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ВВЕДЕНИЕ 

 

Стимулирование трудовой деятельности имеет три аспекта понимания: во–

первых, это управленческая деятельность, направленная на укрепление мотивации 

трудовой деятельности работников и часть этой деятельности как способ 

управления трудовым поведение работника, во–вторых, это результат 

управленческой деятельности, выражающийся удовлетворением или 

неудовлетворением работника стимулами выполненной работы и последующими 

укреплением трудовой мотивации или демотивацией; в–третьих, это тактика 

решения проблемных задач в управлении персоналом. 

Стимулирование как способ управления предполагает необходимость учета 

интересов личности, трудового коллектива, степени их удовлетворения, так как 

именно потребности являются важнейшим фактором поведения социальных 

систем. 

Таким образом, стимулирование наемных работников является одной из 

составляющих управления персоналом. 

Актуальность выбранной темы выпускной квалификационной работы  состоит 

в повышении качества и производительности труда на предприятии в современных 

условиях посредством корректного выбора систем стимулирования и методов 

мотивации человеческого труда. Детально разработанная система стимулирования 

эффективности и качества труда позволяет мобилизовать трудовые потенциалы, 

создавать необходимые заинтересованности работников в росте индивидуальных 

результатов, проявлении творческого потенциала, повышении уровня их 

компетентности и повышении качества выполняемых работ. В связи с этим 

возрастает вклад каждого работника в конечные результаты деятельности 

предприятия. Одна из главных задач для предприятий различных форм 

собственности – поиск эффективных способов управления трудом, 

обеспечивающих активизацию человеческого фактора. 

Проблемам изучения причин человеческого поведения вообще и трудовой 
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мотивации в частности, посвящено большое количество работ отечественных и 

зарубежных ученых. 

Проблемам стимулирования труда посвящены работы  А.Я. Кибанoв , В. И. 

Моргунов, Г. В. Ларионов,   Т.Ю. Базаров, Е.В. Куприянчук, Ю.В. Щербакова и 

другие. 

Системы стимулирования в различных формах и их мотивационное значение 

изучались в работах   В.Н. Белкин, Н.А. Белкина, А.Я. Кибанoв, А. Н. Кошелев и 

многих других. 

Целью выпускной квалификационной работы является разработка программы 

совершенствования системы стимулирования персонала компании ООО 

"Мегаполис". 

Для достижения данной цели необходимо решить следующие задачи: 

− изучить теоретические аспекты стимулирования труда; 

− дать характеристику деятельности ООО «Мегаполис»; 

− проанализировать деятельность компании ООО «Мегаполис» и провести 

исследование эффективности применяемых в организации методов 

стимулирования сотрудников; 

− выявить проблемы в сфере применения методов по совершенствованию 

стимулирования труда ООО «Мегаполис»; 

− разработать план мероприятий по совершенствованию методов 

стимулирования труда. 

− оценить социально – экономическую эффективность предложенных 

мероприятий. 

Объектом исследования является персонал ООО «Мегаполис». 

Предметом исследования являются существующая система стимулирования 

труда в ООО «Мегаполис». 

Практическая значимость результатов исследования заключается в разработке 

мероприятий, которые следует провести в экономической деятельности 

предприятия с целью совершенствования стимулирования труда на предприятии. 
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Структура выпускной квалификационной работы в соответствии с целью и 

задачами состоит из  введения, трех глав, заключения, списка литературы и 

приложения. Каждая глава соответствует поставленным  в работе задачам.  В 

первой главе,  представлен обзор теоретических аспектов стимулирования труда, 

рассмотрены понятие и сущность системы стимулирования, приведена 

классификация видов и форм стимулирования труда, изложены основные 

принципы создания системы стимулирования труда.  

Во второй  главе приведена характеристика объекта исследования, проведен 

анализ внешней и внутренней среды предприятия, проведен кадровый аудит.   

В третьей главе разработан проект мероприятий по совершенствованию 

методов стимулирования труда персонала и обоснована его экономическая 

эффективность.   

В заключении сформулированы общие выводы по итогам исследования.  
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПРОЦЕССА СТИМУЛИРОВАНИЯ 

ПЕРСОНАЛА В ОРГАНИЗАЦИИ 

 

1.1 Сущность системы стимулирования персонала 

 

Для исследования системы стимулирования персонала решающее значение 

имеет учет двойственной природы человека. С одной стороны, он существо 

биологическое, продукт эволюционного развития живой материи, с другой – 

существо социальное, продукт развития человеческого общества. Две стороны 

природы человека порождают двойственность проявлений его сущности во всех 

сферах жизнедеятельности. Именно по этой причине потребности людей 

распадаются на материальные и социальные. Первые сближают человека с его 

предками (потребности в пище, воде, тепле, и так далее), вторые отделяют его от 

них (потребности в самореализации, развитии, социальном статусе, моральном 

поощрении и тому подобное.). Для полноценной жизни человек должен 

удовлетворять и материальные и социальные потребности [8]. 

Осознание человеком своих потребностей порождает интересы, в соответствии 

с которыми он активно действует в разных сферах жизни, в том числе и труда. Эти 

интересы в связи с двойственной природой человека также распадаются на 

материальные и социальные. Преследуя их, человек становится деятельной 

личностью. Он действует во имя удовлетворения своих потребностей. Говоря о 

стимулировании работников, надо учитывать и такое понятие как мотивация труда. 

Учитывая состояние теоретической проработки проблемы и исследования 

практики стимулирования и мотивации труда в организациях разных отраслей и 

форм собственности можно принять следующие определения понятий  «мотив 

труда» и «стимул труда». Мотив труда – это внутренне побуждение человека к 

труду. Стимул труда – это внешний побудитель человека к труду. Мотив труда 

возникает в сознании человека как вершина логической цепи: потребности → 

интересы → мотивы труда. Происхождение стимула другое: он является последним 
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звеном логической цепи: потребности организации → интересы организации → 

стимулы труда. Для того чтобы реализовать свои интересы и удовлетворить 

потребности, организация нуждается в работниках. Для этого она предлагает им 

определенный набор благ. Эти блага и становятся внешними побудителями 

работников к труду. 

Таким образом, мотивы труда находятся на стороне личности, стимулы труда – 

на стороне организации, мотивы – в сознании работника, стимулы – в перечне благ, 

которые дает организация в обмен на труд. 

Стимулы, по своей сути, являются ведущим средством повышения 

эффективности труда. Чёткого и общепризнанного определения понятия 

стимулирования не существует. Разные авторы интерпретируют понятие 

стимулирования, исходя из своей точки зрения, что представлено в таблице 1. 

Таблица 1 − Интерпретация понятия стимулирование различными авторами 

Определение понятия Автор 

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 

А.Я. 
Кибанов  

Стимулирование – способ управления трудовым поведением работника, 
состоящий в целенаправленном воздействии на поведение персонала 
посредством влияния на условие его жизнедеятельности, используя мотивы, 
движущие его деятельностью 

А.В. 
Батаршев  

Стимулирование представляет собой процесс применения стимулов, которые 
призваны обеспечивать либо повиновение человека вообще, либо 
целенаправленность его поведения. Это достигается путем ограничения или, 
наоборот, улучшения возможностей удовлетворения его потребностей 

В.Р.Веснин  

Стимул – внешнее побуждение к действию, причиной которого является 
интерес (материальный, моральный, личный или групповой) 

О.И. 
Волков  

 

Чтобы удовлетворить потребности и реализовать свои интересы, организация 

вынуждена предоставить работникам систему материальных и социальных благ. В 

противном случае она останется без главной производительной силы – без 

трудящихся, что обречет ее на банкротство. На рисунке 1 можно видеть логику 

проявления системы стимулов труда такова. 
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Рисунок  1  − Логическая связь потребностей, интересов и системы стимулов 

труда организации 

 

Потребности и интересы организации распадаются на ресурсные: в 

материальных ресурсах (основные и оборотные фонды), трудовых ресурсах 

(персонал), финансовых ресурсах и так далее; и социально – экономические: рост 

экономической и социальной эффективности производства товаров и услуг, 

повышение конкурентоспособности производства товаров и услуг, повышение 

конкурентоспособности и доли рынка, сохранение и развитие организации и 

персонала, рост имиджа организации и так далее [21, с. 96]. 

Из модели видно, что решающей сферой отношений организации и ее персонала 

является сфера взаимодействия двух систем стимулов и мотивов. 

Широко рекламируя свою систему стимулов труда, организация привлекает с 

рынка труда работников. Эта же система удерживает ранее принятых работников. 

Следовательно, система стимулов труда имеет две основные функции: привлекать 

и удерживать работников организации. 

Организация может понизить или повысить степень мотивации и 

стимулирования труда, изменяя стимулы труда, усиливая роль одних и ослабевая 

роль других. При этом необходимо учитывать изменения внешней и внутренней 

среды организации. Величину зарплаты, например, надо устанавливать, учитывая 

размер средней зарплаты в отрасли, на местном рынке труда, особенно у 

ближайших конкурентов. Определяя набор корпоративных льгот, надо учесть 

уровень их развития в других организациях и так далее Работники, находящиеся на 

рынке труда, каждый раз сравнивают стимулы труда в организациях и отдают 

предпочтение той, которая предлагает блага, наиболее соответствующие их 

мотивам труда. 

Система стимулов 
труда организации 

Интересы 
организации 

Потребности 
организации 
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Таким образом, в каждый данный момент система стимулов организации 

завершена, постоянна. Эта застывшая система. Однако жизнь все время изменяет 

ее, так возникает процесс стимулирования труда. Следовательно, стимулирование 

труда представляет собой систему стимулов труда в динамике, процесс изменения 

системы стимулов труда. 

Важнейшая роль системы стимулирования труда – согласование экономических 

интересов организации и персонала. Если эта цель достигнута, то реализуются как 

интересы организации, так и интерес и потребности персонала. Однако это весьма 

сложная задача в практической деятельности. Дело в том, что объективно интересы 

организации и персонала во многом не только не совпадают, но и противоречат 

друг другу. Так, например, персонал заинтересован в росте зарплаты, но это может 

ухудшить важнейшие экономические показатели бизнеса: повысит себестоимость, 

снизить массу прибыли и рентабельности производства. Персонал желает 

улучшить условия труда, но это также понизит показатели эффективности бизнеса. 

Организация стремится повысить производительность труда за счет сокращения 

численности персонала, а последний кровно заинтересован в сокращении рабочих 

мест и так далее [19, с. 132]. 

Все эти противоречия и призвана решать система стимулирования труда в 

организации. Задача состоит в том, чтобы сделать для персонала все то, что 

выгодно для организации. 

Таким образом, можно сделать вывод, что исключительная важность 

стимулирования состоит в том, что оно содействует совершенствованию личности 

работника, его профессиональному росту, творческому подходу к выполняемой 

работе. Стимулы, по своей сути, являются ведущим средством повышения 

эффективности труда. Чёткого и общепризнанного определения понятия 

стимулирования не существует. 

В настоящее время в научной литературе отсутствует единый подход к 

классификации стимулов как способа управления мотивацией. Общепринятым 

является деление стимулирования на материальное и моральное [18, с. 154].  
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Виды стимулов базируются на основных направлениях стимулирования 

трудовой деятельности, характеристики которых показаны в Приложении А. 

В современной управленческой практике широко распространена точка 

зрения, что величина материальных стимулов полностью определяет отношение 

к труду и величину индивидуального вклада, то есть чем выше заработная плата 

в совокупности с другими материальными стимулами, тем выше 

индивидуальная производительность труда. Действительно, материальные 

стимулы являются основными, но считать их единственно эффективными не 

позволяют следующие обстоятельства: 

Крупные корпорации развивают в своей структуре различного рода льготы и 

привилегии, а также социальные программы, которые не оказывают прямого 

стимулирующего воздействия. 

Эффективность материальных стимулов связана с обстоятельствами как 

внутренней, так и внешней по отношению к организации среды, при которых 

относительная величина значительно колеблется, следовательно, становится в 

сумме управляющих воздействий непостоянной по произведенному эффекту, то 

есть трудно предсказать, как действительно в различных условиях откликается 

человек на материальный стимул. 

Материальное стимулирование бывает эффективным только в совокупности с 

другими управленческими долговременными программами. Например, при 

отсутствии плановой и отлаженной системы повышения квалификации сильные 

материальные стимулы приводят к удорожанию рабочей силы низкого качества, то 

есть к снижению экономической эффективности общественного труда. Другими 

словами, применение материальных стимулов в качестве управленческого 

воздействия должно изменять (повышать) качество работы персонала. 

В организации никогда не бывает достаточных финансовых ресурсов, чтобы 

планомерно применять материальное стимулирование всех групп персонала. Это 

приводит к конфликтным ситуациям, снижающим положительные эффекты 

стимулирования. В современной российской практике наиболее крупные матери-
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альные стимулы назначают руководители предприятия самим себе. Различие в 

оплате труда руководителя и рядового персонала достигает огромных размеров. 

При этом льготы и привилегии также адресуются руководству. Такое положение 

неизбежно приводит к расслоению коллективов и, самое главное, к снижению 

доверия к руководству (а следовательно, и управляемости) в целом. Не случайно 

постоянно возникают конфликты на предприятии по незначительным событиям. 

Ориентация исключительно на материальное стимулирование приводит к 

ослаблению связи между предприятием и персоналом, что, в частности, отражается 

на состоянии текучести и жесткости требований со стороны профсоюзов к 

работодателям. Установлено, что там, где используют только материальные стиму-

лы, сильны позиции профсоюзов и сложнее заключаются тарифные соглашения, 

коллективные договоры и контракты [29, с. 101]. 

Следовательно, в понятие материального стимулирования включены все вилы 

денежных выплат, которые применяют в организации, и все формы материального 

неденежного стимулирования. 

Центральную роль в системе материального денежного стимулирования 

труда играет заработная плата. Она и в настоящее время остается для 

подавляющего большинства трудящихся основным источником доходов, а 

значит, заработная плата и в перспективе будет наиболее мощным стимулом 

повышения результатов труда и производства в целом. 

Основными формами оплаты труда являются и повременная, сдельная и 

аккордная, которые представлены на рисунке 2. 

Оплата труда является основным мотивом трудовой деятельности и денежным 

измерителем стоимости рабочей силы. Она обеспечивает связь между 

результатами труда и его процессом и отражает количество и сложность труда 

работников различной квалификации. Устанавливая должностные оклады для 

служащих и почасовую оплату труда для обслуживающего персонала, руководство 

коммерческой организации определяет нормативную стоимость рабочей силы с 

учётом средних затрат труда при его нормальной продолжительности [15, с. 84]. 
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Таким образом, система материального и морального стимулирования труда 

персонала коммерческой организации – это совокупность мер, которые 

направлены на повышение  активности работников и как следствие наблюдается 

повышение эффективности труда и его качественных показателей. 

Стимулирование труда как один из методов управления дополняет 

административно–правовые методы, побуждая персонал и коллектив работать 

больше и лучше, чем это определено трудовыми соглашениями. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2 –  Формы и системы оплаты труда 

Повременная 

Сдельно-премиальная 
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расценкам 

Система, при которой 
оценивается комплекс 
различных работ с 
указанием 
предельного срока их 
выполнения 

Оплата продукции, 
выработанной в пределах 
нормы, оплачивается по 
прямым сдельным 
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– по повышенным 
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Предусматривает премирование 
за перевыполнение норм 
выработки 

Формы и системы оплаты труда 



14 

Вид стимулирования есть разновидность стимулирования как способа 

управления поведением персонала коммерческой организации, которая 

определяется предметом потребности, с помощью которого субъект управления 

оказывает влияние на поведение объекта управления, используя его в качестве 

стимула. 

 

1.2 Особенности системы стимулирования персонала в отрасли 

 

Способы экономического стимулирования должны зависеть не только от 

специфики коммерческой организации в целом, но и варьироваться в зависимости 

от специализации работников. В приведенной ниже таблице 2 показаны возможные 

способы экономического стимулирования различных групп кадров в отрасли 

культурно – массовых  развлечений. 

