная благодарность (или же 

личная похвала от начальства). 

2.   Общественное признание. 

3.   Возможность напрямую обращаться 

к руководству. 

4.   Участие в принятии решений, 

делегирование полномочий. 

5.   Стиль руководства (атмосфера в 

кабинете начальника, стиль общения с 

подчинёнными). 

6.   Коучинг. 

7.   Составление графика отпусков и 

рабочего времени на основе пожеланий 

сотрудников. 

8.   Присвоение звания «Лучший 

работник недели (месяца, года)». 

9.   Личные словесные поздравления от 

начальства (это признак 

внимательности к своим сотрудникам) 

10. Возможность для творчества и 

самореализации (выход работы за 

установленные рамки) 

11.  Престиж и стабильность 

предприятия (репутация, имидж) 

  

Виды нематериального стимулирования многообразны, ведь с течением 

времени появляются и применяются на практике новые виды стимулов. 

Например, можно организовать участие сотрудников в своеобразной ежемесячной 

лотерее, победитель которой может либо воспользоваться дополнительным днем 

отдыха, либо потребовать выполнения в течение 8 часов своих обязанностей 
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любым должностным лицом или простым работником. Таким образом, 

периодически обязанности рядовых сотрудников могут «временно исполнять» 

высшие руководители компании. Подобные обмены способствуют повышению 

уровня морального состояния сотрудников, более интенсивным коммуникациям и 

не позволяют руководству «отрываться» от операционной реальности. 

Следует осознавать, что мотивация не бывает объективной. К примеру, 

слова благодарности и поощрения кто-то не воспримет, а для кого-то они 

послужат стимулом к дальнейшей работе. Такая разница в восприятии 

объясняется индивидуальными особенностями человека: образование, состояние 

физического и психического здоровья, ценностные ориентации, интересы, 

увлечения и тому подобное. 

Важно также учитывать тот факт, что не приемлемо использовать какой-то 

один метод нематериального стимулирования, здесь важен системный подход. 

Например, если проводить сплошные корпоративные мероприятия, можно 

столкнуться с потерей у сотрудников желания работать в полную силу на благо 

компании, они начинают расслабляться. Или, например, создание для работника 

благоприятных рабочих условий. Если они привлекательные, комфортные, это 

настраивает человека на работу, он работает с удовольствием. Но нельзя делать 

ставку только на одно окружение, потому что сама по себе обстановка, без 

дополнительных трудовых стимулов, только на время сможет активизировать 

работника. Вскоре человек привыкает к окружению и уменьшает трудовые 

усилия. 

На сегодняшний день существует великое множество видов 

нематериального стимулирования, одни из них – это коучинг и тимбилдинг – 

прогрессирующие формы стимулирования. 

Коучинг – процесс, способствующий развитию трудового потенциала 

работников. Дефиниция «коучинг» с XVI века получила широкое 

распространение в Англии, где коучами называли репетиторов, наставников, 

инструкторов. Сегодня можно встретить множество определений данного 

понятия. Так, Дж. Уитмор, основоположник корпоративного бизнес-направления 
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коучинга, рассматривает его как «…стиль менеджмента и управления 

организацией, который способствует раскрытию потенциала личности для 

максимизации личной продуктивности и эффективности» [10]. 

М. Данилова обозначает коучинг как «призыв к фундаментальным 

преобразованиям в стиле управления персоналом, позволяющий построить 

организацию на абсолютно новой основе, когда успех в бизнесе достигается не с 

помощью людей, а вместе с людьми» [3]. Дж. Смарт трактует коучинг как 

«ежедневную работу менеджера со своим персоналом с целью обучения и 

повышения классификации» [8]. Это далеко не все трактовки понятия, но у всех 

них будет одно неоспоримое сходство: коучинг – это модель поведения 

менеджера, которая призвана помочь подчинённому раскрыть свой потенциал. 

При коучинговом подходе управления предприятием начальник 

затрачивает время на беседу с подчинённым, в ходе которой он узнает о том, 

насколько хорошо подчинённый понял суть задания и как он будет действовать, 

чтобы его выполнить. Он узнает о ходе мыслей подчинённого и сможет стать для 

него партнёром, а не надзирателем. Контроль за ситуацией при этом будет 

максимальным. 

В представленной таблице 2, коучинг отмечен как разновидность 

стимулов, не требующих материального подкрепления. Это так, если роль коуча 

(наставника) будет выполнять сам начальник или же менеджер по персоналу. Но 

такой стиль управления становится всё более популяризированным, в связи с чем 

создаются компании, предлагающие свои коучинг-услуги. 

Если коучинг направлен на стимулирование сотрудника индивидуально, то 

для работы с коллективом или группой следует использовать 

тимбилдинг. Тимбилдинг – командообразование, это метод формирования 

корпоративной культуры, позволяющий превратить рабочий коллектив в 

эффективную команду. Тимбилдинг на практике реализуется через специально 

разработанные командные игры для сотрудников компании, которые 

осуществляются в неформальной обстановке в формате активного отдыха. Для 

применения тимбилдинга могут использоваться как игры, где надо будет 
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проявить физическую силу и ловкость, так и такие, где все будет решать 

творческий подход, интеллектуальные способности. Спектр командообразующих 

тренингов достаточно широк и разнообразен. Но сутью любого из них является 

сплочение через совместное преодоление трудностей; разрешение ситуаций, 

требующих коллективного единения и поддержки; процесс перехода от «я» к 

«мы», то есть к команде. Самые распространённые виды тимбилдинга: активный 

(активные игровые программы на свежем воздухе); творческий (участники 

проявляют свои творческие способности); спортивный (любые спортивные 

командные состязания); интеллектуальный (построен на основе таких передач как 

«Что? Где? Когда?», «Брейн-ринг») и др. [9]. Таким образом, прибегая к помощи 

компаний, организующих тимбилдинг, начальник одновременно решает 

несколько задач: вырабатывает командный дух, выявляет лидеров, улучшает 

микроклимат в коллективе, способствует раскрытию потенциала работников. 

Особенно такие мероприятия ценны для новых сотрудников. 

Каждый из вышеперечисленных методов нематериального 

стимулирования персонала имеет свои преимущества и недостатки (таблица 3). 

Анализируя таблицу 3, можно сделать выводы о том, что применение коучинга и 

тимбилдинга в системе управления персоналом позволит руководству не только 

побуждать одного сотрудника к более эффективной работе путем 

индивидуализации процесса стимулирования, но и развивать его умение работать 

в группе, поддерживать корпоративный дух, установить позитивный социально-

психологический климат в коллективе. 

Таким образом, мотивация – это не кратковременная кампания или 

единоразовая акция, необходима постоянная системная работа руководства по 

созданию стимулов для своих сотрудников. Если для человека создать хорошие 

условия работы и развития способностей, творческого потенциала, если привлечь 

его к делам управления, если он будет ощущать единство собственных интересов 

и интересов предприятия, то только тогда будут заложены важные предпосылки 

для результативного труда. 
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Таблица 3 – Характеристика коучинга и тимбилдинга 

Метод 

стимулирования 
Преимущества данного метода Недостатки данного метода 

Коучинг 

- быстрое обучение персонала «без 

отрыва от работы»; 

- улучшение продуктивности 

деятельности; 

- больше свободного времени у 

менеджера (подготовленный с 

помощью коучинга персонал, 

освобождает менеджера для 

исполнения функций более 

высокого порядка); 

- реализация потенциала работников 

(создаётся обстановка, поощряющая 

конструктивные предложения от 

сотрудников); 

- большая гибкость и адаптивность к 

изменениям. 

- требует от менеджера (коуча) 

терпения и времени; 

- менеджеры могут оказаться 

неготовыми делегировать свои 

полномочия; 

- коучинг может 

быть опасен для тех 

менеджеров, которые не 

уверены в своих силах и 

навыках, необходимых для 

работы; 

Тимбилдинг 

- работник осознаёт себя частью 

коллектива, его неотделимой 

составляющей (сплочение 

сотрудников); 

- вовлечённость в процесс; 

- создание условий для 

неформального общения; 

- освобождение коллектива от 

накопившегося стресса, 

психологического давления; 

- доступность и понятность для 

участников (нет необходимости в 

специальной подготовке); 

- развитие у сотрудников чувства 

уверенности в собственных силах и 

ответственности за общий результат. 

- относительная 

кратковременность воздействия 

(мероприятия тимбилдинга 

отдалены друг от друга 

интервалами, заполненными 

повседневной работой); 

- хорошо сплочённая команда 

может снижать свою 

работоспособность в случае 

ухода членов группы и 

появления в ней новых людей; 

- есть небольшой процент 

людей, предпочитающих 

отдыхать в городе, а не на 

свежем воздухе. 

  

На сегодняшний день существует множество разновидностей 

нематериального стимулирования, но проблема состоит в том, что нет их чёткой 

классификации. В связи с этим была предложена удобная классификация 

стимулов с точки зрения их материального обеспечения. Особое внимание было 

уделено применению двух популярных видов наматериальной мотивации – 

коучинга и тимбилдинга, как одних из наиболее эффективных способов 

нематериального стимулирования в повышении эффективности управления 

персоналом на предприятии. 
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1.3 Методы оценки эффективности мотивационных процессов в системе 

управления 

Управление персоналом на предприятии в рыночных условиях, и 

вследствие управления материальной основой мотивации труда  приводит к  

стимулированию  работников и определяет необходимость уточнения затрат на 

рабочую силу, учета и анализа всех дополнительных затрат, связанных с ее 

деятельностью. 

Кроме финансирования на рабочую силу, при оценке экономической 

рентабельности применяется признак эффективности от этой деятельности. 

Развитие трудового резерва внутри коллектива предприятия в целом и отдельного 

работника как итог принятых управленческих решений служит для получения 

дополнительного достижения от производственной деятельности. 

Такой результат и станет ресурсом эффекта, который может брать  разные 

виды  форм и расценивать различными показателями. Результат от управления 

может найти свое отражение в следующем виде: 

– увеличения темпа выпуска продукции вследствие роста 

производительности труда и повышения ее качества; 

– удовлетворенности трудовой деятельности (мотивационный эффект), 

если работа над персоналом выстроилась на учете социальных моментов в 

трудовых отношениях; эффект может быть также в повышении 

производительности труда снижении ущерба от постоянной текучести кадров в 

связи со стабилизацией коллектива; 

– относительной экономии средств за счет уменьшения сроков обучения 

благодаря выбору профессиональной подготовкой работников (результат 

выражается экономией средств, требуемых для получения определенного 

состояния трудового потенциала). 

Так же может занять и промежуточный результат – увеличение 

квалификации работников (разряд, категория, класс и т.д.). Окончательным 
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результатом будет являться наращивание объема выпускаемой продукции или 

прибыли от реализации сверх качественной продукции. 

Окончательный совместный результат можно вычислить как 

приблизительную размер всех результатов (прироста объема производства, 

прибыли от реализации и т.п.); во-вторых, как сумму частных результатов от 

воплощения в жизнь конкретных мероприятий, проводимых кадровой службой 

(мотивационные мероприятия). Каждый из представленных методов имеют свои 

преимущества и недостатки. 

При анализе конкретных затрат и итогов в оценке экономической 

эффективности от мотивации персонала следует четко определить, что конкретно 

предстоит оценить. 