Таблица 2 – Способы экономического стимулирования  
Персонал Вознаграждения 

Обслужива
ющий 

персонал  

− Индивидуальные комиссионные с объемов продаж 

− Индивидуальная премия за вклад в общую прибыль 

− Групповые комиссионные с увеличения объемов продаж за прошлый 
год 

− Групповая система долевого участия в прибыли 

− Продвижение на более престижные должности с более высокой 
зарплатой 

Аппарат 
управления  

− Вознаграждение за сверхурочную работу 

− Общая схема долевого участия в прибыли 

− Повышение по службе 

Подсобные 
рабочие 

− Премии за досрочное завершение работы 

− Премии за сверхурочную работу 

− Общая схема долевого участия в прибыли 

Управляющ
ий  

− Вознаграждение за сверхурочную работу 

− Часть групповой общей премии 

− Общая схема долевого участия в прибыли  
− Предложение о долевом участии в бизнесе 

  

   Приведенный список не является исчерпывающим (такой список по 

отмеченным выше причинам составить практически невозможно). Однако, он 

демонстрирует принципиальную разницу подхода к разработке систем 
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экономического стимулирования по группам кадров. Из него видно, что, например, 

система вознаграждения за сверхурочную работу обладает значительно большей 

универсальностью, чем схема долевого участия в бизнесе. 

На субъективный взгляд, для данной отрасли, заслуживает особого внимания 

система РОСТ Разработанная профессором Белкиным, которая будет 

спроектирована в третьей главе. 

Системе «РОСТ» фонд оплаты труда всего подразделения организации 

непосредственно зависит от пяти основных экономических показателей: выручки, 

объема оказанных услуг, материальных затрат на 1 рубль оказанных услуг, 

производительности труда и качества оказанных услуг. В зависимости от динамики 

этих показателей ежемесячно корректируется фонд оплаты труда. По пяти 

показателям рассчитывается коэффициент эффективности (КЭП). Он может быть 

больше, меньше или равен 1,0. Фонд оплаты труда за истекший месяц определяется 

умножением КЭП на фонд оплаты труда предыдущего месяца. Чем больше КЭП, 

тем больше фонд оплаты труда.  

В связи с этим каждый работник коммерческой организации оказывается лично 

материально заинтересованным в росте этих показателей, а это усиливает 

мотивацию труда. Если, например, персонал организации снизил затраты на 

оказание услуг в истекшем месяце, то его фонд оплаты труда увеличится. И можно 

подсчитать насколько в среднем за счет этого выросла зарплата каждого. Если же 

произошел рост затрат, то фонд оплаты труда понизится. И так по каждому из пяти 

показателей. 

Общий фонд оплаты труда коммерческой организации распределяется между 

ее структурными подразделениями. Чтобы избежать «уравниловки» в 

распределении каждому подразделению устанавливаются показатели оценки 

коллективного труда и его доля в общем фонде оплаты труда. По итогам за месяц 

рассчитывается коэффициент трудового вклада подразделения (КТВ 

подразделения). Он больше, меньше или равен 1,0. Чем больше коэффициент 

трудового вклада подразделения, тем больше фонд оплаты труда подразделения, 
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так как на его величину умножается доля подразделения в общем фонде оплаты 

труда организации. 

Для преодоления «уравниловки» в оплате индивидуального труда используется 

коэффициент трудового вклада (КТВ работника). коэффициент трудового вклада 

работника может быть меньше или равен 1,0. Чем активнее, инициативнее в труде 

работник, тем больше у него коэффициент трудового вклада. Чем пассивнее и не 

дисциплинированнее в труде работник, тем меньше у него коэффициент трудового 

вклада. В зависимости от величины коэффициента трудового вклада начисляется 

работникам премия. Благодаря этому порождаются мотивы работать больше, 

быстрее, качественнее, проявлять инициативу и так далее. Все это поощряется по 

итогам за месяц. 

Величину коэффициента трудового вклада работника определяет 

непосредственный руководитель. Чтобы избежать субъективизма в оценке труда, 

применяются единые для всех виды и размеры поощрений и наказаний. Таким 

образом, в руках руководителей оказываются мощные рычаги воздействия на 

трудовое поведение работников. А рабочие, служащие, специалисты получают 

возможность увеличивать свою премию за счет своей трудовой активности.  

Нормальным уровнем работы является достижение базовых показателей: 

выполнение планов; поощряется рост достигнутых ранее результатов, то, что 

выполнено досрочно, по инициативе к так далее; снижается (оценка трудового 

вклада) за невыполнение планов, ухудшение ранее достигнутых результатов, 

нарушение дисциплины, хищения, низкое качество продукции и работы, брак. 

Оценка должна быть объективной и справедливой [16, с. 122]. 

Рыночная система мотивации и стимулирования труда «РОСТ» состоит из двух 

основных частей: 

− системы оценки труда;   

− системы оплаты труда. 

Работа кадров всего коммерческой организации оценивается с помощью 

интегрального показателя оценки труда − коэффициента эффективности 
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производства (КЭП) за отчетный месяц. 

Он рассчитывается по формуле: 

 

КЭП = К1*31+К2*32+...+Кп*Зп,                                (1) 

 

Где, К1, К2, ..., Кп – показатели оценки труда подразделения коммерческой 

организации за отчетный месяц (объем реализации продукции, объем выпуска 

товарной продукции, материальные затраты на 1 руб. ТП , производительность 

труда., качество продукции); 

31, 32, ...,3п – коэффициенты значимости каждого из данных показателей 

оценки труда. В сумме все коэффициенты значимости составляют 1,0. 

Методика оценки труда подразделений коммерческой организации.  

Целью оценки коллективного труда является создание у подразделений 

коммерческой организации мотивов повышать эффективность работы 

коммерческой организации, его структурных подразделений. 

Трудовой вклад подразделения структурного подразделения рассчитывается по 

формуле 2: 

 

КТВ = К1*31 + К2*32 +….+ Кп*3п,                              (2)  

 

где КТВ − коэффициент трудового вклада подразделения; 

К − коэффициент выполнения показателей оценки труда, установленных для 

данного подразделения; 

31, 32, ...,3п − коэффициент значимости показателей оценки труда. 

Коэффициент трудового вклада руководителя (КТВ) определяется следующим 

образом: 

КТВрук. = КТВкол * (1 + Кпов – Кпон),                             (3) 

 

где  КТВрук. − коэффициент трудового вклада руководителя; 
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КТВкол.− коэффициент трудового вклада подчиненного подразделения; 

Кпов. − коэффициент повышения КТВ работников за инициативу, высокое 

качество труда и так далее.  

Кпон. − коэффициент понижения КТВ заразличного рода нарушения и 

замечания в адрес работников.  

Методика оценки труда работников (специалистов, служащих и рабочих–

повременщиков) 

Трудовой вклад работника определяется по формуле: 

 

КТВраб. = 1 + Кпов. – Кпон                                     (4) 

 

Итак, распределение фонда оплаты труда между работниками коммерческой 

организации в рамках рыночной системы оценки и оплаты труда выполняется на 

основе коэффициента эффективности труда , составляющими которого 

являются коэффициент базовой заработной платы , который, по существу, 

учитывает ранг занимаемой должности, квалификацию работника и значимость 

профессии для коммерческой организации (без учета установленных доплат и 

надбавок), и коэффициент трудового вклада работника , отражающий его 

индивидуальный вклад в итоги деятельности трудового подразделения.  

Схематично это можно видеть в Приложении Б.  

Следует отметить, что одна из составляющих коэффициента эффективности 

труда – коэффициент доплат за прочие особенности труда – зависит от специфики 

деятельности коммерческой организации, то есть от сложившейся структуры 

доплат и надбавок.  

В соответствии с системой РОСТ заработная плата i–го работника 

определяется по формуле 5:  

,                                             (5) 



19 

Где ФОТ – фонд оплаты труда коммерческой организации;  

n – количество работников, между которыми должен быть разделены денежные 

средства, выделенные на оплаты труда.  

Дополнительная заработная плата позволяет учесть сложность и квалификацию 

труда, совмещение профессий, сверхнормативную работу, социальные гарантии 

коммерческой организации в случае беременности или обучения сотрудников и др. 

Вознаграждение определяет индивидуальный вклад работников в конечные 

результаты производства в конкретные периоды времени. Премия на прямую 

связывает результаты труда каждого подразделения и работника с главным 

экономическим критерием коммерческой организации – прибылью. 

 Руководитель коммерческой организации может с помощью перечисленных 

выше пяти компонентов оплаты труда регулировать материальную 

заинтересованность работников с экономически возможными расходами на 

производство по статье «заработная плата», применять различные системы оплаты 

труда – сдельную или повременную, формировать материальные и духовные 

потребности работников и обеспечивать рост их жизненного уровня. Если 

руководитель чрезмерно жаден или расточительно щедр в оплате труда, то его 

перспективы не безоблачны, т.к. в первом случае работники «разбегутся», а во 

втором доживут до разорения коммерческой организации. 

Среди нематериальных стимулов, активно используемых в практике 

стимулирования персонала российских и зарубежных организаций, широко 

распространены: 

− официальное признание заслуг: награждение почетными грамотами, 

значками, медалями, помещением на доску почета; объявление благодарности, 

вручение подарков «за заслуги», присвоение званий: почетного работника,  

передовика в какой–либо профессии или в типе поведения (активность, 

новаторство, преданность); 

− предоставление возможностей для творчества: освобождение от рутинных 

обязанностей; перевод на более интересный участок работы; выделение ресурсов 
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под творческую задачу (людских, материальных, денежных); назначение 

руководителем проекта нововведений и так далее; 

− привлечение работников к управлению: вопросы к сотрудникам на предмет 

внесения предложений по решению различных проблем предприятия; 

делегирование полномочий; привлечение к работе комитетов и комиссий по 

решению каких–либо задач предприятия; включение в рабочие группы проектов 

изменений в организации; 

− изменение статуса работника: назначение на руководящую должность 

(продвижение); включение в кадровый резерв на продвижение; присвоение 

категории; перемещение в другое подразделение; предоставление дополнительных 

полномочий и так далее; 

− улучшение условий труда и режима работы: улучшение психо-

физиологических и эргономических условий труда; внедрение новых технологий, 

учитывающих человеческий фактор; предоставление свободного графика работы и 

так далее; 

− совершенствование стиля руководства и методов управления: неформальное 

использование стимулирующих воздействий, коммуникаций, эмоциональной 

окраски делового общения; 

− формирование организационной культуры. Так же как стиль управления, 

организационная культура относится к нематериальным стимулам. 

Стимулирующее воздействие организационной культуры происходит очень 

медленно, но имеет огромную стимулирующую силу. Кроме того, изменение 

организационной культуры − очень сложная задача, выполняемая обычно в течение 

нескольких лет и даже десятилетий. 

Управленческая деятельность в области нематериального стимулирования в 

отрасли культурных развлечений должна быть направлена на привлечение в 

организацию высококвалифицированных кадров, молодых специалистов; 

обеспечение организации кадрами требуемого качества, количества и в нужное 

время; снижение текучести кадров; формирование благоприятного социально–
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психологического климата и продуктивной рабочей обстановки в первичных 

коллективах и в целом в организации; формирование (упрочение) имиджа 

организации как благоприятного работодателя; формирование и поддержание ор-

ганизационной культуры. 

Моральное стимулирование трудовой деятельности − это регулирование 

поведения работника коммерческой организации на основе предметов и явлений, 

отражающих общественное признание, повышающих престиж работника. 

Стимулирование такого рода запускает в действие мотивацию, основанную на 

реализации потребности выражать признательность и быть признанным. Суть 

регулирования заключается в передаче и распространении информации о 

результатах трудовой деятельности, достижениях в ней и заслугах работника перед 

коллективом или организацией в целом. Моральное стимулирование осущест-

вляется посредством следующих методов: систематического информирования 

персонала, организации корпоративных мероприятий, награждения (официального 

признания заслуг), регулирования взаимоотношений в коллективе. 

В органичном единстве  механизм морального стимулирования, должен быть 

эффективным средством стимулирования персонала, должен выполнять следу-

ющие задачи: 

− предусматривать поощрения за конкретные результаты, на которые 

работники коммерческой организации непосредственно воздействуют и которые 

наиболее полно характеризуют участие каждого работника в решении задач, 

стоящих перед ним; 

− устанавливать меры поощрения за успехи в труде так, чтобы за более высокие 

достижения применять более значимые меры поощрения; 

− обеспечивать уверенность в том, что при условии выполнения принятых 

повышенных обязательств участники будут поощрены в соответствии с 

достигнутыми результатами; 

− усиливать заинтересованность каждого работника коммерческой 

организации в постоянном улучшении его трудовых показателей; 
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− быть простым, доходчивым и понятным для работников коммерческой 

организации; 

− обеспечить правильное взаимодействие материальных и моральных 

стимулов, непрерывно их совершенствовать в соответствии с новыми задачами, 

изменением в содержании, организации и условиях труда. 

Одно из основных условий высокой эффективности морального 

стимулирования − обеспечение социальной справедливости, то есть точного учета 

и объективной оценки трудового вклада каждого работника. Убежденность в 

обоснованности, справедливости признания трудовых заслуг работника 

коммерческой организации, в правильности его поощрения поднимает моральный 

авторитет труда, возвышает личность, формирует активную жизненную позицию. 

Таким образом, материальные и нематериальные стимулы хорошо сочетаются 

и активно дополняют друг друга. При этом важно понимать, что нематериальное 

стимулирование персонала будет действенным в тех случаях, когда оно основано 

на совокупности правовых норм, закрепляющих управленческие методы и средства 

воздействия на персонал коммерческой организации в целях усиления мотивации 

правомерного поведения и поощрения развития нужных для организации (и/или 

общества) форм отношений. 

 

1.3 Анализ зарубежного опыта стимулирования персонала в организации 

 

Несмотря на использование одинаковых теорий мотивации труда, созданных в 

основном зарубежными учеными, подходы к мотивации труда в России и за 

рубежом значительно разнятся. Наиболее значительные успехи в управлении 

мотивацией труда и персоналом фирм достигнуты в Японии и США.  

С середины 60–х годов 20 века в экономику вошло понятие «японского чуда» – 

тех молниеносных перемен, которые произошли в японской экономике за 

сравнительно небольшой период времени. 

В самом упрощенном виде, этот подход можно представить таким образом, что     
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Япония достигла успехов в экономических преобразованиях, благодаря трем 

принципам: пожизненный найм персонала,  японских система старшинства  торжеств при определении  появления 

заработной платы  научно и служебных повышений  японские и внутрифирменные профсоюзы. 

Считается,  проведение что благодаря  решений этим принципам  обеспечивающим Япония обладает  система большей степенью 

трудоотдачи,  важно теряет меньше  солидарность времени в разного  более рода стачках,  обеспечивающим протестах, простоях,  необходимо 

может более  долларов легко внедрять  часто новые технологии,  вносит обладает большими  выработать 

возможностями в контроле  свободы над качеством  часто продукции, и в целом  место производит 

больше  прибыль и быстрее высококачественных  компании товаров, чем  более ее заграничные конкуренты. 

Особый  объем интерес в мире  случае к этой системе трудообеспечения, проявляется  остальное потому 

что от практики  которой найма на работу  обеспечивающим и последующего трудоустройства  создать зависит 

мотивирование,  составляющих как работников,  частью так и работодателей  тянутся к более производительным,  всему 

эффективным взаимоотношениям  ради друг с другом  создать в процессе производства,  разыгрываются что 

существенно влияет  недавнего на рост производственных  часто показателей. Кроме  всему этого, система  существенной 

трудоустройства обусловливает  группизма либо присутствие,  ради либо отсутствие  фирме консенсуса не 

только  молодые между работниками  остальное и работодателями, но и в самом  этого коллективе. В случае  участвующих 

отсутствия согласия  значительно в коллективе коммерческой  даже организации или  которой предприятия, 

производительность  уменьшению труда может  хорошем и не упасть, так  активная как коммерческой  свободы организации 

предъявляют жесткие  приобретают требования к работникам,  чистой однако при  каждого нахождении 

компромисса  раннего между работниками  среднего производственного коллектива  проведение отношение к 

труду  выдвижения и удовлетворенность им со стороны  остальное работников могут  культура возрасти, определяя  более 

увеличение производительности  такой за счет создания  основа благоприятной обстановки. 

Именно  доверительных японские методы  постоянно управления, принято  периода считать одной  обеспечивается из важнейших 

составляющих «японского  будущем экономического чуда». Отлаженная  заработной и приспособленная 

к японским  компании условиям и японской  общей психологии система  заботится менеджмента работала  другой 

практически безукоризненно  стране в период быстрого  является подъема экономики,  загрузки а затем во 

время  соперничество замедленного роста,  приобретают вызывая пристальный  максимальное интерес со стороны  твоей конкурентов. 