Во-первых, достижение итогового результата деятельности при помощи 

тщательно подобранного, обученного и мотивированного коллектива 

предприятия, полученного по итогам реализации подобранной кадровой 

политики. 

Во-вторых, при исполнении задачи, поставленных перед управлением 

мотивацией с наименьшими затратами средств. 

В-третьих, выбор более результативных методов управления, дающих 

результативность самого процесса управления. 

Каждый из этих представленных методов заслуживает отдельного 

внимания: 

1. Достижение итогового результата. 

Общий экономический результат можно анализировать как итог всей 

хозяйственной деятельности предприятия. Экономическим результатом будет 

являться объем выпущенной продукции в натуральном или стоимостном 

выражении. 

Так же берется во внимание еще и объем сбыта той или ной продукции, 

прибыль. Продукция должна быть представлена в действующих ценах, так как это 

позволяет проанализировать результаты с затратами. 
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Повышение результативности может быть достигнуто разными способами 

либо путем сокращении затрат для выпуска того же по объему производственного 

результата, либо за счет более малых темпов прибавления затрат по сравнению с 

темпами увеличения результата, когда возрастание последнего достигается за 

счет эффективного использования имеющихся ресурсов. 

В качестве одного из примера эффективности мотивации персонала можно 

использовать формулу оценки, которая берет во внимание эффекты, 

появляющиеся при наращивании производительности труда, снижением 

текучести кадров профессиональной переподготовки персонала, в итоге 

работающих по совмещению профессий. 

Вначале находятся отдельные показатели рентабельности: 

1) эффект от уменьшения текучести кадров (ежемесячный) 

Эт = Зн ∙ 𝑃(Кт1 − Кт2),                                               (1) 

где: Зн – затраты на новичка = Зот / Рот, 

Зот – расходы на подбор персонала; 

Рот – число отобранных кандидатов; 

Р – среднесписочная численность работников; 

Кт – коэффициент текучести кадров = число уволенных работников Рув / Р. 

2) результат от образования с последующим совмещением профессий 

Эоб = Ззп ∙ Рсп ∙ 𝑁 − Зоб,                                     (2) 

где: Ззп – затраты на заработную плату на одного работника в месяц; 

Рсп – количество работников, получив смежным профессиям; 

N – Календарный срок, за который считается эффективность; 

Зоб – затраты на образование. 

3) результат от увеличения производительности труда (за месяц) 

Эп = 𝑃 ∙ Дм ∙ (П2 − П1),                                         (3) 

где: Р – число работников; 

Дм – число рабочих дней, смен за месяц; 

П – производительность труда как соотношение объема продаж за день к 

числу работников = Оп / (Дм Р) 
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Итого суммарная эффективность: 

Эс = Эп + Эт + Эоб = N  Р  Дм (П2 - П1) + N  Зн  Р(Кт1 – Кт2) + Ззп  Рсп  N – 

Зоб 

2. Достижение целей управления мотивацией при наименьших затратах. 

Результативность характеризует не только эффективность деятельности, 

но и выгоду, то есть свершение определенного результата с минимальными 

вложениями. При характеристики системы управления персоналом могут быть 

задействованы показатели не только производительности труда, но и наименьшие 

затраты самой системы. Система управления персоналом направлена на трудовой 

потенциал с целью изменения его параметров в необходимом для предприятия 

направлении. Существуют множество путей разрешения этой проблемы, но 

оптимально сделанный выбор гарантирует меньшие затраты, то есть экономит 

бюджет. Результат управления можно охарактеризовать степенью приближения 

реального состояния трудового потенциала. Окончательный результат управления 

персоналом единственным показателем выразить нельзя, вот поэтому 

используется их система, раскрывая различные стороны трудового потенциала 

(численность персонала, профессиональная подготовка, мотивация труда, 

состояние здоровья). 

3. Выбор более результативных методов управления, дающих 

эффективность самого процесса управления. 

Эффективность процесса управления находится через оценку 

результативности самой системы управления, уровня технической подготовки 

управленческого труда, квалификации работников и т. д. Факторы, влияющие на 

увеличение результативности самого процесса управления, не могут не повлиять 

на итог хозяйственной деятельности организации. 

Экономичность системы в общем виде может быть отображена удельными 

затратами на ее функционирование. Результативность управления может быть 

рассмотрена через оценку целесообразности устроенной структуры кадровой 

службы. В данном случае применяются косвенные критерии – вложения на 

содержание структуры управления и их доля в общей сумме затрат организации 
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при производстве продукции. Чем сложнее система (большее число 

иерархических уровней и взаимосвязей), тем меньше эффективность работы 

системы управления. 

Результативность организационной структуры службы управления 

персоналом напрямую имеет зависимость от активности самой структуры, от 

того, насколько высока реакция перемены и усложнение задач, стоящих перед 

управлением персоналом, насколько она адаптирована к условиям хозяйствования 

в рыночной экономике. 

Общими критериями результативности могут быть следующие: 

– период окупаемости затрат на персонал; 

– величина прироста доходов; 

– экономия текущих затрат; 

– рост прибыли; 

– экономия ресурсов выпускаемой продукции за счет затрат на персонал. 

Направленность предприятия на применении того или иного критерия 

предопределяет и подход к подбору показателей, применяемых для анализа и 

обоснования результативности проводимой мотивационной политики, ее форм и 

методов. 

 

Выводы по главе 1 

 

Подводя итог, можно сказать, что мотивация оказывает большое влияние 

на выполнение человеком своей работы, своих производственных обязанностей. 

Однако не всегда результат зависит от мотивации, здесь еще играют важную роль 

квалификация работника и его способности. Менеджер должен уметь решать эту 

управленческую проблему: кого и как мотивировать и поощрять. Руководство 

фирм и предприятий может использовать весь широкий спектр современной 

системы мотивации труда. К ним относятся продвижение по службе, публичная 

оценка заслуг работника, поднятие морального духа сотрудников, создание 

комфортного климата в коллективе. Материальные и моральные стимулы взаимно 
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дополняют и обогащают друг друга, делая труд приятным и 

высокопроизводительным. 

Правильный выбор и применение факторов мотивации увеличивает 

рентабельность мотивационных процессов и выступает в виде экономических 

рычагов повышения процесса мотивирования и увеличение  результативности 

менеджмента качества. 

Под термином «мотивационный механизм» предполагают комплексность 

мотивов, применяемых при управлении организацией для достижения 

стратегических целей предприятия, на которые обращена та или иная сумма 

мотивов. 

Для образования мотивационного механизма необходимо: 

а) задать технологию мотивации труда на конкретной организации. Для 

этого необходимо изучать и прорабатывать изменение нужды работников 

организации методом проведения анкетирования или опросов, при этом особое 

внимание необходимо обращать на выбор сотрудников для формирования 

трудовых коллективов в соответствии с типом личности и складом характера; 

б) отобрать с учетом всех обстоятельств подход, включающий в себе части 

административных подходов управления; 

в) экономически – финансового стимулирования содействия в управлении 

предприятием; 

г) социально – психологических форм, которые могут удовлетворить 

социально-культурные потребности и организовать прочный нравственно – 

психологический климат в коллективе. 

Для свершения результативности мотивации труда организации 

приходиться обладать определенными мотивационными ресурсами. Одни из 

таких ресурсов должны быть принципы социального партнерства, трудовой 

потенциал предприятия, результативная организация труда и грамотная 

социальная политика, применяемая на предприятии. 
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2 АНАЛИЗ ЗАРУБЕЖНОГО И РОССИЙСКОГО ОПЫТА РАЗВИТИЯ 

РЕСТОРАННОГО БИЗНЕСА  

2.1 Анализ зарубежного опыта развития ресторанного бизнеса  

Ресторанному бизнесу принадлежит одна из крупнейших долей 

потребительского рынка в мире. Наиболее полно он представлен в странах 

Западной Европы, США и Юго-Восточной Азии.  

Мировые обороты ресторанного бизнеса во всем мире составляют 1,5–2 

трлн долл. в год, и около 566 млрд из этой суммы приходится на Соединенные 

Штаты, составляя третью по величине отрасль с прибылью в сотни миллиардов 

долларов в год. Ресторанный бизнес США является лидирующим в мире, по его 

пути развития идет индустрия общественного питания в других странах.  

Индустрия питания в США разнообразна и включает как элитные 

рестораны, так и менее дорогие заведения для среднего класса, а также простые 

фаст-фуды, предназначенные для наименее богатых слоев населения. Таким 

образом, охвачены все ценовые ниши. Наличие предприятий питания на все 

вкусы способствует тому, что на еду вне дома американцы расходуют в среднем 

до 15 % своего дохода.  

Ресторанный бизнес в США занимает лидирующие позиции в мире. В нем 

занято около 13 млн человек (индустрия общественного питания США 

обеспечивает работой около 9 % населения страны). Таким образом, ресторанный 

бизнес в США является крупнейшим работодателем, следующим после 

правительства.  

Всего по стране насчитывается более 945 тыс. заведений общественного 

питания. Например, в самом крупном городе США – Нью-Йорке – имеется более 

35 тыс. предприятий общественного питания, из которых 17 тыс. ресторанов и 10 

тыс. баров.  

Следует отметить, что ресторанный бизнес показывал хорошие темпы 

роста в течение прошедших 15 лет даже несмотря на общий спад американской 

экономики в это время.  
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Наибольший показатель роста доходов и увеличения количества имеет 

рынок небольших ресторанов Quick&Casual. Их отличительными чертами 

являются высокие качество и уровень обслуживания, традиционность 

приготовления блюд, сочетающиеся с уменьшенным количеством позиций меню, 

более демократичные цены и внутреннее оформление. Эти рестораны 

представляют среднее звено между ресторанами фаст-фуда и дорогими. Таким 

образом, основным конкурентным преимуществом здесь является 

свежеприготовленная и качественная пища по невысоким ценам.  

Следует отметить, что сетевая форма ведения ресторанного бизнеса 

впервые появилась в США. Наиболее крупными сетями в США являются 

McDonald's с общим числом ресторанов более 32 тыс. (в связи с быстрым 

развитием сети эта цифра постоянно растет), а также KFC, Pizza Hut, Red Lobster, 

Subway, Starbucks и т. д. Эти сети с общим числом более тысячи ресторанов 

активно развиваются и имеют свои заведения и во многих других странах мира.  

Получил широкое распространение франчайзинг, и сейчас более 15 % из 

ресторанов полного обслуживания пользуются чужими торговыми марками.  

Лидируя по общему количеству ресторанов, США имеет также один из 

самых высоких показателей среди стран Европы и Северной Америки по числу 

ресторанов на тысячу жителей (рисунок 5).  

 

Рисунок 5 – Число заведений общественного питания на 1000 жителей  

При этом в Париже и Праге количество ресторанов на тысячу жителей 

значительно превышает аналогичный показатель в Нью-Йорке. Однако следует 

учесть, что эти города являются не только крупными административными, но и 
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туристическими центрами, посещаемыми большим количеством людей с 

высокими доходами, что значительно повышает спрос на ресторанные услуги.  

На европейском рынке услуг питания два сектора занимают 

доминирующее положение – кейтеринговые компании и крупные брэнды 

предприятий быстрого обслуживания. На их долю приходится 60 % совокупных 

продаж ста крупнейших компаний. Более того, 46 компаний этих двух секторов 

имеют средний уровень продаж значительно выше среднего показателя 

остальных участников рейтинга (рисунок 6).  

 

 

Рисунок 6 – Распределение оборота компаний Европы по видам услуг  

Кейтеринг главным образом сосредоточен в руках британских или 

французских компаний, тогда как группы, специализирующиеся на 

предоставлении услуг питания в туристическом секторе, преимущественно 

немецкие или швейцарские. Крупные сети предприятий быстрого обслуживания 

по большей части американского происхождения, а пабы – сфера безраздельного 

влияния британцев.  

Такая концентрация компаний и стран говорит о том, что Европа не может 

считаться единым рынком с точки зрения общепита. Природу того или иного 

сектора в значительной мере определяют культурные барьеры, и европейские 

компании сталкиваются с существенными трудностями, пытаясь экспортировать 

свои ресторанные концепции за пределы отдельно взятого государства.  
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Перечислим лидеров ресторанного рынка по основным странам и секторам 

услуг питания (таблица 4).  

Таблица 4 – Лидеры ресторанного рынка в развитых странах  

Страна Группа 

США McDonald's, Yum!, Burger King, Aramark, Starbucks 

Великобритания 

  

Compass Group, Whitbread, Mitchells & Butlers, The Hilton Group, 

S & N Retail 

Франция Sodexho Alliance, Elior, Accor, Agapes, Servair 

Италия Autogrill, Camst, Grupo Onamo 

 

Крупнейшим является сектор предприятий быстрого обслуживания, где 

несомненным лидером является McDonalds, который представлен в 118 странах 

мира и на долю которого приходится около 67 % дохода всех пяти лидеров 

данного сегмента. Вторым лидером ресторанного европейского рынка является 

сектор кейтеринга: на совокупные общие продажи двух крупнейших операторов 

данного сектора (Compass и Sodexho) приходится 2/3 общей суммы продаж.  

Однако картина европейского рынка быстрого питания заметно отличается 

в разных странах. Рассмотрим развитие потребительских потребностей в 

фаст-фуде в разных странах.  

В Италии более популярны заведения, предлагающие небольшие порции и 

быстрое обслуживание. Дело в том, что за последние 15 лет перерыв на обед в 

Италии сократился с 1 ч 53 мин до 30 мин. Самыми популярными стали 

предложения еды «с собой», так называемые take away. Приняв это во внимание, в 

игру вступили многие крупные супермаркеты, предлагающие варианты перекуса 

на месте, на ходу или возможности взять еду с собой. Наблюдаются тенденции к 

новшествам и разнообразию в натуральной и здоровой кухне, предлагающей 

фруктовые соки, салаты и супы. Настоящий бум переживают итальянские бары 

(их около 140 тыс.) с меню в зависимости от времени дня – от специальных 

предложений на завтрак до аперитивов вечером. Моду на типично итальянские 

бары поддерживают многие крупные производители кофе.  
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Следует отметить, что McDonald's в Италии реструктуровал некоторые 

заведения и изменил дизайн многих ресторанов, так как в этой стране атмосфера в 

заведении играет чуть ли не решающую роль. Пришлось также сделать упор на 

качественную и гармоничную кухню – ввести в меню салаты и некоторые 

итальянские продукты.  

В Великобритании очень популярны гамбургеры и сэндвичи, от них не 

отстают и кофе-шопы. В эпоху страхов, связанных с «бешеной говядиной», а 

также моды на здоровый образ жизни и питания McDonald's и Burger King ввели в 

свое предложение салаты и сэндвичи. В ближайшие пять лет McDonald's должен 

обновить 200 своих британских заведений, изменив дизайн интерьеров, установив 

кресла и удобные диваны, а также Wi-Fi.  

Немецкий фаст-фуд характеризует тяга к свежим продуктам, здоровому 

образу жизни, сбалансированному меню, например, свежевыжатые соки, салаты и 

молочные десерты. Популярны в питании и космополитичные концепции. Очень 

активен сектор пиццы с доставкой на дом. Ресторан McDonald's привлекает 

потребителя ценами, предлагая продукцию за 1 евро, а также разрабатывая 

специальную продукцию, например, «барбекю бургер» – беспрецедентный 

фаворит в мужской аудитории. Наиболее яркое развитие немецкие сети быстрого 

питания демонстрируют за границей: Mr.Cou в Саудовской Аравии, Cafe del Sol в 

Нидерландах, Hallo Pizza – в Австрии.  

Испанцы тоже любят поесть в ресторанах (в среднем, испанец ест вне дома 

182 раза в год). В Испании основные соперники гамбургера – разновидности 

«тапас» (заведения со средним чеком 11,5–12 евро, где клиент может присесть, 

поесть стоя или за барной стойкой), montadito или pincho. Если Мадрид отдает 

предпочтение дорогим ресторанам, то его основной антагонист Барселона 

предпочитает традиционные брассери с мясными блюдами и овощами a la brasa 

(Estik, Bazaar, Madrilia, Medina, Tio Pepe, the Wok). Повышенный интерес 

испанцев вызывает испано-немецкая сеть Istanbul Doner Kebab, предлагающая 

кебабы как вариацию этнической пищи. Помимо этого, появляются сети, 
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предлагающие целую палитру сэндвичей для дома, например, Pans&Company или 

английские диетические сэндвичи – Rodilla.  

Быстрый перекус во Франции – самая актуальная тенденция сегодняшнего 

дня. Фактор времени порой оказывается более важным, чем фактор стоимости 

блюда. Как альтернатива фаст-фуду активно выступают булочные, кулинарии и 

кафетерии на заправочных станциях. Чтобы выдержать конкуренцию, сети 

сэндвичей удерживают, а порой даже снижают цены, надеясь отыграть эти деньги 

на объемах продаж, при этом предлагая качественную и оригинальную 

продукцию. Большие статьи доходов поступают от продаж «с собой», очень 

популярных во Франции. Французский McDonald's запустил кампанию в защиту 

здорового образа жизни, борясь с ожирением и ратуя за гармоничное питание. 

Там с недавних пор к заказу прилагается информация об энергетической ценности 

и составе блюда, а также рекомендованная суточная норма потребления 

питательных веществ в зависимости от возраста человека.  

До сих пор во Франции бессменно лидируют концепции 

средиземноморской кухни и кухня регионов. В отдельную тенденцию выделяется 

доступная авторская кухня или демократичные заведения известных шефов (Yves 

Cambeborde, KOODETA). Не отстают и этнические концепции, а также проекты, 

навеянные путешествиями, т. е. смешением вкусов, ароматов и культур – как в 

тарелке, так и в декоре (Wab, Casa del Campo). Особо можно выделить здоровую 

кухню Lood и заведения, основанные на монопродукте (Rouge Tomate, Culture 

Biere).  

В Западной Европе и США сегодня наиболее динамичный сегмент рынка 

общественного питания – это заведения типа Quick&Casual. Это нечто среднее 

между фаст-фудом (Quick Service) и повседневным рестораном (Casual Dining). 

На американском рынке ежегодный прирост Quick&Casual составляет 17 %, тогда 

как ресторанов – 4,9 %, а фаст-фудов только – 2,1 %.  

Концепция Quick& Casual вобрала лучшее из фаст-фуда и ресторана. Она 

учла новые потребности и желания потребителей и на основе опыта и технологий, 

наработанных фаст-фудами, сформировала абсолютно новый подход к 
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общественному питанию. Заведения Quick&Casual от обычных ресторанов 

переняли высокое качество и традиционность кулинарии: использование свежих 

полуфабрикатов и выпечки собственного приготовления, жесткое табу на 

замороженные полуфабрикаты уже готовых блюд, разогреваемые в 

микроволновках, плюс высокий уровень обслуживания официантами и 

дополнительный пакет услуг, например, бесплатная парковка, городской телефон, 

свежая пресса, еда на вынос, детский игровой зал, кейтеринг и др. Конечно, 

Quick&Casual имеет и определенные черты и фаст-фуда – меньшее количество 

позиций меню при более демократичных ценах, скромность интерьера на манер 

обычного городского кафе. Таким образом, в Quick&Casual клиент получает 

почти ресторанную еду, но дешевле и быстрее чем в традиционном ресторане.  

Типология американского Quick&Casual выглядит следующим образом:  

–  этническое направление (Ethnic concept) – подсегмент, который состоит 

из эклектичной группы азиатских, итальянских и мексиканских ресторанов; 

отличительной чертой, придающей заведению своеобразную привлекательность, 

является наличие в меню характерных национальных блюд – пиццы, пасты 

(макарон), буритто, тако, лапши, суши и т. п.); наиболее известные ТМ: Fazoli's, 

Pentolino, Sbarro, Panda Express, Chipotle, Chin's Asia French;  

–  кафе-пекарни (Bakery Cafe) – заведения, которые предлагают широкий 

выбор свежей выпечки собственного производства (хлеб, сдоба, кондитерские 

изделия) в сочетании с небольшим, но характерным меню (супы, салаты, 

разнообразные сэндвичи) и широким выбором напитков; производится продажа 

продукции на вынос, прежде всего выпечки (Panera Bread, Au Bon Pain, La 

Madeleine French, Great Harvest);  

–  сэндвич- и салат-бары (Sandwish and Salad Shops) – очень близки к 

кафе-пекарням, но в них не предлагают для продажи собственную хлебобулочную 

продукцию; выбор напитков также ограничен колой, одним видом чая, кофе и 

соками; в меню широкий выбор сэндвичей, салатов и несколько видов супов;  

–  сети-«мутанты» (Transitioning Chains) – новоформатные заведения, 

вызванные к жизни популярностью и успехом Quick& Casual, вынуждают многих 
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традиционных операторов рынка подстраиваться под них, например, сетевые 

рестораны создают собственные Quick&Casual версии; как правило, это делается 

за счет сокращения меню или сосредоточения на каком-нибудь конкретном 

разделе кулинарии – супы, вторые блюда, десерты и др., но и фаст-фуды идут по 

пути усложнения и меньшей технологизированности.  

В России рост потребления фаст-фуда только начинается, но сегодня уже 

немало заведений, по некоторым признакам напоминающих Quick&Casual. 

Например, китайское бистро, столовые с «домашней» кухней, небольшие 

ресторанчики, рассчитанные на ежедневное посещение и т. д. Согласно 

американской классификации все эти заведения можно отнести к категории сетей-

мутантов, прежде всего, из-за отсутствия «сетевого бизнеса», ограниченного 

круга услуг и, главное, из-за принципиального отличия меню. Отечественные 

фаст-фуды предлагают посетителям именно домашнюю еду, тогда как 

Quick&Casual имеет в виду использование промышленных блюд и рецептур и 

профессиональное качество исполнения.  

В Италии по-прежнему отдают дань регионам и традициям. Итальянцы не 

любят удаляться от своих корней, посматривая на все новшества с подозрением. 