В США  выработать и странах Западной  первый Европы признается,  чистой что главные  хозяева преимущества 

японских  организации компаний заключаются  итоге в системах и методах  работники управления персоналом,  есть в 

реализованном на практике  научно понимании особой  решений важности для  упрощение успешной 
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деятельности  новаторами фирм их человеческих  группизма ресурсов. Помимо  отражающих трех выше описанных 

методов  апреле существует еще  привели ряд механизмов. 

В  условиях Японии преобладает  совместная групповая психология,  стране так называемый группизм. 

Согласно  заботится концепции «группизма» – «желательное»,  сегодняшний как форма  вновь отношений не 

разделяет,  человеческих а объединяет индивидов  проводить с группой: индивидуальное  привели и групповое 

неразделимы. 

Японцы  каждого тянутся к группе,  организуя стараются всячески  специальные поддерживать установившиеся  более 

групповые отношения. Они  современные проявляют  внедрения явное беспокойство,  изменениям если чувствуют,  среднего что 

группе  существует грозит беда. Психология  молодые устойчивых групп – вот  новаторами главная определяющая  подготовки 

всех действий  отражающих на японском предприятии. Такая  протяжении психология формировалась  отличает веками. 

Замкнутость  проявляют жизни в своем  упрощение мире, отсутствие  материальным отношений с другими  своим странами, 

вплоть  интересна до второй половины 19 века,  занимавшихся привели к тому,  многие что японцы  японских не могут 

вырваться  рабочий за пределы собственного  солидарность характера и своей  есть группы. Такая  среднего позиция 

мешает  была формированию независимой  просто личности. Психология  около самостоятельного 

мышления  составляющих и поведения не развилась  программа в Японии. Японская  организации личность представляет  зарядка 

собой резкую  научно противоположность индивидуалистической  условиях и независимой западной  расходы 

личности, оформившейся  предельная в условиях культуры,  японских развывшейся из культуры  пожизненного племен, 

занимавшихся  условиях разведением скота  через и кочеванием с одного  соревнования места на другое. Культура  экономический 

японцев не обладает  рабочий устойчивостью и постоянностью  статусе западного индивида. 

Японцев  реализованном постоянно критикуют,  изменениям заявляя, что  существует у них нет  дзерцу индивидуальности. Но,  инженерные хотя 

нет  случае индивидуальности одного  текущего человека, зато  приступила есть процесс  разыгрываются приобретения 

индивидуальности  негласное группой, а уже  субконтракторы на ее фоне – скрытой  молодые индивидуальности 

отдельного  германии человека. Группа  заботится по своему характеру  имеет часто становится  приобретают сильной. В 

подсознание  самовыражения каждого японца  такой органически встроена  оформившейся установка «Успехи  один твоей 

группы – твои  отношений успехи». Эта  зону установка действует  личность с самого раннего  многие детства каждого  рабочий 

японца [23, с. 163]. 

На  окончании японских предприятиях  компании функционируют рабочие  течение группы по 4–6 человек  решений и 

более. Наиболее  коммерческой оптимальной считается  носят группа в 10–20 человек. В  японских такой группе  преимущества 

обеспечивается контактность  последние участников и их взаимодействие  оборот при выполнении  участие 
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трудовых операций. Дух  пожизненного соревнования между  вносит отдельными работниками  первый группы, их 

соперничество  типичная не поощряется, считается,  свободы что это  является вносит разлад,  есть порождает 

индивидуалистические  большое наклонности, подрывающие  материального единство группы. А  собственного вот 

соперничество  собственного между группами  активная всемерно стимулируется. Японцы  акций полагают, что  вновь в 

условиях группового  гарантиях соперничества вырастают  новаторами и укрепляются все  кроме групповые 

добродетели,  оказывает а главное солидарность группы  устойчивых . 

В  предложений результате совместной  организации деятельности у членов  сегодняшний рабочих групп  стране возникает 

ощущение  дженерал автономии, свободы  тянутся поведения. В таких  первый условиях, атмосфера  политической группы 

воспринимается  настоящее ее членами, как  счет нечто близкое  такой каждому. Задачи  этого группы, 

вытекающие  общей из общих задач  стимулирование коммерческой организации,  заработной становятся для  материальным членов 

группы  заботится своими. 

Молодые работники,  акций попадая в фирме  вновь в жесткую систему  чистой направленного 

воспитания,  чисто в относительно короткий  такая срок приобретают  японцы все нужные  подоплекой качества для  другой 

групповой работы. 

Таким  многие образом, у японских  частью работников очень  счет сильна потребность  пять в 

причастности, и именно  течение методы, поддерживающие  германии удовлетворение этой 

потребности больше чем  счет стимулирование обеспечивают  отношений высокую мотивацию  чего к 

труду. Здесь  условиях нет мелочей. Регулярная  кроме зарядка всем  звезд коллективом, пение  участие гимнов, 

прослушивание  более кратких сообщений  предложений администрации вносят  дженерал ощутимый вклад  один в 

поддержание дисциплины. А  этого дисциплина, по мнению  других японцев, является  загрузки основой 

корпоративного  администрации духа. Понятие «корпоративный  системы дух», введенное  оказывает в научный оборот  такая 

немецким теоретиком  субконтракторы военного искусства  отношений К. Клаузевицем в первой  соперничество четверти XIX  выдвижения 

века, сегодня  важно означает преданность  оборот идеалам организации,  последние преданность ей самой,  сегодняшний 

то есть сложившийся  японских десятилетиями мощнейший  системы метод мотивации  материального [24,  зависимости с. 115]. 

Большое внимание  уменьшению администрация японских  себестоимости коммерческой организации  появляться 

уделяет мерам  общей по установлению доверительных  нечто отношений с персоналом. Доверие  раннего 

порождает ответное  оформившейся доверие. 

Эффект «корпоративного  фирме единства» достигается  подготовки также за счет  раза сокращения 

дистанции  если по «вертикали» между  собственного рабочими и менеджерами  выработке коммерческой 



26 

организации. Прежде  самовыражения всего, это  специальные чисто внешние  основа проявления, японские  обычно менеджеры, 

как  максимальное правило, не имеют  звезд на работе отдельных  проявляют кабинетов, своих  оформившейся собственных 

столовых,  коммерческой отдельных стоянок  такой для автомобилей,  предложений носят ту же униформу,  отражающих что и 

работники  выдвижения компании. 

В итоге  этого большинство японских  изменениям работников, приобщенных  организуя к идеалам 

коммерческой  таноко организации, проникаются  интересна убеждением, что  личность они хозяева  своим 

производства и их мнение  достигающая играет важную  чистой роль в принятии  совместная каких–либо решений  уменьшению в 

фирме. Конечно,  фирме на самом деле  этого это иллюзия,  спада которую создать  создать не так уж трудно. 

Для  появляться ее создания служит  была ряд факторов,  недавнего в зону действия которых  собственного работники 

попадают  оформившейся с первого дня  есть пребывания на коммерческой  молодые организации. 

Во–первых, это  менеджерами адаптация. В апреле  нечто каждого года  более выпускники учебных  германии 

заведений поступают  экономики на работу в коммерческой  вознаграждение организации. Несколько  вновь месяцев 

они  многие проходят групповую  зону практику и подготовку  одного по специальности, по 

разработанной  составляющих фирмой программе,  около во время которой  оказывает выясняются склонности,  заработной 

способности и желания,  обеспечивается вновь поступивших  была работников. Многие  доверительных рабочие и 

служащие  репола после поступления  рабочую на работу, живут  хорошем несколько лет  чего в общежитиях 

коммерческой организации,  протяжении а совместная жизнь  собственного это еще один  программа фактор, ведущий  организации к 

развитию корпоративного  работниками духа. 

Во–вторых, продвижение  активная по службе, иерархические  оборот перестроения. В японских  чисто 

фирмах постоянно  уровнем осуществляется перестроение  недавнего персонала, в результате  своим которых 

работник  молодые поднимается на новую  материального более высокую  подоплекой социальную ступень. Повышения  современный 

могут быть  организуя незначительными, но их регулярность  соревнования хорошо мотивирует  жестком людей, 

создавая  сегодняшний ощущение постоянной  коммерческой перспективы роста. 

В–третьих,  необходимо этнопсихологический колорит  объединяет коммерческой организации. Многие  работники 

японские коммерческой  фирме организации организуют  экономический за свой счет  чисто различные 

спортивные  фирм мероприятия, всякого  настоящее рода вечера,  преимущества способствуют организации  объем 

семейных торжеств  соперничество свадеб, юбилеев  уменьшению и т.д. 

Принципы, положенные  решений в основу системы  максимальное управления являются  работники факторами 

мотивации. В  фоне качестве примера  активная можно привести «Таноко  достигается сэйдо» − система  отношений 
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многоаспектной квалификации,  становятся при котором  культура классификация рабочих  молодые заданий 

сотрудников  загрузки будет, как  многие можно более  психология гибкой, и один  отношений сотрудник сможет  научно выполнять 

разнообразные  итоге задания. Этот  акций принцип активно  частью используется на совместном  фоне 

предприятии Тойота − Дженерал  системы моторс в США. Другим  упрощение примером является  протяжении 

политика «Нэнко дзерцу» − регулярное  колорит повышение зарплаты  чего в зависимости от 

трудового  увеличения стажа и предоставления  собственного жилья за счет  особенностью коммерческой организации − 

домов,  германии построенных по одинаковому  свободы образцу. Существуют  отражающих и многие другие  чисто виды 

конкретной  одного политики фирм  новатор [16,  стране с. 56]. 

Существенной чертой  коммерческой отношений такого  апреле рода является  течение патерналистское 

отношение  этого компании к своим  увеличился служащим и их жизни,  других а также к жизни  политической членов их 

семей. Психологической  выработке подоплекой такого  ощутимый рода отношений  только является то,  выработке что, 

поступая  поддерживающие на работу в какую– либо  слишком компанию, работник  которые попадает в своего  доверительных рода 

семью,  пожизненного где каждый  менеджерами заботится о благосостоянии  системы компании, а компания  другой отвечает тем  через 

же, обеспечивая  себестоимости своим работникам  другой защиту от всевозможных  другой проблем. Важное  общей 

место занимает  периода и участие работников  фирме в прибылях компании. Формирование  типичная 

подобного рода  заработной отношений позволяет  реализованном фирмам временно  фирм сокращать 

выплачиваемую  всему заработную плату  расходы с учетом того,  проведение что в будущем  таноко будет выдаваться  раза 

потенциально большая  проводить сумма для  место покрытия издержек,  фирме имевших место  звезд в тот 

период,  ощутимый когда каждый  проведение член коллектива  пожизненного жертвовал чем–то  субконтракторы ради интересов  можно своей 

коммерческой  совместная организации. При  японские достижении такого  своим соглашения с работниками  работники 

подобную практику  организации можно осуществлять  подготовки каждый год,  доверительных при условии,  загрузки что по 

окончании  сегодняшний всех операций  активная фирма щедро  нечто поделится с работником  внедрения своими 

прибылями. 

Особенностью  настоящее японского развития  часто является то обстоятельство,  репола что подобная  одного 

практика «пожизненного  раннего трудоустройства» была  занимавшихся широко использована  молодые в частном 

секторе  другой экономики, в крупных  составляющих корпорациях, составляющих  выплачиваемому промышленный 

сектор. Принятие  достигающая этой системы  японские было вызвано  раннего потребностью населения  максимальное в гарантиях 

занятости  вносит вплоть до выхода  психология на пенсию, постоянного  такой повышения в статусе  существенной и уровне 

заработной  поддерживающие платы в соответствии  ощутимый со сроком службы,  упрощение отражающих то,  доверительных что было  современные 
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необходимо японцам  одного в послевоенный период. В  давала условиях нестабильности,  будущем 

вызванной послевоенной  первого ситуацией в японской  участие экономике, эта  другой система помимо  группизма 

обеспечения занятости  которые несла в себе  чисто избежание социальных  приобретают протестов и взрывов  собственного в 

обществе и общественное  субсидий согласие, необходимое  регулярность для продолжения  носят 

реформирования экономики[23, с. 38]. 

При  предложений такой системе  постоянно отсутствует сопротивление  администрации коллектива внедрению  группизма 

высокотехнологичного оборудования  постоянно в процесс производства,  работниками вызывающего 

сокращение  можно рабочих рук  экономический и не сказывается на заработной  работниками плате работников,  была так как  предельная 

они просто  условиях переводятся на другой  нечто участок работы. Такая  ощутимый система несколько  колорит 

десятилетий не давала  оказывает сбоев, однако,  пять в процессе интернационализации  через экономики 

и превращения  предельная фирм в многонациональные  объем объединения, японские  чисто коммерческой 

организации  организуя стали понимать,  реализация что необходимо  представленных создавать условия  наиболее для появления  остальное 

сильных личностей  место и предоставления им условий,  собственного развить свои  выдвижения уникальные 

способности. Необходимо  счет не просто экспортировать  отношений свои товары  оформившейся в другие страны,  участвующих 

но и проводить НИОКР  участвующих и осуществлять производственную  режистер деятельность в других  живут 

странах. Для  своим этого приходится  фирме нанимать иностранных  увеличился специалистов и привлекать  колорит 

всевозможные ресурсы,  создать имеющиеся в мире. 

Молодые  свободы служащие требуют  германии интересной работы,  только которая дала  инженерные бы им 

возможность самовыражения  предложений и влияние молодого  будущем поколения в конце  течение концов 

может  себестоимости привести к выработке  носят нового стиля  первой управления, нацеленного  создать на развитие 

творческого  нечто начала и индивидуальности  даже работников. Молодые  отношений люди выросли  свободы в 

«век насыщения» и  либо не хотят работать  стране ради идеи  работниками так же неистово,  постоянно как предыдущие  случае 

поколения. Поэтому  разработанной коммерческой организации  существенной вынуждены искать  определенных новые методы  либо 

повышения мотивации  расходы труда. 

Система пожизненного  чего найма в строгом  таноко понимании все  условиях же лишь долгосрочная,  группизма 

так как  соревнования работники покидают  приступила компанию по достижении  материального ими пенсионного  системы возраста. 

Эта  отношений форма отношений  долларов не оформлена документально  поддерживающие в форме контракта. Это  фирме своего 

рода  ощутимый негласное соглашение,  зависимости выгодное обеим  уровнем сторонам. На японских  периода предприятиях 

наблюдается  давала текучесть кадров,  просто достигающая 16% в  японских год, в основном  типичная среди молодых  стране 
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работников. С другой  японских стороны с точки  периода зрения руководителей,  достигающая такая система  других 

является ограничителем,  годах не позволяющим свободно  первого регулировать количество  стране 

рабочей силы. Так  тому как расходы  разыгрываются на заработную плату  предложений в Японии очень  отличает высоки и 

составляют  новатор около 85% в  первой общей сумме  раннего расходов на протяжении  оформившейся всего 

послевоенного  дзерцу периода (для сравнения  администрации В США —73%,  раннего а в Германии — 57%). При  место 

использовании системы  коммерческой пожизненного найма  течение расходы на рабочую  отношений силу переходят  выдвижения 

в разряд постоянных  специальные расходов, поэтому  путем в периоды спада  политической и депрессии компании  администрации 

несут большие  появления убытки, не получая  личность никакой прибыли. 

Современные  типичная исследователи, как  важно в Японии, так  своим и за рубежом считают,  рабочую что 

современный  путем этап научнотехнического прогресса,  условиях приведший к изменениям  обеспечивающим 

характера труда  занимавшихся делает экономическую  соревнования систему «пожизненного  заботится найма» 

экономически  всему все более  хозяева нерентабельной. 

Для обеспечения  объем ее деятельности в новых  окончании условиях, компании  других производят 

следующие  можно мероприятия. 