Подтверждением тому может служить успех группы Sebeto с заведениями 

Anima&Cozze или Fratelli La Buffala, снискавшими себе славу на поприще 

традиционной неаполитанской кухни. В стране slow food фаст-фуд не пользуется 

особым вниманием, за исключением заведений, вдохновляющихся местными 

продуктами и традициями, как, например, la Piadineria, которая предлагает 

сэндвичи на основе старинных итальянских галет, или же Konopizza, где пицца 

принимает форму конуса. Другая модная тематика итальянского полуострова – 

кофейни, основанные крупными промышленными кофейными марками – 

Segafredo, Illy Cafe, Lavazza. Как правило, это современные заведения с модным 

дизайном и с небольшим набором горячих и холодных блюд. Не стареют также и 

траттории с классическим набором пасты (La Trattoria Giovanni Rana). Правда, 

этническая кухня, столь модная во многих европейских столицах, в Италии не 

пользуется успехом.  
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В Германии основной упор в ресторанах крупных немецких городов – 

таких, как Кельн, Франкфурт, Мюнхен, делают на здоровье, простоту, этнические 

влияния. Немцы любят путешествовать, не выходя из зала ресторана, что 

отражается и на специфике заведений.  

Лейтмотивом во всех ресторанных концепциях проходит качественная 

кухня из свежих продуктов. Например, большим спросом пользуются сети фаст-

фуд, предлагающие вегетарианскую кухню и свежевыжатые соки. Также 

концепции Stop and Soup и Froots предлагают здоровую, гармоничную пищу на 

основе овощей и фруктов. Среди этнических преобладают восточная, индийская, 

латиноамериканская и даже монгольская кухни, обязательно с соответствующим 

кухне декором. Немцы любят и средиземноморские концепции.  

Следует отметить, что европейские ресторановеяния крайне сложно 

систематизировать. Так, каждая страна использует свой набор акцентов: 

этнические или средиземноморские влияния, восточная или западная кухни, 

опора на традиции или на современные тенденции, но все они не забывают о 

национальной специфике. Везде успешные концепции подразумевают 

оригинальность, гостеприимство и новизну.   

Ресторанная индустрия на развитых мировых рынках в последние 

несколько лет сильно меняется. Люди уделяют намного больше внимания тому, 

что они едят. Кроме того, имеет место эко-тренд, направленный на заботу об 

окружающей среде. Все больше уделяется внимания снижению выбросов в 

атмосферу в ходе производства и пост-переработки отходов, использованию эко-

упаковочных материалов.  

 

2.2 Анализ российского опыта развития ресторанного бизнеса  

 

Рассматривая рынок общепита в целом, следует понимать, что российский 

рынок пока не развит так, как она развит в европейских странах и США. 

Следовательно, он имеет высокий потенциал развития в будущем. В России 

общие затраты на питание вне дома составляют 11,5 %, когда в США – 47 %. 

Также в нашей стране наблюдается географический перекос. Это можно наглядно 
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увидеть на примере сетевых ресторанов нашей страны. 44,7 % сетевых ресторанов 

находятся в Москве и Санкт-Петербурге, где проживает 11,8 % всего населения 

страны (рисунок 7). Почти половина сетевых ресторанов обеспечивают лишь 

около 12 % жителей России [43].  

 

Рисунок 7 – Географическое расположение сетевых ресторанов  

Рынок общепита на сегодняшний день всё больше заполняется сетевыми 

ресторанами. Следует отметить, что такой сегмент рынка общепита, как фаст-

фуд – является сегодня основным двигателем российского сетевого рынка. Он 

показывает наиболее высокие темпы развития, на его долю приходится 47,5 % 

всех открытых заведений рассматриваемого формата (рисунок 8). Это 

объясняется тем, что россияне сегодня всё больше стремятся к экономии и 

снижению затрат, в том числе и на питание вне дома [35].  
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Рисунок 8 – Структура сетевого рынка общественного питанияв зависимости от 

формата заведений  

В сравнении с 2015-ым, ресторанный рынок показал хоть и небольшой, но 

рост. Оборот общественного питания в России за прошедший 2016 год, несмотря 

на кризис, превысил 1200 млрд рублей, по данным Единой межведомственной 

информационно статистической системы (ЕМИСС), которую курирует Росстат.  

Заметный прирост показал фастфуд. В период с мая 2015 по май 2016 в 

России открылось 408 новых сетевых ресторанов быстрого питания. 

Положительный тренд отметился еще в 2015 году, тогда показатель составил 

+5,2 %. В Московском регионе вырос оборот сетевого фастфуда, по данным 

CBRE, по отдельным сетям рост составил более 10 % [61].  

 

Рисунок 9 – Доли сетевых ресторанов, кафе, баров в России  
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Рост, в основном, в 2016 году только фастфуд. В ресторанах среднего 

ценового сегмента наблюдалось падение до 11 %. Из-за снижения реальных 

доходов многие россияне предпочли ресторанам среднего и высокого сегмента 

демократичные заведения. Сокращению ниши также поспособствовали переход 

на местные продукты, коррекция меню, рост себестоимости блюд.  

Как и в прошлом году, в сегменте сетевых ресторанов высокую динамику 

развития демонстрируют заведения быстрого питания. С мая 2015 года по май 

2016 года в стране открылось около 408 новых точек быстрого питания  [17]. 

 

Рисунок 10 – Динамика количества сетевых ресторанов, кафе и баров на 

российском рынке, %  

Драйвером развития фастфуда сегодня является уверенность рестораторов 

в стрессоустойчивости сегмента к кризисам, а также спрос на недорогие 

франшизы. Слабым же звеном отечественной индустрии общепита выступают 

рестораны среднего ценового сегмента. За год количество сетевых ресторанов 

формата casual dining сократилось на 255 заведений.   

Ресторанный рынок по-прежнему переживает не лучшие времена, но уже 

более или менее стабилизировался, приспособился к условиям кризиса. На рынке 

остались только те заведения, которые пошли навстречу потребителю и старались 
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предоставить качественный продукт по более низкой цене. То есть те, кто осознал 

необходимость адаптации под потребителя  

Перераспределение клиентуры в пользу более доступного общепита 

почувствовали такие гиганты как KFC, Burger King и McDonald’s, которые 

продолжают открывать новые точки по всей России. Российские рестораторы в 

свою очередь осваивают новые локации и новые ниши. Множество 

концептуальных заведений, в том числе премиального уровня, появляется в 

крупных торгово-развлекательных комплексах.  

Еще пару лет назад торговые центры вовсе не воспринимались как место 

локации для качественных ресторанных концепций, а сейчас количество 

примеров растет. По данным CBRE, доля ресторанов и кафе в российских ТРЦ в 

2015–2016 годах уже выросла вдвое, наблюдается отход от привычных фудкортов 

в пользу новых форматов, которые ожидают рост в 2017 году. Рестораны в ТРЦ – 

это скорее одно из проявлений диверсификации бизнеса, которая, в свою очередь, 

обусловлена в большей степени ростом роли торговых центров как lifestyle 

центров, как городских зон community, куда люди приходят приятно провести 

время.  

Начиная с прошлого года, заказывать ресторанную еду на дом стали 

значительно чаще. Изменению потребительской модели поспособствовали 

сложившиеся экономические условия, когда клиент не желает отказываться от 

качественного ресторанного питания, но и переплачивать не хочет.  

При всем этом ниша остается малоосвоенной и от этого еще более 

перспективной. На данный момент услугу доставки предоставляют лишь 47 % 

сетей, при этом в 2015 доля еды на вынос составила 18 % от всего оборота рынка 

общепита. Повышенный интерес к торговле на вынос отечен у кофеен. За год 

объем заказов «с собой» увеличился на 35 % и в первом квартале 2016 года уже 

составил 23 % продаж. При всем этом доля затрат в целом по России на питание 

вне дома остается на низком уровне и составляет всего 3,6 %, для сравнения – в 

Москве этот показатель в четыре раза выше [73].  
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За последние три года в России по данным Poster интерес к доставке еды 

на дом вырос на 2-3 %.  

Вслед за кофейнями оживают стритфуд заведения. Если в 2015 году 

оборот уличного питания показал падание на 5,5 %, то в 2016 цифра уменьшилась 

до 3,7 %, что свидетельствует о постепенном восстановлении ниши. 

Конкуренцию уличным кафе формата to go составляют демократичные 

рестораны, предлагающие различные ланчи и комбинированные меню, а также 

фастфуд-заведения в торговых центрах.  

В целом, в 2016 году курс на демократизацию рынка общепита закрепился 

окончательно. Доля фастфуд-, стритфуд-, столовых в общем обороте рынка 

общественного питания только за первый квартал 2016 увеличилась до 39 %, 

тогда как годом раньше составляла 37,6 %. По данным Colliers, только за первые 9 

месяцев 2016 года на рынке стрит-ритейла Санкт-Петербурга было открыто более 

130 кафе, ресторанов баров, а также заведений стрит-фуда. На долю несетевых 

брендов пришлось до 80 % новых открытий [28].  

Эксперты отмечают, что потребители становятся все более искушенными в 

своих запросах, что ведет к росту популярности таких форматов, как стрит-фуд, 

гастробары и рестораны национальных кухонь.  

Помимо массового распространения заведений типа to go, развитие 

получили пограничные форматы: кулинарии, продуктовые лавки, магазины 

готовой еды. Пошла третья волна популярности на кофейни, таких как «Даблби», 

которые совершенно «иные» и отличаются о таких заведений, как 

«Шоколадница» и «Кофемания», поэтому активно забирают своего гостя. Тренд 

на бургерные продолжает расти, что указывает на тот факт, что гость 

предпочитает рестораны более демократичного сегмента. Если говорить о каких-

то трендах, то можно отметить, что начали довольно активно открываться 

рестораны паназиатской кухни. Но нельзя сказать, что мода на эту кухню, как-то 

связана с экономическими или другими факторами в ресторанной индустрии. Это 

тренд, который появился сам по себе и довольно внезапно и, также внезапно, 

может уйти.  
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Еще один тренд – экологичная еда. Вообще ориентация на здоровую еду – 

это общемировой тренд, связанный с ухудшением экологии и урбанизацией. На 

экологические продукты ориентируется даже фастфуд: блюда, приготовленные 

без добавок, искусственных составляющих и антибиотиков все чаще появляются 

в меню знакомых всем массовых операторов.  

Оживление рынка происходило в том числе за счет расширения сетевого 

бизнеса. Всего за один год в стране открылось 408 новых фастфуд-заведений. 

Этому способствовала уверенность бизнесменов в выбранном формате и 

недорогие франшизы.  

Рестораны среднего ценового сегмента, напротив, чаще закрывались. На 

место брендов, покинувших российский рынок, пришли три новых иностранных 

игрока – итальянские пиццерии «Аличе пицца» и Scrocchiarella, работающие в 

формате free flow, а также ирландская кофейня The Bagel Bar, открывшаяся в 

Москве по франчайзингу.  

Столица постепенно перестает быть центром притяжения для сетей 

общепита: с мая 2015 по май 2016 здесь закрылось порядка 150, а открылось 

порядка 79 сетевых заведений. Вместе с тем положительную динамику 

демонстрирует Московская область – здесь за тот же период было открыто 172 

новых заведения и ни одного не закрылось.  

Крупные игроки нацелены на экспансию в регионы и страны ближнего 

зарубежья. Начинающие предприниматели, в свою очередь, охотно покупают 

готовые решения, справедливо считая этого наименее рискованным вложением 

инвестиций. По данным аналитиков РБК, фокус, с одной стороны, смещается к 

городам-субмиллионерам с населением от 700 тыс. до миллиона человек, где 

представленность сетей не так высока, но потребность в них есть. В силу 

отдаленности или сурового климата в поле зрения российских и иностранных 

сетей до сих пор не попадали Ненецкий, Чукотский и Ханты-Мансийский округа.  