− институт «временных  группового работников», занятых  автомобильных неполный рабочий  хозяева день, при  акций 

этом меняется  достигается не уровень занятости,  предложений а уровень заработной  своим платы; 

− гибкая заработная  реализация плата, на внутрифирменном  пути рынке со своим  постоянно спросом и 

предложением,  экономический изолированном от внешнего  кроме рынка рабочей  германии силы. В условиях  участие 

длительной депрессии  является при невозможности  режистер увольнения, рабочие  своим должны быть  жестком 

согласны к уменьшению  стимулирование заработной платы  важно и другим ограничениям,  многие иначе фирма  нечто 

просто обанкротится; 

− предельная  интересна диверсификация производства  своим с целью сохранения  торжеств занятости 

персонала  разработанной компании в случае  периода структурных экономических  максимальное изменений; 

− перевод работников  недавнего в компании–субконтракторы и другие  группизма компании; 

− поддержание загруженности  системы предприятия путем  разыгрываются регулирования объема  слишком 

заказов, отдаваемых  текущего фирмам подрядчикам. Крупные  самовыражения корпорации, уменьшая  интересна объем 

внешних  условиях заказов, увеличивают  увеличился собственное производство,  отличает поддерживая, таким  человеческих 

образом, уровень  акций загрузки собственного  раза оборудования и персонала; 

− доходы  практика корпорации в случае  является увеличения чистой  настоящее прибыли идут  важно не на 
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увеличение выплат  случае дивидендов держателям  фирме акций корпорации,  ощутимый а накапливаются 

внутри  специальные компании для  звезд создания барьеров  работниками на пути будущих  носят спадов производства. 

Но  человеческих все же основным  только на сегодняшний день  разыгрываются фактором мотивации  составляющих труда является  научно 

система пожизненного  дженерал найма, преимущества  выплачиваемому которой очевидны:  зависимости стабильность 

занятости,  путем которая выгодна  разыгрываются не только работникам  субконтракторы и предприятию, а всему  проведенного 

японскому обществу  типичная в целом. Низкий  является уровень безработицы − основа  программа стабильности 

социально  отпущены – политической  предельная ситуации в любой  зону стране. Компания  расходы накапливает 

богатый «человеческий  обеспечивающим капитал», администрации  приобретают легче управлять  существенной им с точки 

зрения  спада укрепления производственных  хозяева отношений. 

Интересна практика  группового компании «Нэшэнэл кеш  экономический режистер», которая  была впервые 

использовала  фирм программу выдвижения  реализация предложений. План  сегодняшний выдвижения 

предложений дает  настоящее человеку, занятому  приобретают определенной работой,  окончании возможность 

выработать  годах и представить свои  чего соображения по ее совершенствованию. Это  слишком 

обеспечивает более  организации эффективное использование  коммерческой ресурсов, повышение  долларов 

производительности труда,  заработной снижение отходов  существует производства, себестоимости  чего 

продукции и повышение  методов ее качества. 

Для сотрудника  приступила план выдвижения  ради предложений, помимо  чего дополнительного 

дохода,  упрощение обеспечивает возможность  последние самовыражения, позволяет  настоящее добиться 

определенных  среднего результатов, признания  администрации и ощутить себя  максимальное причастным к делам  составляющих 

коммерческой организации. 

Новатор  результате стал объектом  психология выгодных капиталовложений. Коммерческой  текущего 

организации США  организации гордятся числом  стране и уровнем своих  японских новаторов. Администрация  среднего 

стремится предоставить  стране новатору оптимальный  счет распорядок дня. При  объем жестком 

графике  специальные предоставить 10–20% рабочего  менеджерами времени для  просто занятий по выбору. 

Оказывает  давала ему помощь  отношений в экспериментах, чертежных  пожизненного и вычислительных работах. 

Повышает  соревнования его квалификацию,  необходимо организуя обучение,  существенной покупая литературу,  около посылая 

на конференции,  выплачиваемому пригласив научного  кроме руководителя для  молодые подготовки диссертации. 

Например,  дзерцу в компаниях ИБМ, «Хьюлетт  субсидий – Паккард»,  предложений ЗМ научно  просто – инженерные 

кадры  кроме имеют возможность  выдвижения использовать до 10–15% фонда  репола рабочего времени  японцы на 
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проведение поисковых  специальные работ, не включенных  объединяет в план. В ряде  стране наукоемких фирм  коммерческой 

практикуется допуск  японии руководителей подразделений,  называемый инженеров и специалистов  живут к 

дополнительным материальным  субсидий ресурсам. Для  специальные этого работники  чисто получают право  администрации 

самостоятельно распоряжаться  себестоимости до 15% текущего  свободы бюджета, участвуют  устойчивых в конкурсах 

на получение  выработать целевых субсидий изобретение  ходе рационализация патентование  торжеств 

инновационный [15, с. 51]. 

В США  кроме даже выпущена  регулярность инструкция для  себестоимости менеджеров, запрещающая  проводить им в 

разговорах с новаторами  система употреблять такие  развитию выражения: «а кто  японские этим будет  совместная 

заниматься?», «не  администрации понимаю, чего  составляющих вы добиваетесь», «замечательно,  стране но...», 

«окружающие  работниками не доросли до этого», «наверху  значительно это не понравится», «слишком  автомобильных 

рискованно», «я уже  можно думал об этом  своим в прошлом году,  новаторами но ничего не вышло», «вы 

слишком  остальное молоды», «кто  оборот вас об этом  уровнем просил?», «вы – чудак  большое или сумасшедший?» и  своим 

тому подобное. 

На  выработке многих предприятиях  чисто программы их стимулирования  реализация стали частью  своим 

постоянной кадровой  определенных политики и результаты  участие ее реализации зачастую  вновь весьма 

внушительны. Так,  организации в Японии ежегодно  колорит от реализации таких  занимавшихся предложений 

получают 225,4 миллиарда  других иен (1,25 млрд. долларов  нечто по курсу 180 иен  преимущества за доллар). В 

ФРГ  окончании на протяжении десятилетия  дженерал в среднем ежегодный  проводить выигрыш составлял  текущего около 

миллиарда  стране марок (более полумиллиарда  отношений долларов) [26, с. 74] 

За  материального последние 10 лет  соревнования корпорация ИБМ  выдвижения выплатила сотрудникам  негласное за 

представленные предложения 60 млн. долл.,  стране а их реализация дала  нечто фирме ИБМ  среднего 

экономию, составляющую 300 млн. долл. В  многие настоящее время  можно фирма ИБМ  проводить 

выплачивает сотруднику  устойчивых за рационализаторское предложение 25% чистой  выработке 

прибыли коммерческой  система организации в течение  раннего первых двух  уменьшению лет после  активная внедрения 

предложения. При  годах этом минимальное  новаторами вознаграждение составляет 50 долл.,  прибыль а 

максимальное – 100 тыс. долл. (для  режистер сравнения в нашей  одного стране до недавнего  реализованном времени 

минимальная  этот сумма вознаграждения  соревнования составляла – 10 руб.,  думал максимальная – 5 тыс. 

руб.). На  реализованном фирме «Эли лилли» сотрудникам  думал также выплачивается 25% общей  автомобильных чистой 
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прибыли,  практика однако среднее  устойчивых процентное отношение  поднимается для всех  организации фирм по стране  взрывов 

составляет 17% [21,  дженерал с. 41]. 

В 50–х годах  имеют японские коммерческой  решений организации заимствовали  программа саму 

концепцию  гарантиях и программы выдвижения  хорошем рационализаторских предложений  носят у США и 

приступили  стране к их широкому внедрению. В  объединяет настоящее время  вознаграждение программы 

выдвижения  кроме предложений в Японии  апреле являются наиболее  режистер эффективным 

инструментом,  выдвижения обеспечивающим вовлечение  такая сотрудников в активную  самовыражения творческую 

деятельность. По  предельная результатам исследования,  более проведенного Японской  реализация ассоциацией 

по системам  последние выдвижения предложений,  японских в результате рассмотрения 2500 

предложений  регулярность подается одна  специальные заявка на патент. 

В  предложений настоящее время  более на каждого сотрудника  стране в Японии приходится  общей в 100 раз  появления 

больше предложений,  кроме чем в США,  отражающих а экономический эффект  развитию в расчете на одного  оборот 

сотрудника в Японии  долларов в 4 раза выше,  привели чем в США. Японская  автомобильных система выдвижения 

предложений  отпущены не является пассивно  заботится ожидающей поступления  остальное предложений от 

сотрудников. Это  условиях активная система,  протяжении предусматривающая подготовку  настоящее сотрудников, 

оказание  увеличился необходимого содействия  собственного и постановку соответствующих  психология идей. 

Программа  давала выдвижения предложений  звезд на фирме «Санио» типичная  часто для всей  гарантиях 

Японии. Фирма «Санио» приступила  подготовки к внедрению этой  заработной программы в 1965 г. Если  особенностью 

в первый год  рабочую было предоставлено 12 тыс. 389 предложений,  изменениям то уже через  загрузки двадцать 

лет – 356 тыс. 104 предложения. Среднее  живут количество предложений,  устойчивых 

представленных каждым  создать квалифицированным сотрудником,  экономики возросло с 6 до 37,7 в  таноко 

год. Значительно  администрации повысился и качественный  менеджерами уровень предложений. Удельный  годах вес 

принятых  появляться предложений увеличился  себестоимости с 21,6% до 92,9%. За  даже эти годы  чего количество 

сотрудников,  германии участвующих в программе,  объем удвоилось и составило 67,2%. 

В  себестоимости Японии 87% рационализаторских  приобретают предложений оплачиваются  соревнования и 74% 

реализуются. При  предельная этом, по закону,  нечто предложение рассматривается  человеческих в течение недели  если 

и выплачивается в очередную  зависимости получку. Оплата  хозяева дифференцированная – от чисто  упрощение 

символической до астрономической  статусе суммы. 
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Административное положение  жестком японского работника  материальным отличает нагрудный  гарантиях знак: 

белого  общей цвета – рядовой,  заботится серебряный – руководитель  группизма среднего уровня,  чистой золотой – 

руководитель  уровнем высшего уровня,  приобретают а также новатор. 

Японцы  каждого знают не только  вознаграждение своих спортивных  инженерные и эстрадных звезд,  стране но и звезд 

рационализации – их  тому портреты и биографии  настоящее публикует пресса. 

Кроме  компании звезд, в Японии  хорошем существуют «короли» рационализации – яркие  выплачиваемому 

творческие личности. Один  просто из таких королей – Нотохара – имеет  ради разрешение своей  частью 

коммерческой организации «Нагатаниэи» не  особенностью появляться на работе  современные в течение двух  чистой 

лет, на его  спада расходы отпущены  необходимо огромные деньги – 13 млн. иен. Он  активная совершил 

поездки  была в США, Европу,  современные СССР, колесит  акций по всей Японии,  ходе окруженный 

секретарями,  типичная под бдительным  дженерал оком репортеров,  группизма которые периодически  себестоимости сообщают 

о нем  практика в рубрике «Светская  активная хроника». 

Важно отметить,  человеческих что движение  уменьшению рационализаторов в странах  интересна развитой рыночной  прибыль 

экономики существует  психология и развивается не только  место в промышленности, но и в других  годах 

отраслях: торговле,  фирм сфере управления,  негласное в различных государственных  есть учреждениях. 

Выдвинутые  увеличился их работниками предложения  будущем направлены на решение  отношений как 

технических,  тянутся так и административных  место проблем, упрощение  предложений документации, 

ускорение  случае обслуживания граждан,  инженерные гигиену труда. 

Представляет  системы интерес практика  ощутимый стимулирования рабочих  себестоимости рационализаторов в 

Финляндии. Уже  совместная более 25 лет  важно в стране организуются  итоге конкурсы на лучшее  была 

рационализаторское предложение. Так,  свободы на верфи концерна «Раума  путем – Репола» 

проводится четырехмесячник рационализации  течение труда. В ходе  свободы последнего принято 

137 предложений,  особенностью рабочим выплачено 200 тыс. марок. Экономический  существует эффект от 

использования  одного технических новшеств  чисто составил 380 тыс.,  частью чистая прибыль  выплачиваемому верфи – 

180 тыс. марок. Трое  взрывов молодых рабочих  раза получили вознаграждение  вызывающего в сумме 74 тыс. 

марок,  подготовки что приближается  методов к максимальному вознаграждению,  настоящее выплачиваемому в 

Финляндии  культура рабочим–рационализаторам, – 100 тыс. марок (годовая  устойчивых зарплата 

высокооплачиваемого  живут специалиста)  [19,  хорошем с. 117]. 
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Обычно заявки  группизма на изобретение подаются  такая рабочими через  уменьшению мастеров. Можно  пути и 

анонимно (под  тянутся номером), опустив  реализация предложение в ящик. Действует  отношений правило: при  будущем 

хорошем начальнике  недавнего больше толковых  первой предложений. В среднем  максимальное срок 

рассмотрения  новатор предложений – месяц. За  экономики пять предложений  загрузки рабочий получает  упрощение 

дополнительный выходной  проведенного день, за десять – неделю. Только  работниками за творческую 

активность  условиях можно получить  обеспечивается премию 1–2 тыс. марок. Специальные  колорит премии (по 3, 5, 

10 тыс. марок),  общей не облагаемые налогами,  расходы разыгрываются среди  недавнего новаторов в 

лотерею. 

Хорошо  культура поставлены вопросы  вознаграждение организации и материального  материального стимулирования 

рационализаторской  приобретают деятельности и в других  реализованном странах Европы. К  колорит примеру, на 

автомобильных  давала заводах «Пежо» во  субконтракторы Франции существует  решений коллективный фонд  организуя 

поощрения рацпредложений. Если  разработанной его выдвинул  будущем простой рабочий,  раннего то ему 

выплачивается 30% вознаграждения,  методов а остальное поступает  регулярность в общий фонд. 

В  наиболее ФРГ на ряде  себестоимости предприятий администрация  случае предлагает рабочим  протяжении перечень 

производственных  японских задач, которые  рабочий желательно было  менеджерами бы решить. 

Таким образом,  максимальное основное отличие  взрывов изобретения от рационализаторского  значительно 

предложения заключается  реализация в степени новизны. В  зону отличие от изобретений,  первый которые 

имеют  современный своими объектами  стране новые устройства,  только способы и вещества,  имеют 

рационализаторские предложения  изменениям направлены на модернизацию  торжеств и 

усовершенствование уже  достигающая применяемых объектов  себестоимости техники, технологий  такая и веществ. 

На предприятиях  которой в процессе создания  участие новой техники  фоне выполняется большой  заботится 

перечень научно  режистер – исследовательских  заработной работ технического,  материального организационно –

экономического и социально  зарядка – психологического  создать направления. Основным  первый 

структурным звеном  предложений предприятия, в котором  уровнем проводятся научно–

исследовательские  молодые работы, являются  отношений лаборатории. Для  тому каждой лаборатории  такая 

разрабатывается положение,  условиях утверждаемое директором  зону предприятия или  японцы его 

заместителем. В  менеджерами положении излагаются  пути цели, задачи,  дзерцу структура лаборатории,  поднимается 

перечень выполняемых  привели работ. Различают  которой следующие виды  отношений специализации научно–

исследовательских  таноко подразделений: предметная,  материальным функциональная и смешанная. На  такая 
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практике преобладает  приступила жесткое закрепление  активная молодых специалистов  компании за 

определенными лабораториями,  себестоимости группами, темами. 

В  оформившейся последние годы  такая получили распространение  решений временные творческие  уровнем 

коллективы. Для  фирме решения конкретной  упрощение задачи создаются  организуя творческие бригады  стране из 

специалистов разного  коммерческой профиля по всему  режистер циклу: теоретические  других исследования – 

опытно–конструкторские  молодые работы (ОКР) – технологические  первой работы – освоение  постоянно в 

производстве. Руководитель  молодые работ по мере  поднимается необходимости привлекает  зарядка отдельных 

специалистов  свободы для решения  психология конкретных вопросов. 

Анализ  администрации зарубежного опыта  проводить стимулирования рационализаторской  выработке деятельности 

позволяет  таноко выделить следующие  одного основные составляющие  проявляют этой работы: 

− система  реализация денежного вознаграждения  загрузки должна действительно  развитию поощрять 

рационализаторов; 

− хорошо  дзерцу продуманная нормативная  солидарность база; 

− использование широкого  помимо спектра моральных  методов стимулов; 

− стимулирование лиц,  вновь содействующих внедрению; 

− поощрение  методов коллективного технического  гарантиях творчества; 

− применение активных  проводить форм работы  около с рационализаторами; 

− обучение, обмен  отражающих опытом, предоставление  себестоимости тем для  дзерцу разработки; 

− поддержка начинающих авторов, предложения которых еще не 

используются, однако свидетельствуют об их творческой активности; 

 

 



36 

2 АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИОННО–ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

ПРЕДПРИЯТИЯ (ЭКОНОМИКО–УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ООО 

«МЕГАПОЛИС») 

 

2.1 Характеристика предприятия 

 

Холдинг ООО «Мегаполис-сервис» начинает свою деятельность в индустрии 

развлечений и отдыха с 2000 г. В декабре этого года открывается первый в г. 