Впрочем, российские компании рассматривают варианты выхода и в 

другие страны. Некоторые операторы уже представлены в государствах Европы, 

Китае, Тайване, Великобритании, Монголии. На рынок США в прошедшем году 
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впервые вышла сеть кофеен «Штолле», открыв два заведения под своим брендом 

в Нью-Йорке.  

С 1 июля 2016 г. вступил в силу Федеральный закон 54, обязывающий все 

розничные торговые точки фиксировать информацию о проданном алкоголе в 

ЕГАИС, с 1 января 2017 под действие закона попадают бары, кафе и рестораны, 

торгующие алкоголем. Небольшие заведения достаточно мобильно 

переориентировались на облачные кассы, поскольку такое оборудование 

оказалось проще и дешевле стационарного. Впрочем – ужесточение 

законодательства поможет рестораторам обратить внимание и на другие процессы 

в бизнесе, которые не регулируются государством – закупки, инвентаризацию.  

Те, кто устанавливает облачные кассы и автоматизированные системы 

учета сегодня понимают, что помимо отчетности у них есть возможность 

улучшить процессы – закупки, время обслуживания, снизить отходы, так что 

благодаря контролю за оборотом алкоголя, многие заведения улучшат и другие 

бизнес-процессы.  

Эксперты отмечают, что в целом ресторанный рынок восстанавливается. 

По данным CBRE, общая доля затрат россиян на питание вне дома составляет 

всего 11 %, тогда как американцы тратят на рестораны и кафе около 47 % 

бюджета, отведенного на питание, а значит, есть куда расти. Главными 

катализаторами станут восстановление потребительской уверенности, рост 

доходов россиян, а также нарастающий темп жизни населения, «навязывающий» 

культуру питания «вне дома». По словам экспертов, 2017 год покажет уверенный 

рост, полное восстановление произойдет в 2018 году.  

Ресторанный рынок России будет медленно расти, наиболее сильно в 

кризис страдают заведения, ориентированные только на алкоголь – это бары, 

крупные рестораны прирастают медленно за год количество заведений 

увеличивается на 4-5%, в наиболее выгодном положении находятся стрит-фуд, 

фудтраки и кофейни – люди готовы сэкономить на продуктах, но выпить чашку 

кофе и отвлечься от будничных проблем. Посещаемость кофеен увеличилась на 2-

3% за этот год, это неплохой показатель  
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Перспективы развития ресторанного бизнеса в России все же есть. 

Важным условием их реализации, однако, должно стать умение 

предпринимателей адаптироваться к новым условиям сложившейся экономики. 

Те, кто проявят гибкость и способность внедрения новых технологий, принципов 

работы и обслуживания клиентов, смогут с легкостью этот период миновать. 

Тяжелее всех придется так называемым статусным заведениям, которым очень 

тяжело понизить планку и предложить своим VIP-клиентам бюджетный вариант 

питания.   

Неоспоримым остается тот факт, что сетевым ресторанам в нынешнем 

году выжить будет проще, нежели тем, кто работает в одиночку. Фаст-фуды 

сейчас находятся на вершине Олимпа, но только те, которые предлагают 

качественный и быстрый сервис и свежие блюда. К сожалению, в сегодняшних 

неблагоприятных условиях ведения бизнеса в России большая часть деятелей 

ресторанного бизнеса переключились на западный рынок. Гораздо выгоднее стало 

спонсировать проекты, развивающиеся за пределами РФ. И вопреки тому факту, 

что многие их них представляют на чужеземных просторах именно русскую 

кухню, отечественная ресторанная сфера от этого себя лучше чувствовать не 

стала.  

Ориентируясь на международные показатели, на емкость отечественного 

рынка общественного питания, можно сделать вывод, что рынок на сегодняшний 

день не насыщен и имеет все перспективы роста. По мнению аналитиков, в 

среднесрочной перспективе при отсутствии глобальных экономических 

потрясений вполне может уйти в рост и демонстрировать ежегодное увеличение 

оборотов на уровне 6–8 %.  

Если говорить о технологических тенденциях рынка, то здесь следует 

отметить популяризацию электронного меню, которое позволяет, во-первых, 

обновлять позиции без перепечатывания всех экземпляров (как в случае с 

традиционным бумажным меню), так и возможность предоставить клиенту более 

широкое, детально и красочное описание каждой позиции.  



 

53 
 

Многие заведения разрабатывают собственные мобильные приложения, 

служащие эффективным инструментом повышения лояльности. С помощью 

приложений заведения информируют клиентов о скидках, акциях, проводят 

конкурсы. В рамках таких программ становится возможных отказ от физических 

носителей – карт постоянного клиента и прочего.  

Все больше заведений – в первую очередь это касается крупных сетей – 

усиливают присутствие в социальных сетях, используя их как средство 

коммуникации с целевой аудиторией. Основные тенденции в этом направлении: 

получение обратной связи, отслеживание мнения посетителей с целью 

нейтрализации негатива, привлечения внимания потенциальных клиентов.  

Таким образом, основные ожидания 2017 года можно сформулировать 

следующим образом:  

1. Переход от снижения рынка к стабилизации и, возможно, небольшому 

росту в пределах 5%.  

2. Переход потребителей от сберегательной модели потребления к более 

раскрепощенной. Это означает, что средний чек и число посещений будут расти.  

3. Увеличение инвестиционной активности. Основной рост будет 

наблюдаться в сегменте небольших кафе до 150 кв.м. и нижней части 

демократичного сегмента с обслуживанием, а также фаст-фуд.  

4. Увеличение участия инвесторов в работе кафе. Будет появляться больше 

кафе с семейным участием.  

 

2.3 Анализ ресторанного бизнеса в  г.Челябинске 

 

Ресторанный рынок Челябинска находится в преддверии повышенной 

активности развития фаст-фудов и ресторанов быстрого питания. До сих пор эта 

ниша в Челябинске оставалась практически свободной, и региональные 

рестораторы имели уникальную возможность сформировать рынок 

самостоятельно, без оглядки на жесткое форматирование.  

Значительная часть потребителей, предпочитающих бизнес-ланчи в 

ресторанах и кафе, при аналогичном качестве блюд и ценах, ищут предложения 
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скорости, сокращения времени, затрачиваемого на обед при довольно 

экономичном чеке. Подходящим форматом для них является ресторан быстрого 

питания.  

Отличительная черта всех заведений ресторанного фаст-фуда – наличие 

линейки готовых блюд (которая определяется позиционированием).  

В мире распространены фаст-фуды с китайской и японской едой, русской 

кухней, некоторые рестораны организуют столовые быстрого питания со своими 

коронными блюдами. Впрочем, такие примеры на челябинском рынке есть: так, в 

столовых «Уральских пельменей» основное блюдо – пельмени, прибывающие из 

ресторанной кухни головного заведения. В «Солянке», которая входит в группу 

«Рестостар», столовой ресторана «Патриот», в «Праге» (ТК «КС») в меню 

традиционные супы, салаты, вторые блюда, десерты.  

Конечно, классикой фаст-фуда остается McDonalds. Это модель 

идеального фаст-фуда: заказ клиента формируется на кассе, тут же компонуется 

из готовых блюд и выдается посетителю.  

Для Челябинска такой формат кажется более чем подходящим – одним из 

лейтмотивов, звучащих в оценке рынка аналитиками, уже давно стала 

посредственная платежеспособность населения.  

Поэтому данный формат должен был бы процветать в столице Южного 

Урала. На самом деле, на ресторанном рынке, неоднократно переживавшем бумы 

развития различных форматов более высокого ценового позиционирования, 

«быстрое питание» до сих пор занимало довольно скромное положение. 

Существующие фаст-фуды не закрывают и 10–15 % потребностей рынка, по 

оценкам специалистов, объем рынка может вырасти в несколько раз.  

Сейчас фаст-фудов в Челябинска немного. Один из старожилов рынка – 

ресторан быстрого питания «Робин-Бобин». Другой старейший игрок рынка 

франчайзинговая сеть «Гриль-мастер» ушла с рынка. Среди причин называли и 

недостаточным образом организованную систему поставок продуктов питания, и 

отступления от условий франчайзинга.  
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В похожих форматах работают, кроме уже упомянутых заведений, 

«Блинчики-Чичики», «Лаки Смайл», «Фридей», «Дока-пицца»,  «Три 

перца», «Буги-Вуги», турецкие бистро «Анталия» и «Стамбул».  

Сетевых заведений среди этих немногочисленных фаст-фудов еще 

меньше: две «Дока-пиццы», две столовые «Уральских пельменей». 

Екатеринбургский рынок в этом отношении значительно опережает челябинский: 

из порядка 30 фаст-фудов большая часть – сетевые решения: 8 заведений «Мак-

пик» и «Сандэй», 2 – Subway, 7 – «ПИР»,  3 – «Фридей», 2 «Центральных двора». 

Единичных заведений очень мало.  

В последнее время ситуация в Челябинске стала меняться. Появились 

первые национальные сетевые заведения – трактир «Елки-палки», входящий в 

одноименную московскую сеть фаст-фудов. Челябинские «Елки-палки» открыты 

по франчайзингу. При всех преимуществах такого выхода на рынок, столичных 

игроков подстерегают региональные ловушки. В ситуации с «Елками-палками» 

нескорректированность формата под региональную специфику привела к тому, 

что потоковое заведение, каким оно и является в столице, на местном рынке 

превратилось в полноценный ресторан.  

Стандартной причиной, по которой развитие фаст-фудов в Челябинске 

происходит медленно, тормозятся и другие направления бизнеса, специалисты 

называют – дефицит коммерческой недвижимости.  

При демократичном позиционировании и специфике организации 

процесса обслуживания, выживаемость фаст-фуда определяется удачным 

месторасположением на проходном месте. Фаст-фуд призван 

обслуживать поток клиентов.  

Поэтому ключевыми местами становятся центр города, где 

сконцентрированы офисы и высшие учебные заведения. Проходимость 

обеспечивает работу фаст-фуда без критичной для экономики ресторана степени 

отходности: сроки хранения горячих блюд на фри-фло 8-10 часов, по санитарным 

требованиям, если за это время блюда не были реализованы, их следует 

выбрасывать.  
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По состоянию на 1 января 2016 года в Челябинске функционировало 1178 

предприятий общественного питания с общим количеством посадочных мест 

81008, в том числе 815 (69,2 %) предприятий открытой сети на 41267 посадочных 

мест. Открытая сеть – это именно те самые рестораны, кофейни, бары, куда 

мы все реже и реже ходим [64].  

За 2015 год закрылось рекордное за последние годы количество заведений, 

следует из отчета Управления. Проще говоря – такого никогда не было. И это при 

том, что рынок ищет дно с 2014 года. Если перевести в цифры, то за 2015 год 

в Челябинске исчезло более 80 предприятий общественного питания, из них: сеть 

кофеен «Апельсин» (3 точки), дисконт-бар «Killfish», компания «Юниверфуд» 

(«Дас Колбас», «Парасоле», «Блинофф», «Juice Master») и бренд «Cinnabon», 

кофейни «Wall Street», паб «King’s Cross», ресторан «Чингис Хаан», пиццерии 

«Mix Pizza» и «Peperoni», бары «Las-Vegas» и «McQueen». Частично сократил 

сеть холдинга «Мегаполис».  