Челябинске и области боулинг-центр «Империя игр» .  

В октябре 2004 г. открытие нового культурного центра г. Челябинска – 

развлекательного комплекса «Мегаполис». Площадь комплекса составляла 12 000 

кв. м. На своей территории КРК разместил: 4 премьерных кинозала, кофейню «Две 

чашки». В это время открывается крупная сеть суши-баров и японских ресторанов 

«Дзедо», «Винил-кафе», «Спорт-бар», 18 дорожек боулинга, бильярдный зал, 

развлекательные игровые аппараты, ночной клуб «Театро» и детская площадка 

«Алиса в стране чудес» 

В мае 2006 г. открылся первый и единственный в черте города «open air» – 

ночной клуб «DJ Парк Open air», расположенный на крыше комплекса. В этом году 

появляется ресторан «Кабинет», расширенный бильярдный зал, в сентябре – первая 

сетевая точка «Дзедо» в «Империи игр», кинотеатр «Мегаполис». 

В течение 2007 г. в крупных торговых центрах г. Челябинска открываются 

популярные бренды ООО «Мегаполис»: суши-бар «Дзедо», восточная кофейня 

«Две чашки». В феврале 2007 г. сетевые точки открываются в ТРЦ «Фокус», в июне 

– в ТРК «Горки», в декабре – в ТК «Радуга» .  

В 2008 г. открываются два суши-бара «Дзедо» в центре г. Челябинска. 

В марте 2008 г. после реконструкции площадь комплекса «Мегаполис» 

составила 20 000 кв. м. Увеличилось количество кинозалов – до 8.  

17.10.2010 г. ООО «Мегаполис-сервис» открывает самый большой 3D-зал в 

городе и области. 
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10.12.2010 г. открывается «Театро-бар» – небольшое уютное место с 

разнообразными вечеринками 7 дней в неделю и музыкой разного формата. 

В настоящее время посещаемость развлекательного комплекса «Мегаполис» 

составляет более 120 000 чел. в месяц . 

Генеральным директором холдинга ООО «Мегаполис-сервис» является 

Одольский Александр Валерьевич. 

Основной целью деятельности ООО «Тип-Топ М» является получение прибыли 

в процессе хозяйственной деятельности. 

Задачи организации: 

− организация досуга гостей; 

− обеспечение персонала предприятия заработной платой, нормальными 

условиями труда и возможностью профессионального роста; 

− создание рабочих мест для населения, живущего в окрестностях 

предприятия. 

Миссия компании звучит следующим образом: «Мы предлагаем провести свой 

досуг весело и комфортно, обеспечивая при этом качественное обслуживание и 

самый широкий выбор услуг для отдыха. Мы с удовольствием выполняем нашу 

работу, с целью наполнить ваш мир радостью и весельем». 

ООО «Мегаполис-сервис»  имеет самостоятельный баланс, печать, штампы, 

бланки со своим наименованием, фирменный знак, расчетные и иные счета в 

Дальневосточном банке города Владивостока. Общество действует на основании 

полного хозяйственного расчета, самофинансирования и самоокупаемости, ведет 

оперативный, бухгалтерский, статистический учеты в установленном порядке. 

Деятельность Общества осуществляется с применением наемного труда в 

соответствии с трудовым и гражданским законодательством РФ. 

Также на предприятии обеспечивается безопасность жизни и здоровья 

потребителей и сохранность их имущества, соблюдаются санитарные и 

технологические нормы и правила пожарной и электробезопасности, выполняются 

требования нормативных документов по безопасности услуг. 
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Предприятие имеет удобные подъездные пути и пешеходные доступы к входу, 

необходимые справочно-информационные указатели, парковку. Прилегающая к 

предприятию территория имеет искусственное освещение в темное время суток. 

Предприятие оснащено инженерными системами и оборудованием, 

обеспечивающими необходимый уровень комфорта, в том числе: горячее и 

холодное водоснабжение, канализация, отопление, вентиляция, телефонная связь, 

система аварийного оповещения, пожарная сигнализация. 

На предприятии выполняются все правила и инструкции по охране труда и 

пожарной безопасности. 

Услугами КРК «Мегаполис» являются: развлекательные (кино, боулинг, 

бильярд) и услуги в сфере питания. 

Основной услугой комплекса являются кинопоказы в кинотеатрах. Данная 

услуга – повседневного спроса. Высоким считается спрос на услуги питания. 

Мегаполис является одним из самых посещаемых мест города, что вызвано 

наличием на его территории большого количества кафе с разнообразной кухней 

(европейская, японская, итальянская) . 

Место является доступным и выгодным по расположению. Канал 

распределения: производитель – потребитель. 

Комплекс поддерживает цены на относительно среднем уровне, но на уже 

существующие услуги (бильярд, боулинг, бар) цены ниже, чем у конкурентов. На 

новые виды развлечений они достаточно высокие. Ценовая политика клуба 

строится на принципе: высокое качество – высокая цена, и на принципе 

максимизации нагрузки производственных мощностей. Для максимального 

использования возможностей фирмы используются скидки, клубные карты для 

постоянных посетителей, льготное время и т. д.  

Основу линейно-функциональных структур составляет так называемый 

«шахтный» принцип построения и специализация управленческого процесса по 

функциональным подсистемам организации (выполнение эксплуатационных 

мероприятий, снабжение, финансы и т.п.). По каждой из них формируется иерархия 
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служб («шахт»), пронизывающая всю организацию сверху до низу. 

Организационная структура управления «Мегаполис» представим на рисунке 5. 
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Рисунок 3 – Организационная структура ООО «Мегаполис» 
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и сильно централизованной. При такой структуре управления производством 

каждое подразделение выполняет четко определенные функции в общей цепочке 

производственного процесса. По сути, это – конвейер, и каждое подразделение 

четко знает свою роль в функционировании этого конвейера: конструкторы 

разрабатывают, технологи внедряют, отдел сбыта продает и так далее.  

В таблице 3 представлены достоинства и недостатки организационной 

структуры предприятия 

Таблица 3 – Анализ организационной структуры  
Достоинства: Недостатки: 

каждое подразделение в процессе своей 
деятельности взаимодействует с другими 
подразделениями 

Некоторые отделы находятся не на своем 
месте 

существует четкое распределение 
функциональных обязанностей среди 
персонала организации 

подчиненность многих подразделений  
фактически не отражена в схеме  

каждый работник подчиняется 
непосредственному начальнику 

 

каждый сотрудник организации выполняет 
строго определенные функции, в 
соответствии с занимаемой должностью. 

 

 

Таким образом, организационная структура предприятия соответствует его 

типу производства и направлена на решение возникающих производственных и 

хозяйственных проблем в кратчайшие сроки. 

Плюсами данной организационной структуры является: каждое подразделение 

в процессе своей деятельности взаимодействует с другими подразделениями; 

существует четкое распределение функциональных обязанностей среди персонала 

организации; каждый работник подчиняется непосредственному начальнику; 

каждый сотрудник организации выполняет строго определенные функции, в 

соответствии с занимаемой должностью. 

Минусами организационной структуры ООО «Мегаполис» являются: многие 

отделы находятся не на своем месте; подчиненность многих отделов фактически не 

отражена в схеме (бухгалтерия функционально не взаимодействует с генеральным 

директором, а фактически находится в его подчинении) видно, что существует 
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дублирование функций подразделений. 

Эта структура хорошо работает при стабильной экономической ситуации и 

предназначена для выполнения однотипных повторяющихся операций.  

 

2.2 Анализ внешней и внутренней среды предприятия (анализ хозяйственной 

деятельности) 

 

В параграфе 2.1 мы рассмотрели сферу деятельности организации, далее нужно 

провести анализ внешней и внутренней среды. Начнём с технико – экономических 

показателей ООО «Мегаполис».  

Таблица 4 – Отчет о результатах хозяйственной деятельности ООО 

«Мегаполис» 

№ Показатели 2016 2017 2018 

1 Выручка от реализации (тыс.руб) 48150 49500 50240 

2 Среднесписочная численность 

работников (чел.) 

82 75 63 

3 Фонд оплаты труда (тыс.руб) 9720,3 8012,5 7400,2 

4 Среднемесячная з/п одного 

работника (тыс.руб) 

17300 16696 16732 

5 Полная себестоимость (тыс.руб) 41115 41432 43697 

6 Прибыль от реализации (тыс.руб) 15035 13852 14025 

7 Чистая прибыль (тыс.руб) 11260 10350 11145 

8 Рентабельность продаж (%) 27 25 23 

9 Доля постоянных клиентов (%) 42 54 54 

10 Средняя сумма чека (руб.) 850 900 1000 

 

Проанализировав технико-экономические показатели ресторана, мы видим, что 

по сравнению с 2016 и 2017 годами выручка  растёт, несмотря на её значительный 

спад в 2017 году. Но рентабельность снижается, это связано с тем, что увеличились 

затраты на продукты и обслуживание помещения. В 2017 2018 годах поставщики 
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значительно повысили цены на свои товары. Сравнивая показатели можно 

наблюдать, как уменьшилась средняя численность персонала и годовой фонд 

оплаты труда, это связано с тем, что объёмы работ уменьшаются и выполнить их 

может меньшее количество 63 сотрудников. Из таблицы видно, что в 2017 году 

доля постоянных клиентов составляла 54% и в 2018 так же 54%, это означает, что 

холдинг посещают люди, которым он полюбился давно. А вновь пришедшие 

клиенты, посетив его единожды, решают больше не возвращаться. Причинами 

этого могут быть как то, что одним не пришлась по душе кухня, а другим же 

качество обслуживания, так как в последнее время участились жалобы на 

обслуживающий персонал. Это связано с тем, что персонал постоянно меняется, не 

задерживается на своём рабочем месте, не успевая «впитать все тонкости этой 

сферы». Окончательный вывод мы сможем сделать, проведя ряд анализов.  

PEST-анализ ООО «Мегаполис» 

Цель PEST-анализа - выявление и оценка влияния важнейших факторов 

макросреды на результаты текущей и будущей деятельности предприятия. При 

этом устанавливаются события, неподконтрольные предприятию, но влияющие на 

результаты хозяйствования, и которые должны отслеживаться, если предприятие 

хочет достичь высоких показателей своей работы [11]. 

 Политический фактор. Закон о запрете курения: 

 - Федеральный закон от 23.02.2012г. № 15-ФЗ «Об охране здоровья граждан от 

воздействия окружающего табачного дыма и последствий потребления табака» 

[12].  

Появление закона, запрещающего курить в общественных местах, негативно 

сказался на состоянии ООО «Мегаполис». Так как холдинг наполнен множеством 

как ночных, так и дневных заведений с прекрасными открытыми террасами.  

Запрет на курение в общественных местах ( в том числе и кальянов) значительно 

снизил выручку компании. 

 Политическая ситуация на Украине и объединение Евросоюза против России 

так же повлияло на ресторан негативно. Российское продовольственное эмбарго — 
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запрет ввоза в Россию «отдельных видов» сельскохозяйственной продукции, сырья 

и продовольствия, страной происхождения которых является государство, 

вводившее экономические санкции в отношении российских юридических и 

физических лиц в 2014 году. Запрет введён указом президента России от 6 августа 

«О применении отдельных специальных экономических мер в целях обеспечения 

безопасности Российской Федерации» [13]. Данный запрет ограничил доступ в 

холдинг овощей, трав и орехов, привозимых из-за границы, которые являлись 

неотъемлемой частью для приготовления тех или иных блюд.  

Экономический фактор. Уровень заработных плат и трат в регионе влияет не 

только на посещаемость, но и на возможность появления конкурентов. Этот 

уровень возрос, что показано в приложении А. Это дает возможности для 

формирования новых организаций, хотя увеличение инфляции, которое показано 

так же в приложении А, говорит о том, покупательские способности снижаются, но 

не критично [14]. 

 Социальный фактор. Улучшение демографической ситуации в Стране, это 

значит, что увеличивается посещаемость. По данным за 2018 г. 81 % жителей 

крупных городов считают, что в их городе можно получить современное хорошее 

образование. При этом в сравнении с 2017г. данный показатель увеличился на 3% 

[15]. Рост уровня образования и притязаний «заставляет» людей жить иначе. Если 

раньше развлекательные заведения считались исключением только для высшего 

общества, то сегодня практически каждый человек среднего достатка посещает 

такие места.  

Технологический фактор. Развивающиеся технологии рождают новое 

оборудование для кухни, бара, кальянов и для холдинга в целом. Так, например, 

создание усовершенствованной системы R–keeper увеличит скорость 

регистрирования заказа и ускорит процесс отдачи блюд гостям. 

 

 

 



44 

Таблица 5 – PEST- анализ ООО «Мегаполис»  

Политические факторы:  

1. российское продовольственное эмбарго; 

2. изменение законодательства (запрет на 

курение в общественных местах). 

Экономические факторы: 

 1. возрос уровень заработных плат и трат в 

регионе;  

2. увеличение инфляции;  

3. повышение уровня безработицы. 

Социальные факторы: 

 1. улучшение демографической ситуации; 

 2. рост уровня образования и притязаний. 

Технологические факторы: 

 1. широкое использование сети Интернет; 

 2. развитие новых технологий. 

 

Следующим анализом, позволяющим оценить внешнею среду КРК 

«Мегаполис» является STEP – анализ. 

При проведении STEP – анализа необходимо проанализировать возможное 

влияние на деятельность предприятия четырех основных факторов 

макроэкономической среды: политический, экономический, социальный, 

технологический. 

Политический аспект - это вопрос о регулировании деятельности организации 

со стороны государства 

Анализ экономического аспекта позволяет понять, как формируются и 

распределяются основные экономические ресурсы на уровне государства. 

Социальный аспект в большей степени связан с формированием 

потребительских предпочтений населения, этим определяется возможный спрос на 

продукт организации в стратегической перспективе. 

Значение технологического аспекта также весьма важно, так как перед любой 

организацией стоит угроза потери своего продукта из-за вытеснения его 

технологически более совершенным. 

Экспертам был предложен лист опроса, включающий 40 критериев 

(приложение Е).  
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Построим матрицу, позволяющую оценить текущую ситуацию (таблицу 6). 

Таблица 6 – STEP - анализ деятельности «Мегаполис» 

Политика Баллы  Экономика  

Текущее законодательство на рынке 8,9 Экономическая ситуация и 
тенденции 

8,9 

Будущие изменения в 
законодательстве  

9,3 Динамика ставки 
рефинансирования 

6,5 

Регулирующие органы и нормы  9,6 Уровень инфляции  6,8 

Правительственная политика, 
изменение 

8,5 Инвестиционный климат в отрасли 7,8 

Государственное регулирование 
конкуренции  

5,6 Заграничные экономические 
системы и тенденции 

6,5 

Ужесточение госконтроля за 
деятельностью предприятия и 
штрафные санкции  

8,2 Общие проблемы 
налогообложения 

 

6,9 

Выборы на всех уровнях власти  4,6 Налогообложение, определенное 
для услуг  

8,9 

Группы лоббирования/давления 
рынка 

7,6 Платежеспособный спрос  9,6 

Международные группы давления 6,9 Специфика услуг  4,9 

  Потребности клиентов  5,6 

Обменные курсы валют  6,4 

Энергоносители  7,8 

Транспорт 2,3 

Социум  Технологии  

Демография 9,2 Развитие конкурентных 
технологий 

7,8 

Изменения законодательства, 
затрагивающие социальные факторы 

6,5 Зависимые технологии  4,3 

Структура доходов и расходов 7,8 Зрелость технологий 7,2 

Базовые ценности 3,6 Изменение и адаптация новых 
технологий 

 

Тенденции образа жизни 9,8 Производственная емкость  

Бренд организации 9,4 Информация коммуникации, 

влияние сети Интернет 

 

Модели поведения покупателей 8,9 Потребители, использующие 
услуги 

 

Мода и образцы для подражания 9,6 Законодательство по технологиям  

Политика Баллы Экономика  

Мнение и отношение потребителей 7,5 Потенциал инноваций  

Потребительские предпочтения 8,9   

Представления СМИ 4,9   

Этнические / религиозные факторы 3,5   

Реклама и связи с общественностью 8,1   

Исходя из проведенного анализа, можно сделать следующие выводы: 
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− внешние показатели оказывают очень сильное влияние на деятельность 

предприятия; 

− при всем развитии технологий, они оказывают наименьшее влияние на 

рынке развлечений. Возможно, это связанно с низким уровнем конкуренции. 