Однако при этом в прошлом году в столице Южного Урала появилось 

более 50 новых ресторанов, кафе и баров: «Daiquiri bar», «РукиВверх», пиццерия 

«Перчик», рестораны «Облака» и «Гастроном 16», винный ресторан «Envy», 

а холдинг «Мегаполис» открыл шесть точек общепита в новом ТРК «Алмаз», 

говорится в отчете Управления. То есть речь идет о не столько 

о катастрофическом сокращении рынка, сколько о постоянной ротации игроков 

и вывесок [31].  

Рынок общепита в Челябинске за шесть месяцев 2016 года уменьшился 

еще примерно на 15 % по сравнению с 2015 годом. При этом уменьшаются все 

сегменты, от фаст-фуда до премиума. Если говорить о выживаемости до конца 

2017 года, то фаст-фуд останется, премиум будет или сокращаться, или стоять 

на месте. По-прежнему процветает восточная кухня. Сетевые заведения 

чувствуют себя более уверенно.  

Год назад «Челябинский обзор» уже  вычислял объемы рынка общепита 

города: примерный годовой оборот индустрии составил порядка 21–25 млрд 

http://ob-zor.ru/ekonomika/skolko-deneg-chelyabincy-ostavlyayut-v-zavedeniyah-obshchepita
http://ob-zor.ru/ekonomika/skolko-deneg-chelyabincy-ostavlyayut-v-zavedeniyah-obshchepita
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рублей, что не так уж много для города-миллионника. Нынешнее положение 

рестораторы продолжают оценивать как очень сложное.  

Последний год стал финальным порядка для 30 заведений Челябинска.   

На фоне закрытия порядка 30 заведений общепита в уходящем году в 

Челябинске открылось чуть ли не вдвое больше. По самым быстрым подсчетам 

портала Сhelrestoran.ru открылись почти 60 заведений. И это притом, что в 

отрасли у большинства ресторанов отсутствует положительная рентабельность. 

Демократичные бары, лофты и кальянные секрет их выживаемости в 

относительно низком чеке. Поэтому и тенденции следующего года, по сути, 

отразят факторы внешней среды, и в почете останется формат fast casual, 

качественные летние веранды ресторанов и площадки под банкеты. Нельзя не 

отметить на фоне «простецких» открытие и концептуальных заведений. 

Семейный ресторан  «Оливер» и гурмэ площадка  «Белый Кролик». В июле 

уходящего года клонировался грузинский Alazani, еще один ресторан появился  

на Сони Кривой, и чешский Koza – к ресторану  на Труда в августе открылся еще 

и  на Бейвеля. Неизбитым подходом к концепции и почти уникальностью 

отличились  «Винный шкаф» и антикафе «Котофей». Правда, эксперты в 

прогнозах неутешительны.   

Рестораторы Челябинска уверены, рынок общепита в 2017-м по-прежнему 

будет сокращаться. Стабильным будет премиум сегмент. Всем, кто захочет 

остаться в ресторанном бизнесе Челябинска так или иначе придётся 

экспериментировать.   

 

 

 

 

 

http://chelrestoran.ru/catalog/oliver-semeynyy-restoran/?sphrase_id=4138
http://chelrestoran.ru/catalog/belyy-krolik-restoran-bar-/
http://chelrestoran.ru/catalog/alazani-restoran-gruzinskoy-kukhni-na-soni-krivoy/?sphrase_id=4139
http://chelrestoran.ru/catalog/koza-restoran/?sphrase_id=4140
http://chelrestoran.ru/catalog/koza-restoran-na-beyvelya/?sphrase_id=4140
http://chelrestoran.ru/catalog/vinnyy-shkaf-bar-shop/
http://chelrestoran.ru/catalog/kotofey-antikafe/?sphrase_id=4141
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА 

ООО «2М»  

3.1 Технико-экономическая характеристика ООО «2М»  

ООО «2М» является обществом с ограниченной ответственностью – 

учрежденное несколькими лицами общество, уставный капитал которого 

разделен на доли определенных учредительными документами размеров; 

участники общества с ограниченной ответственностью не отвечают по его 

обязательствам и несут риск убытков, связанных с деятельностью общества в 

пределах стоимости внесенных ими вкладов. Уставный капитал общества с 

ограниченной ответственностью составляется из стоимости вкладов его 

участников.   

Основной вид деятельности ООО «2М» – деятельность ресторанов и кафе. 

Одним из видов деятельности ООО «2М» является ресторан доставки 

«МастерФуд» – доставка еды по городу в офисы и жилые помещения.  

Доставка еды – идеальное решение для жителей большого города. Обеды в 

офис, вкусные домашние пироги на ужин или корпоративный праздник решат 

сразу все проблемы.   

Ресторан доставки «МастерФуд» готовит сытные обеды и печет 

аппетитные пироги, которые клиенты заказывают заранее или выбирают на сайте. 

Доставка всегда горячих блюд в любой день недели.  

Ресторан доставки  «МастерФуд» имеет собственное производство, на 

котором повара каждый день готовят вкуснейшие обеды, десерты, пекут сытные и 

сладкие пироги, делают праздничные торты. Всё это можно заказать на сайте или 

по телефону.  Доставка еды на дом в Челябинске  бесплатно – при заказе на сумму 

свыше 500 рублей.  

В организации также действует система скидок, постоянные клиенты 

получают различные  подарки. 

Ресторан доставки  заботится о своих клиентах, поэтому постоянно 

проводит разные акции, дает скидки и подарки. Клиентам предлагают следить за 
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новостями в группе  Вконтакте. Зарегистрированные пользователи получают 

свежие новости по электронной почте.  

Помимо вышесказанного организация занимается доставкой пирогов.  

Каждое утро ставится тесто – слоеное и дрожжевое, готовятся начинки для 

пирогов с мясом, рыбой и сложными начинками. Повара считают, что 

по-настоящему хороший пирог – тот, в котором много начинки, корочка которого 

румяна и который выглядит настолько аппетитным, что его хочется поскорее 

съесть. Служба доставляет только свежие и вкусные пироги.  

Таким образом, ресторан доставки еды «МастерФуд» предлагает своим 

клиентам доставку еды в дом или офис, доставку свежих пирогов, напитков, 

принимает заказы на изготовление тортов. Для постоянных клиентов 

предусмотрена система скидок и подарки.   

Организационная структура управления ресторана доставки – 

линейно-функциональная, ее можно представить следующим образом (рисунок 

11):  

Директор 

 

Бухгалтерия                                Отдел по работе                       Кухонные работники   

                                           с клиентами   

 

                                                                                                                  Повара 

                                           Операторы 

                                                                                       Уборщицы 

                                            Курьеры 

 

Рисунок 11 – Организационная структура управления предприятия  

Предприятие возглавляет директор, который организует всю работу 

предприятия и несет полную ответственность за его состояние и деятельность 

перед государством и трудовым коллективом. Директор представляет 

предприятие во всех учреждениях и организациях, распоряжается имуществом 

предприятия, заключает договора, издает приказы по предприятию, в 

соответствии с трудовым законодательством принимает и увольняет работников, 

http://vk.com/club64436640
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применяет меры поощрения и налагает взыскания на работников предприятия, 

открывает в банках счета предприятия.  

Управляющий реализует маркетинговую стратегию предприятия, 

осуществляет заключение и сопровождение договоров с поставщиками, 

формирует и ведет нормативную базу по труду.  

В функции управляющего входит:  

1) разработка концепции развития службы доставки;  

2) участие в составлении меню;   

3) определение корпоративной культуры;   

4) определение стратегии позиционирования на рынке ресторанных 

услуг;  

5) осуществление финансового контроля деятельности предприятия;  

6) контроль проведения маркетинговых, рекламных, PR – мероприятий;  

7) осуществление кадрового планирования;   

8) взаимодействие с надзорными службами.  

Шеф-повар составляет окончательное меню. В функции шеф-повара 

входят:  

1) разработка меню;   

2) организация работы кухни;  

3) контроль качества закупок и готовых блюд;   

4) калькуляция и учётный контроль бюджета;  

5) разработка и обновление меню, технологических карт;  

6) знание направленности кухни;  

7) подбор и обучение персонала кухни;   

8) работа с поставщиками;   

9) проведение инвентаризации;   

10) оптимизация технических процессов;   

11) ответственность, честность, исполнительность, коммуникабельность;   

12) управление персоналом и контроль над его работой;   

13) контроль соблюдения санитарно-гигиенических норм и правил 
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техники безопасности.   

Должностные обязанности администратора включают:  

1) осуществление работы по эффективному и культурному 

обслуживанию клиентов, созданию для них комфортных условий;   

2) обеспечение контроля сохранности материальных ценностей;  

3) консультирование клиентов по вопросам оказываемых услуг;   

4) разрешение конфликтных ситуаций;   

5) информирование руководства об имеющихся недостатках в 

обслуживании клиентов, принимаемых мерах по их ликвидации;   

6) осуществляет контроль состояния помещения;  

7) осуществление контроля соблюдения работниками трудовой и 

производственной дисциплины, правил и норм охраны труда, требований 

производственной санитарии и гигиены;   

8) осуществление контроля исполнения работниками указаний 

руководства.  

В таблице 5 представлено штатное расписание ресторана.  

Таблица 5 – Штатное расписание  

Должность Кол-во 

человек 

Оклад, 

руб 

Сумма, 

руб 

1.Управляющий 1 40 000 40 000 

3.Главный бухгалтер 1 20 000 20 000 

4.Администратор  4 15 000 60 000 

5.Шеф-повар 1 25 000 25 000 

6.Повар 8 15 000 120 000 

7.Помощник повара 6 10 000 60 000 

8.Оператор 8 13 000 104 000 

9.Курьер 16 15 000 240 000 

10.Мойщик посуды 2 10 000 20 000 

11.Уборщица 4 10 000 40 000 

Итого: 51 – 729 000 

 

В таблице 6 представлены потенциальные потребители предоставляемых 

организацией услуг.   
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Таблица 6 – Потенциальные потребители «МастерФуд»  

Критерии Характеристика 

географические Жители Челябинска, туристы и гости города  

возраст От 18 до 50 лет  

пол Мужчины и женщины  

образование Высшее, среднее специальное  

Количество членов семьи  3-4 человека 

доход От 20000 руб  

Род занятий - бизнесмен; 

- руководитель высшего и среднего звена;  

- предприниматель; 

- домохозяйка. 

Социальный класс - средний класс  

- высший класс  

 

Анализируя ситуацию на рынке сбыта услуг можно прийти к выводу, что 

основными конкурентами являются служба доставки «Меню для Вас», « Sweet 

Village». Их продукция почти всегда отличается хорошим качеством, широким 

ассортиментом. Основной недостаток – достаточно высокие цены.  

Результаты исследования конкурентов можно представить в виде 

сравнительной таблицы 7. Оценка параметров производиться по пятибалльной 

шкале (от наиболее слабых позиций по данному параметру до доминирующей 

позиции).  

Таблица 7 – Исследование конкурентов  

Параметры «Меню для Вас»  «Sweet Village» «МастерФуд» 

1.Качество продукции 4,5 4 5 

2.Качество 

обслуживания 

4 4 5 

3. Цена 4,5 4 4,5 

4. Реклама 3 4 5 

  

Проведя анализ ситуации на рынке общепита, к преимуществам 

конкурентов можно отнести приверженность потребителей именно к этой службе 

доставки, относительно невысокая цена. К слабостям же относятся низкое 

качество рекламы, незнание запросов потребителей, отсутствие высокого 

качества обслуживания.  
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Исходя из вышесказанного, следует, что персоналу  «МастерФуд» 

анализируя слабости конкурентов, необходимо не допустить подобных ошибок.  

Для того, чтобы, персонал был более замотивирован, руководству стоит 

проявлять наибольший интерес к увлечениям и интересам каждого сотрудника, 

непосредственно, как личности. При таком подходе, со стороны вышестоящего 

руководства, все сотрудники будут работать наиболее эффективно, и слажено, 

так, как будут достаточно мотивированы.  

В большинстве организаций, часто используются измерения 

удовлетворенности процесса работы, но не рассчитывается степень мотивации. 

Различные данные помогут определить эффективность и осуществлять наиболее 

важные действия.  

Нужно учитывать мнение персонала. Каждая мотивация сотрудников это 

предоставление возможности личностного развития. Если работники понимают, 

что, возможность внесения действий в оптимизацию организации они лучше 

мотивированны. Подобные аспекты мотивации сотрудников выражаются в 

создании клубка идей или постоянных конференций для выяснения всяких 

усовершенствований. Если сотрудники, могут быть услышаны, мотивация 

сотрудников в организации становится, более эффективна. Ведь важность мнения 

придает уверенности и стремления быть лучше. А так же, такая мотивация 

сотрудников зачастую правда позволяет выбрать интересные мысли для 

эффективности и развития предприятия.  

В основном, все инструменты мотивации требуют от предприятия 

расходов, самой большой частью которой является заработанная плата 

сотрудников. В связи с этим очень важен вопрос об экономической 

эффективности, которая присутствует на предприятии в системе мотивации.  

Проще говоря, экономическая фирма заинтересована в сотруднике до тех 

пор, пока стабильная производительность его труда больше, чем, издержки 

предприятия на этого сотрудника. В другом же случае предприятие начинает 

субсидировать сотрудника, что, конечно, противоречит самой основной её целью 

– увеличению собственного капитала.  
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И, сколько каждый сотрудник приносит предприятию, зависит от трех 

составляющих – его индивидуальной производительности, стоимости за его труд, 

а также от уровня рыночных цен на изготовляемую им продукцию, в том числе 

услуги.  

Предприятие отслеживают среднюю производительность труда 

сотрудника по разным направлениям деятельности (по видам производимой 

продукции и типу оказываемых услуг, по категориям, по территориальным 

классификациям и т. п.). Есть два в большей степени, распространенных 

показателя, которые используют для оценки производительности – объем сбыта 

на каждого работника и объем прибыли на каждого работника. Первый 

показатель, который является в большей степени распространенным, показывает 

не изменяемую производительность каждого сотрудника, оставляя на заднем 

плане вопрос о формальной (по сравнению с издержками) производительности. 

Именно от этого, объем реализации на каждого работника должен сравниваться с 

другим показателем – издержками на каждого сотрудника (иногда называемыми 

издержками на трудовую силу или издержками по найму). Стоит отметить, что 

речь идет о всеобщих издержках предприятия на трудовую силу. В нее входит, не 

только заработанная плата, но и отчисления на социальное страхование и в другие 

фонды, а также все виды материальных премий, бесплатные обеды и льготное 

кредитование. Показатель прибыли на каждого работника более индивидуален, в 

том смысле, что он учитывает все издержки предприятия, включая и издержки на 

трудовую силу и опыт.  

Очень часто, к издержкам на трудовую силу относят и расходы на 

повышение квалификации персонала. Это совершенно не правильно, так, как эти 

расходы являются инвестициями в человеческий капитал предприятия.  

Анализируя, процесс работы в данной организации, и уклон на методы 

мотивации в ООО «2М», можно сказать, что предприятие использует различные 

методы мотивации своего персонала, но и конечно присутствуют проблемы, а 

именно руководство мало придает значению увлечениям и заинтересованности 
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сотрудников, в каком либо направлении. А это влечет за собой, то, что 

сотрудники будут мало мотивированы, как морально, так и материально.   

Для того, чтобы ситуация не была такой критичной, нужно 

усовершенствовать методы мотивации персонала. Для этого понадобится 

провести опрос востребованных сотрудников организации и выяснить, на какой 

процесс стоит обратить внимание вышестоящему руководству, для того чтобы 

работники выполняли свою работу более эффективно, и для того, что бы 

повысить производительность труда каждой отдельной личности.  

В опрос нужно включить такие вопросы, как:  

1. Стоит ли изменить что-то в рабочем процессе?  

2. Устраивает ли уровень заработанной платы?  

3. Что является самым главным демотиватором в деятельности?  

После проведения данного опроса, будет понятна вся ситуация внутри 

предприятия, и вышестоящему руководству, для того что бы повысить уровень 

мотивации, для каждого сотрудника. Возможно, это проведение корпоративных 

мероприятий за счет организации, для сплочения всех интересов подчиненных и 

руководителей, возможно, какие-то поездки на отдых по льготной цене, все будет 

проводиться в рамках финансирования самой организации.   

Мотивация – это процесс такой ориентации побудительных стимулов 

работника, при которой он стремится к долгожданной цели организации, причем 

в рассматриваемой организации мотивация играет огромную роль.  

Безусловно, наиболее важным мотиватором являются материальные 

поощрения, такие как премии, повышение заработной платы.  

Личная премия – вознаграждения, поощряющие высокие индивидуальные 

заслуги работника в деле решения стратегических и тактических задач 

предприятия (достижение более высоких индивидуальных результатов, вклад в 

увеличение объемов реализуемой продукции и т.п.).  

Система стимулирования в рассмотренной организации выглядит 

следующим образом:  

1) материальное стимулирование, в том числе:  
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 определение размера заработной платы;  

 премирование; 

 дисконтные карты на продукцию; 

 материальная помощь; 

 медицинское обслуживание; 

2) социальное стимулирование: 

 продвижение по карьерному росту внутри ресторана;  

 моральное поощрение. 

Рассмотрим каждый элемент отдельно.  

1. Определение размера заработной платы  

В ресторане доставки « МастерФуд» создана такая атмосфера в плане 

оплаты труда, что те работники, которые больше всего прилагают усилий для 

обеспечения успеха и для процветания ресторана в целом, получают 

вознаграждения за свой труд соответствующим образом. Поэтому корректировка 

выплат заработной платы напрямую зависит от оценки качества работы 

сотрудника. Более того, «МастерФуд» выплачивает ежемесячный бонус по 

результатам работы ресторана. Эта премия является конкурентоспособной на 

рынке, мотивирует сотрудников, позволяет отдельным работникам и компании 

добиваться своих соответствующих финансовых целей.  

Большая часть повышений уровня заработной платы во время ее 

пересмотра выпадает на меры поощрения высокого качества работы. При 

корректировке уровня заработной платы также учитываются различные 

рыночные факторы, в результате которых может потребоваться повышение 

зарплат для поддержания вознаграждения сотрудников на соответствующем 

уровне и для того, чтобы всегда была возможность привлекать и удерживать 

лучших сотрудников в каждой сфере деятельности компании.  

2. Ежемесячное премирование руководство «МастерФуд» начисляет 

только одному работнику. Данный финансовый бонус начисляется за счет 

качества работы персонала.   
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3. Дисконтная карта на продукцию. Все сотрудники «МастерФуд» имеют 

право скидки на все блюда в данном ресторане (не учитывая обеды для 

сотрудников, которые предоставляются бесплатно). Размер скидки – 20 %. Для 

получения скидки сотрудник должен всего лишь показать свою дисконтную 

карту. Никаких других документов не требуется.  

4. Материальная помощь. По случаю рождения ребенка сотрудника 

ресторана выплачивается 5000 рублей единожды. По случаю бракосочетания 4000 

рублей единожды. По случаю смерти близких родственников 6000 рублей 

единожды.  

5. Продвижение по карьерному росту внутри ресторана. В ресторане 

действует система продвижения по карьерной лестнице. Работник, который 

отработает 1,5 года без нарушения дисциплины и при частом премировании 

может претендовать на продвижение. Естественно с последующим увеличением 

заработной платы.  

6. Каждый сотрудник ресторана может доплатить определенную сумму и 

изменить страхования или подключить к программе страхования родственников. 

Стандартные карты по сети позволяют получать услуги медицинского 

обслуживания в учреждениях здравоохранения, рекомендованных компанией 

Югория.  

7. Моральное поощрение. Лучшему работнику года выдается грамота в 

качестве морального поощрения. Работник награждается при общем собрании и 

принимает поздравление от всех коллег и руководителя в частности.  

Для того чтобы выявить проблемы в области стимулирования персонала 

был проведен опрос сотрудников. В опросе принимали участие сотрудники, 

которые работают в компании, кроме директора. Итого 22 человека. В ходе 

опроса были получены результаты, которые можно пронаблюдать на рисунке 12.  
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Рисунок 12 – Результаты опроса сотрудников ресторана   

По диаграмме можно видеть, что хоть большая часть считают, что их 

работу «скорее всего» ценят, процент ответивших «по-моему, нет» близко по 

значению. Также немаленький процент тех, кто считает, что их работу никто не 

ценит вообще. Это значит, что они не настроены на работу и мало чем 

стимулированы. Значит необходимо принять меры по повышению их качества 

работы.  

Необходимо отметить, что система мотивации, действующая в ресторане, 

малоэффективна. Необходима разработка новых стимулирующих методов. 

Например, увеличение нематериальных стимулов, таких как повышение 

квалификации, карьерный рост и тому подобное.  

Итак, в ресторане «МастерФуд» персонал можно охарактеризовать как 

немотивированный.  

Во-первых, сотрудники ресторана зациклены на своих должностных 

обязанностях и проявляют нежелание расширять рамки своих полномочий.  

Во-вторых, у них полностью отсутствует инициатива. Все попытки 

руководства «расшевелить» персонал наталкиваются на молчаливое 

сопротивление. При стремительном росте ресторана на рынке динамика внутри 

нее отсутствует.   
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3.2 Мероприятия по повышению эффективности системы мотивации 

персонала ООО «2 М»  

Система мотивации всегда складывается из двух основных блоков: 

материального и нематериального стимулирования.  

Нематериальное стимулирование направлено на повышение лояльности 

сотрудников к компании одновременно со снижением издержек по компенсации 

сотрудникам их трудозатрат. Под нематериальными понимаются такие 

поощрения, которые не выдаются сотруднику в виде наличных или безналичных 

средств, однако могут требовать инвестиций со стороны компании. Основной 

эффект, достигаемый с помощью нематериального стимулирования, – это 

повышение уровня лояльности и заинтересованности сотрудников в компании.  

Проведя анализ на предприятии, выяснено, что система мотивации 

действующая на данный момент в ресторане, малоэффективна и необходима 

разработка новых стимулирующих методов.  

Рассмотрим подробно группу стимулов, которые должны положительно 

повлиять на мотивацию персонала в ресторане:  

1. Поздравления с днем рожденья (список именинников на 

информационном стенде, «теплые» слова, поздравления, подарок от всех 

сотрудников). Важно, чтобы именинника от лица всего ресторана поздравлял 

директор.  

2. «Витрина успехов» или «доска почета». Можно также вывешивать 

вырезки из газет, где положительно отмечается работа сотрудников ресторана. 

Также целесообразно зачитывать отзывы клиентов.  