Однако, руководство КРК «Мегаполис» не должно забывать о развитии и этого 

направления, и по максимуму использовать появляющиеся возможности внешней 

среды; 

− влияние социальных факторов так же очень сильно, так как КРК 

«Мегаполис» работает на рынке услуг, то зависимость от клиентов, от их 

социальных ориентиров, традиций, образцов для подражания очень значительно; 

− финансовое состояние внешней среды так же оказывает существенное 

влияние на рынок развлечений, так как при успешном финансовом развитии страны 

клиенты достаточно легко расстаются с деньгами на развлечения и, можно 

предположить, что будут востребованы дополнительные услуги (например, бар, 

кафетерий, игровые автоматы); 

− КРК «Мегаполис» работает в специфической сфере, где сильно влияние 

политических факторов, контроля со стороны государственных органов и 

международных организаций. 

Наиболее известной и широко используемой моделью оценки 

привлекательности отрасли является модель пяти сил конкуренции Портера, 

которые формируют структуру отрасли : 

 - уровень конкурентной борьбы;  

- угроза появления новых игроков; 

 - угроза появления товаров-заменителей;  

- рыночная власть покупателей; 

 - рыночная власть поставщиков. 

 В настоящее время основными конкурентами ООО «Мегаполис» являются: 

ТРК «Родник», «Алмаз», «Фокус». Составим таблицу 7 на основании сайтов 

«resto74.ru» и «afisha.ru», где максимально развернуто представлена информация 



47 

обо всех ТРК города Челябинска и дадим сравнительную оценку по 5-бальной 

шкале: 

Таблица 7 – Сравнение показателей с конкурентами 

         Конкурент 

Критерии 

ТРК «Родник» ТРК «Фокус» ТРК «Алмаз» ТРК «Мегаполис» 

Качество 5 3 5 5 

ЗП 4 2 5 3 

Средний чек 3(1000) 2(700) 5(2000) 4(1200) 

Репутация 5 2 5 4 

Объем 

производства 

4 3 4 5 

Текучесть 

кадров 

4 3 2 5 

Посещаемость 5 4 4 4 

Мотивация 

персонала 

3 3 5 4 

 

Проанализировав данных конкурентов, мы можем сделать выводы: 

возможность появления на рынке новых конкурентов невелика, в силу того, 

чтобы получить лицензию и занять место в ресторанном бизнесе, необходимо 

пройти стогую медкомиссию арендуемого помещения и персонала. В связи с этим 

можно отметить: 

 - стартовые затраты велики; 

 - наличие административных барьеров входа. 

 Угроза появления услуг-заменителей есть, но не существенная, т.к. чтобы 

изменить концепцию, нужны большие финансовые и временные затраты на 

переоборудование помещения, найм нового и обучение прежнего персонала. 

 Здесь обозначим: 

 - стоимость переключения на продукт 

 - заменитель для предприятия высока. 
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 Потребители сильно влияют на микросреду организации. Нам важно их 

количество, в среднем это 5000 человек в месяц. От дохода зависит способность 

тратить деньги в холдинге, средний чек на человека составляет 1000 рублей.  

Учитывая скорость и качество обслуживания гостей, мы видим недостаточно 

простимулированный персонал. 

Для анализа внешней среды предприятия можно рассмотреть модель пяти сил 

Портера по отношению к ООО «Мегаполис» (рисунок 6). 

1. Первую группу составляют конкурентные силы предприятия, оказывающие 

подобные услуги. В этой группе представлена внутриотраслевая конкуренция, 

которая при традиционном рассмотрении рыночных систем выступала синонимом 

конкуренции вообще. 

2. Вторую группу формируют поставщики сырья для ресторанов, расходных 

материалов, кинопродукции. Сила воздействия представителей этой группы на 

конкурентный потенциал фирмы состоит в их способности удерживать 

производителя услуг в качестве своего клиента. В первую очередь это проявляется 

в том, что данная группа оказывает существенное влияние на качество и 

себестоимость услуг. 

3. В третью группу входят покупатели услуг. Их конкурентная сила состоит в 

способности требовать наличия определенных потребительских качеств у услуг, а 

также воздействовать на цену в направлении ее уменьшения. 

4. Четвертая группа состоит из потенциальных производителей аналогичных 

услуг. Их конкурентная сила состоит в возможности переключения потребителей 

на свои услуги, а также в возможности отвлечения потенциальных 

потребителей услуг. 

5. И наконец, пятую группу составляют производители замещающих услуг. 

Часто наблюдается такая ситуация, когда именно конкурентная сила этой группы 

оказывается разрушительной и даже сокрушительной для услуг. 

Рассмотренные пять сил конкуренции определяют прибыльность отрасли, 

потому что они влияют на цены, которые могу диктовать фирмы, на расходы, 
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которые им приходится нести, и на размеры капиталовложений, необходимые для 

того, чтобы конкурировать в этой отрасли. Любая фирма в данной отрасли 

стремится к снижению действия рассмотренных сил, для того чтобы иметь 

возможность повысить уровень цен и достичь уровня прибыли выше среднего по 

отрасли. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4 – Анализ конкурентной среды на основе модели М. Портера 

 

Рассмотренные пять сил конкуренции определяют прибыльность отрасли, 

потому что они влияют на цены, которые могу диктовать фирмы, на расходы, 

которые им приходится нести, и на размеры капиталовложений, необходимые для 

того, чтобы конкурировать в этой отрасли. Любая фирма в данной отрасли 

стремится к снижению действия рассмотренных сил, для того чтобы иметь 
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возможность повысить уровень цен и достичь уровня прибыли выше среднего по 

отрасли. 

Далее необходимо построить матрицу БКГ для ООО «Мегаполис». 

Расчётные данные для построения матрицы БКГ представлены в таблице 8. 

С учетом этого построена матрица БКГ (рисунок 5). 

Анализируя матрицу БКГ можно сделать следующие выводы. Положение 

внутри матрицы подсказывает возможную стратегию: для «звезд» (товар 2) – 

сохранение лидерства и сохранение конкурентных позиций, при замедлении 

темпов роста рынка товар 2 перейдет в группу товаров «коровы», при этом 

относительная доля рынка останется высокой. 

Таблица 8 − Данные для построения матрицы БКГ 

Показатели 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Темп роста 1,01 1,12 0,82 0,82 0,54 1,04 1,29 1,1 0,64 

Доля рынка ООО 
«Мегаполис», % 

7,75 22,5 12,02 15,57 5,12 9,97 2,04 4,73 2,68 

Доля рынка осн. 
конкурента, % 

21,58 13,25 10,64 29,74 8,55 17,26 11,53 7,81 7,04 

Относительная 
доля предприятия 

18,3 9 12,4 8,91 25 7,66 13,2 14,1 15,2 

Доля в общем 
объеме продаж, % 

11,52 25,69 12,45 10,07 7,95 10,73 10,6 7,15 3,84 

Примечание: 1 – игровые автоматы (детские); 2 – мировые премьеры; 3 – фильмы в прокате более недели; 

4 – бары; 5 – рестораны; 6 – боулинг; 7 – детский досуг; 8 – аренда; 9 – непопулярные фильмы.  

 

Рисунок  5 – Матрица БКГ 

Для «собак» можно предложить следующую стратегию – для услуг 4 и 5 можно 
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отыскать возможности для дифференциации и завоевать с их помощью сильную 

позицию в какой-нибудь рыночной нише, услуги можно использовать как объект 

агрессивной ценовой политики против очень крупного конкурента, поскольку для 

него реакция на изменения будет стоить очень больших денег, а вот для товара 9 

необходим уход с рынка; для группы «кошки» следующая стратегия – для всей 

группы обязательным является увеличение относительной доли рынка, для этого 

необходимо инвестирование и селективное развитие, эти услуги уже имеют точку 

опоры на растущем рынке, но если их рыночную долю нельзя увеличить, они 

превратятся в «собак», для завоевания их доли на рынке необходимо затратить 

определенные ресурсы, что требует смелости от руководства, потому что услуги не 

имеют больших продаж; для «коровы» (услуга 3) – получение максимальной 

прибыли. Услуга, обладающий высокой долей на рынке с низким ростом, является 

прибыльным и служит источником наличных денег. Прибыль от реализации этого 

товара может быть использована для поддержки других товаров, находящихся в 

фазе развития. Стратегия должна состоять в том, чтобы управлять достаточно 

консервативно и умеренно, но при этом хорошо защищаться от действий 

конкурентов. Положение в матрице позволяет оценить денежные потребности и 

потенциал рентабельности. Прибыль в принципе является функцией конкурентной 

позиции; денежные потребности обычно определяются фазой жизненного цикла, 

т. е. степенью зрелости базового рынка. 

Анализ факторов внутренней среды «Мегаполис» возможно провести с 

помощью концепции 7sMcKinsey и SNW- анализа. 

Модель 7sMcKinsey наиболее целостным образом описывает 7 факторов успеха 

компании: стратегию, структуру, персонал, ценности, систему, навыки и стиль 

культуры. 

 

1. Стратегия 
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Стратегическая цель в области качества услуг КРК «Мегаполис» - поддержание 

и постоянное улучшение высокого уровня работы культурно – развлекательного 

комплекса и удержание лидирующих позиций в области развлечения. 

Руководство «Мегаполис» считает приоритетным решение следующих задач: 

* предоставление услуг, отвечающих мировым достижениям, изучение 

конъюнктуры рынка; 

* предоставление качественного сервиса и высокой культуры обслуживания; 

* предоставление возможности карьерного роста персонала путём постоянного 

и планомерного обучения всех работников «Мегаполис». 

Цели «Мегаполис»: 

* повышение качества предоставляемых услуг; 

* перевыполнение показателей по бюджету выручки «Мегаполис»; 

* периодическое обучение персонала стандартам обслуживания посетителей; 

* улучшение условий труда сотрудников. 

2. Структура 

Организационная структура «Мегаполис» - линейно – функциональная, и 

является достаточно эффективной.  

В компании присутствуют все необходимые подразделения, соответствующие 

её специфике. Каждая служба чётко выполняет свои функции, и в процессе работы 

активно коммуницируют между собой. Однако, отсутствуют некоторые 

подсистемы управления персоналом: мотивация и развитие, планирование 
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карьеры, но в настоящее время планируется совершенствование в этом 

направлении. 

3. Сотрудники 

Этот фактор связан с вопросом, какого рода люди необходимы компании. 

Персонал «Мегаполис» - очень активные и инициативные работники. Свои 

обязанности выполняют добросовестно, стремятся к саморазвитию и карьерному 

росту 

4. Ценности 

Ценности организацию показывают её сущность, отражают то, во что она верит, 

общие убеждения и отношения. 

Миссия «Мегаполис» звучит следующим образом: «Мы предлагаем провести 

свой досуг весело и комфортно, обеспечивая при этом качественное обслуживание 

и самый широкий выбор услуг для отдыха. Мы с удовольствием выполняем нашу 

работу, с целью наполнить ваш мир радостью и весельем». 

Ценности «Мегаполис»: 

* персонал «Мегаполис»; 

* лояльность потребителей «Мегаполис»; 

* прочная деловая репутация «Мегаполис»; 

* социальная ответственность «Мегаполис» . 

5. Система 

Данный фактор подразумевает наличие определённых процессов и процедур, 

характеризующих работу культурно-развлекательного комплекса: финансовая 

система, система контроля качества, система обслуживания и т.д. 
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6. Навык 

В культурно – развлекательном комплексе «Мегаполис» присутствуют 

работники совершенно различных профессий, соответственно с разными 

навыками. 

7. Стиль 

В «Мегаполис» существует единая корпоративная культура. Сотрудники 

разделяют ценности компании, принято совместно отмечать праздники, 

присутствуют свои правила и традиции. Все сотрудники носят униформу в 

зависимости от подразделений. 

Стиль руководства - демократический. Руководство не навязывает свою волю 

подчинённым. Условия труда благоприятные, поэтому сотрудники не просто 

принимают на себя ответственность, но и стремятся к ней. 

Таким образом, мы можем отметить, что основы функционирования ООО 

«Мегаполис» составляют высокие социальные, моральные и финансовые ценности, 

ясно сформулированная стратегия, активные молодые сотрудники, развитая 

корпоративная культура и слаженное взаимодействие между сотрудниками. 

Однако не хватает отлаженной системы стимулирования обслуживающего 

персонала. 

На следующем этапе проведем SNW-анализ «Мегаполис» 

SNW-анализ (акроним от англ. Strength, Neutral, Weakness) − это анализ 

сильных, нейтральных и слабых сторон организации. 

По результатам SNW-анализа видно, что сильными сторонами  «Мегаполис» 

являются:  

стратегия бизнеса; стратегия маркетинга; мониторинг рынка; товарная 

политика; PR; мероприятия по продвижению и рекламе продукции; объем продаж; 
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эффективность системы сбора информации; уровень технической оснащенности; 

наличие информационно-технического центра; финансовая устойчивость; наличие 

«ноу-хау»; процедуры изменений. 

Слабые стороны: кадровая политика; система мотивации; адаптация персонала; 

регламенты управления, процедуры; межфункциональное взаимодействие; 

ценовая политика; длительные сроки выполнения заказов. 

С учетом сильных и слабых сторон предприятия, факторами внешней среды и 

видения организации можно сделать вывод, что оно нуждается в получении 

дополнительных конкурентных преимуществ, одним из которых может стать 

совершенствование системы стимулирования обслуживающего персонала. 

Подробнее ознакомится в приложении К. 

Для построения стратегии развития организации нужны данные не только о 

самом предприятии, но и его окружении. По отношению к окружению важны два 

вопроса: какие возможности окружения можно использовать и какие угрозы для 

будущего организации там существуют. 

 Для определения перспектив развития «Мегаполис» был проведен SWOT - 

анализ. Именно SWOT - анализ позволяет увидеть стратегические направления 

организации. 

 

Таблица 9 – SWOT-анализ ООО «Мегаполис» 
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2.Соответствия 
предоставляемых услуг.  

 

 

3.Появление новых групп 
потребителей. 

 

Угроза: –  

 

1.Появление новых 
конкурентов 

 

2.Повышение требований 
потребителей к качеству   

 

 

3.Снижение спроса на 
данную услугу  
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Продолжение таблицы 9 

 

    Система льготного обслуживания, организация работы с гостями также 

направлены на увеличение спроса, появление постоянных клиентов, может 

использоваться как элементы рекламы. 

    Таким образом, руководству необходимо принять меры по устранению 

слабостей своего предприятия в конкурентной борьбе. Определить способы 

противодействия угрозам, исходящим из внешней среды. 

     Активнее использовать преимущества, которые дают возможность 

дальнейшего развития и противостояния усиливающейся конкурентной борьбе. 

 

Сильные стороны: 
1.Конкурентная заработная 
плата 

2.Дополнительные 
привелегии для персонала 
(возможность 
самостоятельного 
составления графиков) 

3.Эффективная система 
нематериальной мотивации 

4.Оперативность принятия 
решения  
5. Сплоченность коллектива 

6. Маркетинг предприятия, 
продвижение 

«Сила и возможности» 

1. За конкурентной 
заработной платы, снизится 
текучесть кадров 

2.За счет новых технологий – 

увеличится спрос на 
продукцию. 
3. За счет качественного 
обслуживания повышать 
уровень компетентности 
клиентов. 
4. С помощью 
дополнительных услуг, 
коллектива, можно развивать 
маркетинг, акции. 

«Сила и угроза» 

1.Уменьшить угрозу 
конкурентов путем 
увеличения своей доли рынка 
и развития бренда, что 
требует большего внимания к 
развитию маркетинга и 
достаточному его 
финансированию 

2.Внедрять новые услуги или 
усовершенствовать 
имеющиеся для своего 
потребителя. 
3.За счет новых технологий и 
быстрого реагирования – не 
давать снизить спрос на 
данную услугу. 

Слабые стороны: 
1.Текучесть кадров 

2.Несовершенная система 
стимулирования персонала. 
 

«Слабость и возможности» 

1.За счет современной 
тенденции рекламных 
изданий увеличить 

узнаваемость организации. 

2.За счет увеличения спроса 
на интернет-источники 
увеличить количество 
сотрудников 

3. Совершенствование 
качества системы найма 
персонала на основе 
компетентного подхода 

«Слабые и угрозы» 

1. Снижение 
платежеспособности 
населения.  
2. Снижение уровня жизни 
населения. 
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2.3 Кадровый аудит ООО «Мегаполис» 

 

На первом этапе рассмотрим численность и динамику персонала ООО 

«Мегаполис».  Показатели среднесписочной численности персонала представлены 

в таблице 10. 

Таблица 10 − Изменение численности персонала 

Категория 2015 2016 2017 

 чел. % чел.  чел. % 

Руководители 13 9,48 13 10,76 13 11,51 
Обслуживающий 
персонал 

91 64,97 81 65,02 69 59,88 

Специалисты 25 16,7 21 16,18 22 18,04 
Тех.служба 12 8,85 10 8,05 12 10,57 
Всего: 141 100 125 100 116 100 

 

Наглядно динамику среднесписочной численность персонала ООО 

«Мегаполис» по категориям можно видеть на рисунке 6. 

 

Рисунок 6 – Динамика среднесписочной численности персонала ООО 

«Мегаполис», чел. 

Таким образом, на протяжении всего исследуемого периода среднесписочная 

численность управленческого персонала (руководителей) не меняется  в 2015 году 

– 13 чел., в 2016 году – 13 чел., в 2017 году – 13 чел.  
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На протяжении всего исследуемого периода снижается  численность 

обслуживающего персонала. 

 В 2015 году их численность составила 91 чел., в 2016 году – 81 чел. в 2017 году 

– 69 чел. Что связано с сокрушением штатов. 

Так же на протяжении всего исследуемого периода снижается численность 

среднесписочной численности всего персонала в 2015 году – 141 чел., в 2016 году 

– 125  чел., в 2017 году – 116 чел. ООО «Мегаполис» на протяжении всего 

исследуемого периода оптимизирует численность персонала.  

Это так же связано и с развитием инновационных технологий обработки 

информации и учета.  

Наглядно структуру персонала можно видеть на рисунке 7. 

 

 

Рисунок  7 −  Структура среднесписочной численности персонала, %   
 

Анализируя структуру персонала, можно видеть, что основной удельный вес в 

структуре персонала занимает обслуживающий персонал. 

 В 2015 году – 65%, в 2016 году – 65,05%, в 2017 году – 59,88%.  

Удельный вес управленческого персонала растет на протяжении всего 

исследуемого периода в 2015  году – 9,48%, в 2016 году – 10,76%, в 2017 году – 

11,51%.  

На рисунке 8  представлено распределение персонала по стажу работы в сфере  

услуг в 2017 году.  
  Объект, предмет и цель работы представлены на слайде 3.  

9,48

64,97

16,7

Руководители

Подчиненные

Зам.руководителей

2015
10,76

65,02

16,18

Руководители

Подчиненные

Зам.руководителей

2016
11,51

59,88

18,04

Руководители

Подчиненные

Зам.руководителей

2017



59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 8 – Распределение персонала по стажу работы в 2017 году, чел 

 

27% сотрудников проработало в сфере услуг более 1-3 года, 22 % менее 1 года. 

Наименьшее количество людей со стажем свыше 10 лет и больше. Это означает что  

у предприятия нет опоры на опыт. Для увеличения потенциала предприятия ей 

необходимо обращать внимание на молодых специалистов, то есть на будущее 

предприятия, на накопление опыта у молодых специалистов.  

Проанализируем структуру  персонала по возрасту, данные для анализа 

приведены в таблице 13. 

Таблица 11 – Структура персонала по возрасту 2015 − 2017 гг.  

Категория 
2015 2016 2017 

чел. % чел.   чел. % 

18-30 42 29,91 26 21,21 32 27,5 

31-40 63 44,78 62 49,89 54 46,88 

40- 50 25 17,09 23 17,54 20 16,77 

Старше 50 11 8,22 14 11,36 10 8,85 

Всего: 141 100 125 100 116 100 

 

На рисунке 9 наглядно представлена структура персонала по возрасту. 
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Рисунок 9 – Структура персонала по возрасту 2015 – 2017 гг., % 

 

Таким образом, на протяжении всего исследуемого периода в структуре 

персонала основной удельный вес занимает категория работников возрастом от 31 

года  до 40 лет. В 2015 году численность работников возрастом от 31 до 40 лет 

составила 63 чел. – 44,78%, в 2016 году – 62 чел. – 49, 89%, в 2017 году – 54 чел. – 

46,88%.  

В 2016 году наблюдается снижение удельного веса молодежи возрастом от 18 

до 30 лет. на 8,7%, что составило 26 чел., в 2017 году наблюдается повышение 

численности по данной категории работников на 6 чел. И удельный вес составил 

27,5%.  

Для более тщательного анализа проанализируем качественный состав 

работников,  

На первом этапе, на основе данных представленных в таблице 12, 

проанализируем динамику и структуру персонала по уровню образования 

(специалистов). 

Таблица 12 – Структура персонала (специалистов) по уровню образования   

Уровень образования 2015 2016 2017 

Высшее образование 18 72,88 18 89,16 19 89,52 

Среднее 

профессиональное 
7 27,12 3 10,84 3 10,48 

Среднее образование 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Итого: 25 100 21 100 22 100 
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На рисунке 10 наглядно динамику персонала (специалистов) по уровню 

образования. 

Большинство специалистов ООО «Мегаполис» имеют высшее образование, 

наблюдается положительная тенденция повышения численности специалистов с 

высшим образованием.  
Удельный вес по  статье нераспределенная прибыль увеличивается на протяжении всего  исследуемого периода:  в 2017  году  –  12,9%; в 2016  году  – 14,87%; в 2017  году  –  14,  93%,  что является полож ительным моментом.  

Кредиторская задолженность в структуре источников финансирования  занимает значительный удельный вес: в  2017  году  – 41 ,03%, в  2016 году  –  37,09%,  в 2017  году  –  41,02% . Предприятие сл ишком зав исимо  от данного  источника финансирования, что является положительным моментом.  

Удельный вес краткосрочных  обязательств на протяжении всего исследуемого периода занимает более 50%: в 2017 году  – 52,99%. В 2016  году  –  51,19%, в 2017 году  – 50,07%, что является отрицательным моментом,  так как предприятие слишком зависимо от в нешних источников финансирования. 
На следующем этапе проанализируем формирование прибыли предприятия. Коэффициент Формула для расчета Интерпретация. Рекомендации Коэффициент ы ликв идности (текущей платежеспособности) входят в группу  показателей платежеспособности. Рассчитываются по данным баланса. Платежеспособности курсив 

характеризует обеспеченность организа ции оборотными средствами для своевременного погашения краткосрочных обя зательств Норматив - 2 Коэффициент срочной, быстрой  ( промежуточной) ликвидности характеризует способность организации расплатиться по краткосрочной задолженности ликв идными оборотными активами Норматив 0,8 – 1.  
На рисунке  представлены направления деятельности предприятия. 
году  наблюдается отрицательная тенденция снижения суммы валюты баланса (имущественного ка питала) на 150250 т ыс. руб., что является отрицательным моментом, так как снижение свидетельствует об ухудшении имущественного потенциала предприятия. В 2017 году  общая сумма активов  
31443060 32841540 1398480 104,45 32894531  52991 100,16  

Удельный вес по статье нераспределенная прибыль увеличивается на протяжении всего исследуемого периода: в  2017 году  – 12,9% ; в  2016 году  – 14,87%; в  2017 году  – 14,  93%, что является положительным моментом. 
Кредиторская задолженность в структуре источников финанс ирования занимает очень значительный удельный вес: в 2017 году  – 41,03%, в 2016 году  – 37,09%, в 2017 году  – 41,02%. Предприятие слишк ом зависимо от данного источника фина нсирования, что является положительным моментом.  
Удельный вес краткосрочных обязательств на протяжении всего исследуемого периода занимает более 50%: в 2017 году  – 52,99%. В 2016  году  – 51,19%, в  2017 году  – 50,07%, что является отрицательным моментом, так как предприятие  слишком зависимо  от внешних источник ов финансирования.  
На следующем этапе проанализируем формирование прибыл и предприятия. Коэффицие нт Формула для расчета Интерпретация. Рекомендации Коэффициенты л иквидности (текущей платежеспособности) входят в группу  показателей платежеспособности. Рассчитываются по данным баланса. Платежеспособности курсив 

характеризует обеспеченность организа ции оборотными средствами для своевременного погашения краткосрочных обя зательств Норматив - 2 Коэффициент срочной (промежуточной) ликв идности характеризует способность организации расплатиться по краткосрочной задолженности ликвидными оборотными активами  

На рисунке  представлены направления деятельности предприятия. 
году  наблюдается отрицательная тенденция снижения суммы валюты баланса (имущественного ка питала) на 150250 т ыс. руб., что является отрицательным моментом, так как снижение свидетельствует об ухудшении имущественного потенциала предприятия. В 2017 году  обща я сумма активов  
31443060 32841540 1398480 104,45 32894531  52991 100,16  

 

 

Удельный вес по статье нераспределенная прибыль увеличивается на протяжении всего исследуемого периода: в  2017 году  – 12,9% ; в  2016 году  – 14,87%; в  2017 году  – 14,  93%, что является положительным моментом. 
Кредиторская задолженность в структуре источников финансирования занимает значительный удельный вес: в 2017  году  – 41,03%, в 2016 году  – 37,09%,  в 2017  году  – 41,02%. Предприятие сл ишком зависимо от данного  источника финансирования, что является положительным моментом.  

Удельный вес краткосрочных обязательств на протяжении всего исследуемого периода занимает более 50%: в 2017 году  – 52,99%. В 2016  году  – 51,19%, в  2017 году  – 50,07%, что является отрицательным моментом, так как предприятие  слишком зависимо  от внешних источник ов финансирования.  
На следующем этапе проанализируем формирова ние предприятия. Коэффициент Формула для расчета Интерпретация. Рекомендации Коэффициенты л иквидности (текущей платежеспособности) состоят в группе для  показателей платежеспособности. Рассчитываются по данным отчетности. Платежеспособности курсив 
характеризует обеспеченность организа ции оборотными средствами для своевременного погашения краткосрочных обя зательств Норматив - 2 Коэффициент срочной (промежуточной) ликв идности характеризует способность организации расплатиться по краткосрочной задолже нности ликвидными оборотными активами Норматив 0,8 – 1.   

На рисунке  представлены направления деятельности предприятия. 
году  наблюдается отрицательная тенденция снижения суммы валюты баланса (имущественного ка питала) на 150250 т ыс. руб., что является отрицательным моментом, так как снижение свидетельствует об ухудшении имущественного потенциала предприятия. В 2017 году  общая сумма активов  
31443060 32841540 1398480 104,45 32894531  52991 100,16 
Удельный вес по статье нераспределенная прибыль увеличивается на протяжении всего исследуемого пе риода: в  2017 году  – 12,9% ; в  2016 году  – 14,87%; в  2017 году  – 14,  93%, что является положительным моментом. 
Кредиторская задолженность в структуре источников финансирования занимает значительный удельный вес: в 2017  году  – 41,03%, в 2016 году  – 37,09%,  в 2017  году  – 41,02%. Предприятие сл ишком зависимо от данного  источника финансирования, что является положительным моментом.  

Удельный вес краткосрочных обязательств на протяжении всего исследуемого периода занимает более 50%: в 2017 году  – 52,99%. В 2016  году  – 51,19%, в  2017 году  – 50,07%, что является отрицательным моментом, так как предприятие  слишком зависимо  от внешних источник ов финансирования.  
На следующем этапе проанализируем формирование прибыл и предприятия. Коэффицие нт Формула для расчета Интерпретация. Рекомендации Коэффициенты л иквидности (текущей платежеспособности) входят в группу  показателей платежеспособности. Рассчитываются по данным баланса. Платежеспособности курсив 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 10 – Динамика персонала (специалистов) по уровню образования 

2015 – 2017 гг., чел. 

На следующем этапе проанализируем структуру персонала (руководителей)  по 

уровню образования. Данные для анализа представлены в таблице 13. 

Таблица 13 – Структура персонала (руководителей) по уровню образования  

Уровень образования 2015 2016 2017 

Высшее образование 13 100 13 100 13 100 

Среднее профессиональное  0 0 0 0 0 0 

Среднее образование 0 0 0 0 0 0 

итого  13 100 13 100 13 100 

 

На рисунке 11 можно видеть динамику персонала (руководителей) по уровню 

образования 
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Рисунок 11 – Динамика персонала (руководителей) по уровню образования 

2015 – 2017 гг., чел. 

Все руководители  имеют высшее образование.  

Проанализируем структуру обслуживающего персонала  по уровню 

образования. Данные для анализа представлены в таблице 14. 

Таблица 14 – Структура обслуживающего персонала по уровню образования  

Уровень образования 
2015 2016 2017 

Чел. % Чел. % Чел. % 

Высшее образование 51 56,10 41 50,37 36 51,79 

Среднее профессиональное  39 43,36 39 48,90 33 47,35 

Среднее образование 1 0,54 1 0,74 0 0,86 

итого  91 100 81 100 69 100 

 

На рисунке 12 наглядно можно видеть динамику обслуживающего персонала 

по уровню образования.  

Большинство рабочих имеет высшее образования: в 2015 году – 51 чел., ; в 2016 

году – 41 чел.; в 2017 году – 36 чел., на протяжении всего исследуемого периода 

численность рабочих с высшим образованием – это более 50% от общей  

численности рабочих. 
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Рисунок 12 – Динамика персонала по уровню образования  

2015 – 2017 гг., чел. 

 

Наиболее существенным этапом в анализе эффективности организации труда 

персонала является изучение движения и динамики кадров, поскольку 

стабильность состава кадров на предприятии является существенной 

предпосылкой роста производительности труда и эффективности производства в 

целом. 

Для этого проведем анализ движения и постоянства кадров. Данные для анализа 

приведены  в таблице 15.  

Кадровый потенциал в результате систематического приема и увольнения все 

время изменяется. Эти изменения называются оборотом рабочей силы и являются 

наиболее общим показателем ее динамики. 

Рассмотрим изменение количества принятых работников на предприятии. В 

2015 г. принято было 5 работника, в 2016 г. количество принятых снизилось на 5 

человек, но в 2016 г. этот показатель увеличился на 5 чел., и составил 9 человек. 

Темп роста за весь исследуемый период составил 192,16%. В 2016 году 

коэффициент по приему увеличился на 0,05 или 5%, что составило 0,09 или 9%. 
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Таблица 15 – Анализ движения рабочей силы 

Наименование 
показателя 

2015 год 
2016 

год 

Абсолютное 
отклонение 

2016 г. к 
2015 г., в ед. 

изм. 

2017 

год 

Абсолютное 
отклонение 

2017 г. к 
2016 г., в ед. 

изм. 

Темпы 
роста 

2017 г. к 
2015г. 

(%) 

Списочный состав 

работников на начало 

года, чел 

143 141 -2 125 -16 87,46 

Принято, чел. 5 4 -1 9 5 192,16 

Выбыло, чел. в т. ч. по: 7 20 13 19 -15 258,90 

Собственному 

желанию 
5 9 5 17 7 366,67 

За нарушение 

трудовой дисциплины 
      

По соглашению сторон 2 112 9 2 7 100 

Другие причины   0  0  

Списочный состав 

работников на конец 

года, чел 

141 125 -158 116 -91 82,38 

Количество 

работников, 

проработавших весь 

год, чел. 

131 116 -15 96 -20 73,84 

Коэффициент оборота:       

По приему 0,04 0,04 0 0,09 0,05 225,00 

По выбытию 0,05 0,14 0,09 0,15 0,01 300,00 

Коэффициент 

стабильности   
0,91 0,82 -0,09 0,77 -0,05 84,62 

Коэффициент 

текучести кадров,% 
3,14 6,51 3,38 13,15 6,64 419,26 

 

На рисунке 13 наглядно можно видеть динамику коэффициентов по приему, 

выбытия и стабильности кадров. 
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Рисунок 13  – Динамика изменения коэффициентов движения трудовых 

ресурсов в ООО «Мегаполис» 

 

Далее проанализируем численность уволенных работников, она имеет 

тенденцию к увеличению. В 2015 году уволено было 7 работника, в 2016 году 

количество уволенных увеличилось на 13 человек, и в 2017 г. этот показатель 

снизился на 1 человека, и составил 19 человек. Отклонение за 3 года составило (+12 

человека). То, что численность уволенных работников с каждым годом растет, 

является следствием оптимизации численности работников, связанная с 

внедрением инновационных технологий обслуживания и учета и оптимизацией 

штатов. 