3. «Легенды компании» – сотрудники, давно работающие в ресторане и 

внесшие значительный вклад в ее становление и развитие или являющиеся 

«лицом» ресторана.  

4. Включение сотрудников в процесс принятия решений. Опросы, 

анкетирование, обсуждение с сотрудниками стратегических планов или 

информирование об их сути, рассмотрение их предложений.  
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Перечисленные мероприятия не требуют больших финансовых затрат 

поэтому остаются на усмотрение директора.  

Следующая группа стимулов «работает» на повышение качества трудовой 

жизни:   

1. Улучшение организационно-технических условий на рабочих местах.   

2. Организация обучения (как внутри, так и вне компании).  

3. Корпоративные праздники.   

Улучшение организационно-технических условий на рабочих местах 

подразумевает модернизацию основных средств. Для реализации данного 

мероприятия необходимо приобрести современный компьютер и новый 

автомобиль для доставки. На сегодняшний день находящийся на балансе 

компьютер не всегда справляется с нагрузками, которые возникают в процессе 

работы предприятия. Поэтому приобретение одного компьютера существенно 

улучшит процесс. Затраты на компьютер и установку программы составят 70 тыс. 

руб. В результате предполагается увеличение выручки на 10 %.   

Цель обучения в ресторане – это развитие персонала для наиболее 

эффективного решения как текущих задач производства и обслуживания, так и 

перспективных. Обучение можно строить по принципу развития и раскрытия уже 

имеющихся способностей – коммуникативных качеств, памяти, внимания, 

лабильности (умению быстро переключаться) и т.п. Развитие этих качеств 

позволяет работать в более быстром темпе, с большей сосредоточенностью, 

производительностью и как следствие с меньшими затратами и лучшим 

качеством. Для реализации такой программы необходимы специальные 

развивающие упражнения и тренировки.  

Долгое время многие рестораторы не считали необходимым заниматься 

обучением персонала кухни. И причин тому много. Основная состоит в том, что 

российское трудовое законодательство не предусматривает заключения с 

сотрудником договора, который бы гарантировал, что тот отработает 

определенное время в заведении, где на его обучение были потрачены средства. А 

значит, всегда существует риск, что вы готовите персонал для конкурентов. 
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Однако, и к такому мнению приходит все большее число рестораторов, в 

нынешних условиях воспитание шеф-поваров из поваров – самый надежный 

способ решения проблемы.  

Пример крупных сетей и некоторых отелей показывает, что непрерывная 

система обучения специалистов позволяет добиться стабильной работы кухни, 

которая не выбивается из ритма даже в том случае, если шеф-повар переходит в 

другой ресторан, – ему всегда можно быстро найти замену среди его 

подчиненных. Профессиональное обучение отличается принципом накопления и 

формирования определенного набора знаний и умений. Этот процесс строится как 

информационно-развивающий и предполагает проведение специальных 

обучающих программ более опытными и квалифицированными специалистами.   

Организуя обучение, необходимо исходить из принципа непрерывности 

образования, то есть постоянного и опережающего процесс развития технологий. 

Все новые разработки, которые находятся в журналах, книгах и т. д., необходимо 

представлять вниманию персонала. Для них это, с одной стороны, вовлеченность 

в процесс развития технологий, с другой – повод для творчества. Выбирая формы 

обучения, следует проявлять гибкость, отдавая предпочтение и нетрадиционным 

методам преподнесения информации.  

 Для организации обучения предлагается пригласить знаменитого шеф-

повара. Затраты на организацию и оплату составят 80 тыс. руб. В результате в 

меню появятся новые блюда, соответственно увеличится выручка 

предположительно на 15 %.   

Корпоративный праздник – это не только способ укрепить командный дух 

в организации. Это также отличный механизм для формирования положительного 

имиджа любой компании. Известные менеджеры утверждают, что для 

формирования эффективной команды, а также доброжелательной атмосферы в 

коллективе люди должны вместе не только работать, но также и отдыхать. 

Корпоративный праздник – это один из лучших способов добиться в рабочей 

группе сплоченности, а также доброжелательной атмосферы.  
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Несмотря на то что праздник – это развлекательное мероприятие, 

начальству придется проявить дипломатичность, чтобы заинтересовать 

подчиненных. Важно, чтобы участие в данном мероприятии было желанным, а не 

носило характер принуждения, ведь тогда, основная цель вряд ли будет 

достигнута. Если же все будет сделано должным образом, то корпоратив сможет 

стать механизмом формирования эффективно работающего коллектива.  

Корпоративный праздник нужен также и для того, чтобы разрешить 

межличностные конфликты в коллективе. При правильном подходе к организации 

подобного рода мероприятий можно решить множество рабочих моментов, а 

потому можно сказать, что хорошо спланированное развлечение может стать 

залогом успешной работы организации.  

Организация корпоративных праздников – это довольно затратный 

процесс, а потому каждый начальник ищет возможности для экономии. Это 

возможно по следующим пунктам:  

– украшение помещения – это довольно простая задача, которую 

работники могут взять на себя (к тому же это дополнительный вклад в укрепление 

командного духа);  

– ведущий – не обязательно приглашать известную личность (иногда 

начинающие актеры могут провести праздник не хуже профессионалов);  

– не стоит печатать специальные пригласительные – можно сделать 

рассылку для сотрудников по СМС или электронной почте;  

– придумать сценарий праздника самостоятельно или объявить конкурс 

среди работников.  

Несмотря на то что в организации корпоратива можно сэкономить на 

некоторых моментах, здесь важно не переусердствовать.  

Корпоративные мероприятия, праздники и все, что касается 

корпоративной культуры, должны быть организованы на высшем уровне. Чтобы 

достичь этой цели, ни в коем случае не экономьте на следующих пунктах:  
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– кухня – это один из наиболее затратных моментов, но сокращение 

расходов здесь просто невозможно (продукты должны быть вкусными, а главное 

– качественными и в достаточном количестве);  

– помещение – банкетный зал или ресторан должен быть просторным, а 

также расположенным в районе с хорошей транспортной развязкой;  

– звуковая аппаратура – музыка, а также речь ведущего должны быть 

чистыми и внятными;  

– подарки или премии – сотрудники должны чувствовать заботу компании.  

Для реализации предложенного мероприятия следует выделить 51 тыс. 

руб. в год. Предполагается, что праздники сплотят коллектив и увеличат их 

производительность. В результате выручка увеличится на 5 %.  

Далее необходимо провести оценку экономической эффективности 

предлагаемых мероприятий.  

 

3.3 Оценка экономической эффективности предлагаемых мероприятий  

 

После предложенных методов мотивации материального и 

нематериального стимулирования персонала, необходимо провести 

экономическую оценку эффективности ресторана «МастерФуд», чтобы убедиться 

в том, что после внедрения предложенных мероприятий по улучшению 

мотивации персонала предприятие не понесет убытков и эти методы можно будет 

применить на практике.  

В таблице 8 представлены затраты на внедрение мероприятий.  

Таблица 8 – Затраты на внедрение мероприятий  

Затраты Сумма,  

тыс. руб. 

Ожидаемое 

увеличение, %  

1-е мероприятие – Приобретение компьютера для 

модернизации обработки данных  

70 10 

2-е мероприятие – Организация обучения повара  80 15 

3-е мероприятие – Корпоративные мероприятия  51 5 

Итого 181 30 
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Далее рассчитаем увеличение выручки от предложенных мероприятий. На 

сегодняшний день средняя выручка предприятия составляет 3 000 тыс.руб. в 

месяц. Следовательно, при реализации первого мероприятия она увеличится на 

300 тыс. руб. Второго – на 450 тыс. руб. Третьего – 150 тыс. руб. Общее 

увеличение составит 900 тыс. руб.  

Сравним доходы с затратами, для этого рассчитаем эффективность 

предложенных мероприятий.  

Эффективность (Э) = Результат (Р) / Затраты (З)                     (4)  

Э =  900 000 / 181 000  = 4,97   

Как видно из проведенного анализа экономической эффективности, что на 

каждый, потраченный на мероприятия рубль приходится 4,97 рубля 

дополнительной выручки. Внедрение на предприятие предложенных 

мероприятий, по улучшению мотивации персонала является выгодным, что в 

свою очередь повысит эффективность труда персонала и увеличит прибыль. А 

следовательно, предложенные мероприятия можно применять на практике.   

Показатели эффективности предлагаемых мероприятий представлены в 

таблице 9.  

Таблица 9 – Показатели эффективности предлагаемых мероприятий  

Показатели Значение 

Выручка, руб. 900 000 

Затраты, руб. 181 000 

Эффективность, коэф. 4,97 

 

Таким образом, совершенствование программы мотивации для 

сотрудников ресторана доставки «МастерФуд» позволит улучшить 

экономические показатели деятельности ресторана, способствует повышению 

эффективности труда, раскрытию трудового потенциала работников и 

повышению стабильности компании. Для достижения конечного успеха в 

хозяйственной деятельности ресторана большое значение будет иметь 

удовлетворенность трудом, эффективность действующей системы 

стимулирования и мотивации труда.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В выпускной квалификационной работе были изучены теории мотивации 

персонала и ее применение в ресторанном бизнесе, на примере ресторана 

доставки «МастерФуд».  

В первой главе работы, были рассмотрены и проанализированы 

современные содержательные и процессуальные теории мотивации. Из этого 

можно сделать вывод, что содержательные и процессуальные теории мотивации 

следует рассматривать в комплексе, лишь тогда они позволяют получить 

наиболее адекватную картину отражаемого явления. Были рассмотрены методы 

стимулирования и мотивации персонала на предприятии (материальные и 

нематериальные методы стимулирования персонала), из чего следует вывод, что 

современный менеджер должен стабильно отмечать ценность работника для 

коллектива, присутствие у него творческого потенциала, положительных сторон, 

хороших качеств, достигнутые результаты. Эта оценка должна быть максимально 

объективно и опираться на конкретные, точные показатели и данные.  

Во второй главе был проведен анализ рынка ресторанного бизнеса за 

рубежом, в России и в Челябинске.  

В третьей главе была рассмотрена общая характеристика ресторана 

доставки «МастерФуд», проанализированы системы управления персоналом 

ресторана, а также рассмотрены системы мотивации, которые применяются в 

ресторане. Исследуя систему мотивации на данном предприятии, было выяснено, 

что она малоэффективна. Было предложено:  

1. Улучшение организационно-технических условий на рабочих местах.   

2. Организация обучения (как внутри, так и вне компании).  

3. Корпоративные праздники.   

 Анализ экономической эффективности показал, что после внедрения на 

предприятие предложенных мероприятий, повысится эффективность труда 

персонала и увеличится доход.  

В целом анализ системы мотивации персонала показал действенность 

применяемых методов и форм, способствующих повышению стабильности 
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организации, повышению результатов своей деятельности. В то же время методы 

стимулирования и мотивации работников используются в ресторане не 

достаточно эффективно.   

По данным произведенных расчетов, совершенствование программы 

мотивации для сотрудников ресторана «МастерФуд» позволило улучшить 

экономические показатели деятельности ресторана. В целом, по прогнозам, 

можно сделать вывод, что прибыль компании вырастет, сотрудники будут 

замотивированы, можно не опасаться текучести кадров. Организация, получит 

более высокие позиции на рынке сбыта товаров и услуг, оказываемых в сфере 

общественного питания.  
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