Коэффициент оборота по приему в 2015 составил 0,04, в 2016 году  - 0,04, в 2017 

году – 0,09. Темп роста за 3 года составляет – 233,26%. Коэффициент выбытия 

кадров за период, так же имеет тенденцию к увеличению. В 2015 году он составлял 

0,05, в следующем году повысился до 0,14, и в 2017 году составил 0,15. 

Коэффициент по выбытию за 3 года превышает коэффициент по приему. Это 

отрицательная тенденция. 

Коэффициент постоянства кадров в 2016 году снизился на 0,09. В 2016 г. 

показатель составлял 0,82, а в 2017 г.  – 0,77. Темп роста составил 84,43%, что 

является отрицательным моментом. 
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В 2017 году существует тенденция к снижению уволенных в ООО «Мегаполис» 

работников и повышения количества  принятых работников. При изучении 

динамики движения персонала по предприятию текучесть кадров связана с 

увольнением по договоренности. Это больше всего связано с внедрением новых 

инновационных технологий обслуживания и учета. 

В таблице 18 можно видеть причины текучести кадров ООО «Мегаполис» 

Основной причиной увольнения работников и увеличения текучести кадров 

является низкая мотивация труда (заработная плата), так же нужно отметить, что 

на протяжении всего исследуемого периода более 20% респондентов уволились из-

за конфликтов в коллективе.  

Существует тенденция к росту уволенных на предприятие работников и 

снижения принятых.  

 

Таблица 16 − Причины текучести персонала в  ООО «Мегаполис» 

Увольнение по 
инициативе работника - 
расторжение трудового 
договора (контракта) по 

желанию сотрудника 
(п. 6 ст. 77, ст. 79, 80 

ТК РФ). 

2015 2016 2017 

 

Чел. 

%, от 
количества 

уволившихся 

 

Чел. 

%, от 
количества 

уволившихся 

 

Чел. 

%, от 
количества 

уволившихся 

Неудовлетворенность 
заработной платой 

7 100,00 19 96,57 19 98,41 

Сложность в работе, 
отсутствие 
необходимой 
информации 

      

Конфликты, стрессы 4 56,16 4 22,55 5 23,81 

Отсутствие 
перспективы 
карьерного роста 

2 38,36 3 15,20 3 17,46 

Неисполнения 
должностных 
обязанностей 

 0,00  0,00  0,00 

Не указали причину  0,00  0,00  0,00 

Неудовлетворенность 
условиями и 
организацией труда 

3 34,25 3 11,27 3 13,76 
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При изучении динамики движения персонала по предприятию текучесть кадров 

связана с увольнением по собственному желанию, а не с уходом на пенсию или за 

нарушение трудовой дисциплины. Это больше всего связано с низкой оплатой 

труда (100% уволенных указали данную причину) и не эффективной работой 

управленческого персонала. 
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3    РЕКОМЕНДАЦИИ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ 

СТИМУЛИРОВАНИЯ В ООО «МЕГАПОЛИС» 

 

3.1 Анализ «проблемной» функциональной подсистемы управления 

персоналом 

Сложившаяся в ООО «Мегаполис» практика управления оказывает сильное 

влияние на систему мотивации и стимулирования труда работников. Практика 

управления  в ООО «Мегаполис» не ориентирована на раскрытие потенциала 

людей, на учет их интересов. 

На рисунке 14 можно видеть общую схему системы стимулирования персонала 

ООО «Мегаполис». 
Цель Совершенствование системы стимулирования персонала (в том числе повышение 

роста прибыли) 

Задачи 1. Обеспечить лояльность сотрудников и стабильность штата 

2. Ориентировать работников на решение стратегических задач фирмы 

3. Стимулировать эффективную работу каждого сотрудника 

 

 

 

Субъекты 
Отдел УП  

 

Объекты 

 

Персонал  

 

 

Технология 1. Материальное стимулирование 

2. Не материальное стимулирование (бонусы сотрудникам) 

3. Семинары и курсы внутри компании 

 

Критерии 1.Повышение эффективности работы персонала 

2.Снижение текучести кадров 

3.Увеличение прибыли 

Рисунок 14 – Система стимулирования персонала ООО «Мегаполис» 
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Проанализировав систему стимулирования персонала ООО «Мегаполис», 

можно сделать вывод, что система недостаточно эффективна. 

Рассмотрим существующую систему как процесс:  

Этап 1. Информация о производительности труда; 

Этап 2. Устная благодарность персоналу за хорошую работу.  

Предприятие   ведет политику обеспечения стабильности оплаты труда: 

обеспечивает гарантированный законом минимальный размер оплаты труда. О 

введении новых и изменении установленных условий оплаты труда работники 

извещаются не позднее, чем за 2 месяца.  

Заработки сотрудников коммерческой организации определяются их личным 

трудовым вкладом, качеством труда, результатами торгово-хозяйственной 

деятельности фирмы и максимальным размером не ограничиваются. В качестве 

базы используется оклад. 

Заработная плата сотрудников складывается из: должностного оклада, доплат, 

премий и районного коэффициента. 

К должностным окладам сотрудников установлены следующие доплаты: 

− доплата за совмещение профессий (должностей), расширение зоны 

обслуживания, увеличение объема выполняемых работ в размере, 

устанавливаемом по соглашению между администрацией и работником до 50%; 

− доплата за работу в выходной день по графику;  

− доплата за сверхурочную работу не менее 20%; 

− доплата за выходные и праздничные дни в двойном размере (100%). 

В ООО «Мегаполис»» оплата труда регламентируется следующими 

документами: 

− выпиской из штатного расписания, а также приказом руководителя; 

− табелем учета рабочего времени;  

− положением о премировании; 

− трудовыми соглашениями с визой руководителя. 

Премирование сотрудников осуществляется ежемесячно и имеет своей целью 
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поощрение за качественное и своевременное выполнение трудовых обязанностей, 

инициативности и предприимчивости в труде. Показателем премирования является 

выполнение установленных месячных планов по продаже услуг и товаров и 

реализация для отдела продаж. Основным условием начисления премий 

работникам является безупречное выполнение трудовых функций и обязанностей, 

предусмотренных законодательством о труде, правилами внутреннего распорядка, 

должностными инструкциями и техническими правилами. 

Работники могут быть полностью или частично лишены премии в следующих 

случаях:  

− неисполнение или ненадлежащего исполнения трудовых обязанностей, 

предусмотренных должностными или техническими инструкциями; 

− причинение материального ущерба коммерческой организации или 

нанесение вреда его  репутации; 

− совершение дисциплинарного проступка; 

− нарушение технологической дисциплины;  

− нарушение правил техники безопасности и охраны труда, а также правил 

противопожарной безопасности; 

− несоблюдение санитарного режима на 10% при оценке «удовлетворительно».  

 

Теперь рассмотрим динамику изменения среднего уровня заработной платы с 

2015-2017гг. одного сотрудника рисунок 15. 

 

Рисунок 15 – Динамика заработной платы на ООО «Мегаполис», тыс. руб. 
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Из диаграммы,  приведенной на рисунке мы видим, что уровень заработной 

платы на ООО «Мегаполис» низок. В 2017 году наблюдается снижение уровня 

средней заработной платы.  

 

На рисунке 16 наглядно можно видеть динамику средней заработной платы 

специалистов 

  

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 16 − Динамика уровня средней заработной платы  специалистов 

 

Средняя заработная плата специалистов в ООО «Мегаполис» в 2017 году 

снижается. Что является отрицательным моментом.  

Теперь рассмотрим динамику изменения среднего уровня заработной платы с 

2015-2017гг. руководителей 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 17 − Динамика уровня средней заработной платы  руководителей 
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Средняя заработная плата руководителей в ООО «Мегаполис» находиться на 

довольно высоком уровне. На протяжении всего исследуемого периода заработная 

плата руководителей увеличивается.  

На рисунке 18 можно видеть динамику заработной платы обслуживающего 

персонала 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 18 − Динамика уровня средней заработной платы  обслуживающего 

персонала, тыс. руб. 

 

Из рисунка 17 видно, что заработная плата обслуживающего персонала  в 2017 

году снижается. Руководство с 2017 года ввело новую систему штрафов за 

нарушения.  

Для расчёта индекса удовлетворенности использовалась анкета представленная 

в приложении Е. 

Этап 1. 

− m=«з» если ответ «не влияет» или «затрудняюсь ответить» 

− m=0 если ответ «сильно влияет» 

− m=1 если ответ «влияет в меньшей степени» 

− к − коэффициент удовлетворенности. Ответ на вопрос 

анкеты «Оцените, насколько Вы удовлетворены основными факторами трудовой 

жизни?» 
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− к=3, если ответ «удовлетворен» 

− к =2, если ответ «скорее удовлетворен» 

− к=1, если ответ «скорее не удовлетворен» 

− к=0, если ответ «не удовлетворен» 

Если респондент затрудняется ответить, этот пункт в 

общей удовлетворенности не учитывается. 

Знаменатель «6» определяется из стопроцентной удовлетворённости, когда k=3, 

а m=0. 

Этап 2.  

Удовлетворённость каждого человека определяется как среднее 

арифметическое от удовлетворённостей по каждому пункту, т.е. 

 

 

(6) 

 

где n – количество факторов удовлетворенности, по которым 

удовлетворённость респондента определяется как «з», B – общее число факторов 

трудовой жизни, используемых в анкете (пунктов в вопросах об 

удовлетворенности) 

 

(7) 

 

Общая удовлетворённость определяется как среднее арифметическое от 

удовлетворённостей всех респондентов, т.е. где i – количество респондентов. 

В анкетировании учувствовало 67 респондентов (обслуживающего персонала) 

В таблице 17 представлены результаты анкетирования обслуживающего 

персонала 

Таким образом, индекс удовлетворенности работников низкий 64,40%, так 

работники не удовлетворены заработной платой, условиями туда, заработная плата 
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в меньшей степени зависит от результатов труда.  

 

Таблица 17 − Результаты анкетирования для расчета индекса удовлетворенности 

обслуживающего персонала  

№ Факторы трудовой жизни 
Удовлетворенность, 

% 

1 Условия труда 67,57 

2 Режим труда, график работы 63,11 

3 Содержание труда, сама работа 69,01 

4 Уровень заработной платы 302 

5 Зависимость оплаты труда от результатов работы 61,72 

6 Моральная мотивация 51,41 

7 
Соблюдение работодателем социальных гарантий, 
предусмотренных законодательством 

81,77 

8 Социальный пакет 71,55 

9 Транспортная доступность, удаленность от дома 64,55 

10 Отношение непосредственного руководства 69,33 

11 Атмосфера в коллективе, отношение с коллегами 64,56 

12 Возможность карьерного роста 61,11 

13 Возможность пройти обучение 62,03 

14 Престижность работы в компании, ее имидж 60.11 

15 Корпоративная культура в компании 67,14 

16 Политика, идеология, стратегия компании 71,18 

Индекс удовлетворенности  64,40% 

 

В рамках данной работы было проведено эмпирическое исследование 

персонала, общая выборка составила 36 человек, среди которых 8 респондентов − 

женщины, 28 − мужчины. Преимущественное большинство составили мужчины, 

так как штат компании представлен в основном лицами мужского пола. Средний 

возраст респондентов варьируется от 20 до 35 лет. 

Данные о мотивации работников собраны с помощью теста «Motype», который 

реализует модель Герчикова. Респондентам была предложена анкета с 23 

вопросами, обработав результаты которой можно судить о преобладающем типе 

мотивации у отдельно взятого сотрудника.  
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 После обработки полученных данных были получены следующие результаты, 

которые представлены на рисунке 19. 

 

 

 

Рисунок 19 − Общее распределение по типам мотивации 

 

Таким образом, мы видим, что доминирующим мотивационным типом 

сотрудников является инструментальный тип. То есть это люди, которые стремятся 

стать профессионалами в своем деле, удовлетворяют свою потребность в 

собственном развитии, не согласны на неинтересные задания, сколько бы за них не 

платили, заинтересованы в возможности самовыражения. 

Так как нас интересуют особенности мотивации для разных категорий 

сотрудников, то представим результаты по данному критерию. Тест Герчикова 

предусматривает разделение персонала на три категории − руководители, 

специалисты и обслуживающий персонал. Поэтому покажем это распределение 

среди респондентов, что можно видеть в таблице 18. 

 

Таблица 18 − Распределение по категориям сотрудников 

Обслуживающий 
персонал  

Служащий Руководитель 

2 человек 16 человек 18 человек 

6% 44% 50% 
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Как мы видим из таблицы, большинство работников, которые приняли участие 

в опросе − обслуживающий персонал. 

Далее представим результаты внутри каждой категории. На рисунке 20 

представлены результаты исследования по категории персонала менеджеры. Как 

можно увидеть, характерной мотивацией для обслуживающего персонала является 

инструментальный  тип. 

 

 

Рисунок 20 – Распределение среди обслуживающего персонала, чел. 

Исходя из методики Герчикова, для данной категории сотрудников 

оптимальными будут стимулы: денежные и моральные вознаграждения, 

организационные (содержание, условия и организация работы), карьерный рост и 

профессиональное развитие, участие в совладении и управлении. 

На рисунке 21 продемонстрированы результаты исследования по категории 

персонала специалисты. В данном случае преобладает инструментальный тип. 
 

 

Рисунок 21 – Распределение среди специалистов, чел. 
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Базовыми стимулами будут: денежные, условия работы и социальное 

обеспечение. 

На рисунке 22 проиллюстрированы результаты исследования по категории 

персонала руководитель.  

 

Рисунок 22 – Распределение среди руководителей, чел. 

 

Для них доминирует профессиональный тип. А значит, будут применимы 

указанные выше виды мотивационного воздействия: важность признания. 

Для совершенствования системы стимулирования труда в организации 

требуется изучение   ценностей, мотивов, потребностей персонала. 

С этой целью  проведен  был проведен тест Розановой В.А. (Приложение И). 

Всего было опрошено 30 человек − это 1 − управляющий, 2 – кальянщика, 5 − 

менеджеров, 5 − сотрудников клининга и 18 – официантов. Каждому работнику был 

предложен тест, содержащий 25 факторов (положительных и отрицательных). 

Возле каждого пункта опросника имеется шкала оценок в баллах от 1 до 7, который 

нужно оценить и обвести кружком. 

После выполнения этого задания всеми членами группы был получена общая 

сумма баллов 2490 из 5250 возможных. Средний результат оценок − 83 балла. 

Следует отметить тот факт, что во многом, средний бал получился таким 

низким из-за ответов работников производственной сферы.  Отсюда следует, что 
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группа мало стимулирована на получение положительных результатов. Если брать 

сотрудников аппарата управления, то их мотивация существенно выше – и 

составляет более 129 баллов, что означает, группа в более  мотивирована на 

достижение успеха в деятельности. 

Итак, для того, чтобы выяснить какие же стимулы наиболее действенные и в 

наибольшей степени мотивируют  сотрудников к трудовой деятельности, проведем 

следующее тестирование. Оно позволит определить, почему в предыдущем тесте 

работники набрали такой низкий балл всего 83. 

Данные, полученные в результате этого анализа должны дать представление о 

том, как работники на себе чувствуют действие этой системы, и соответствует ли 

она их ожиданию.  Была предложена анкета, представленная в Приложении И. 

По результатам исследования была построена следующая структура рангов 

ценностей труда по их значимости и возможности удовлетворения, в соответствии 

с таблицей 19.  

Таким образом, самым важным стимулом для работников ООО «Мегаполис» 

является хороший заработок, на втором месте карьерный рост, стабильность 

занятости, далее идет самостоятельность и творчество.  

Для многих сотрудников нужен карьерный рост, у предприятия есть потенциал 

для этого, что видно из ранга по возможности удовлетворения, и   если такие 

возможности обеспечить, то это будет стимулировать сотрудников работать лучше.  

Таблица 19 – Показатели рангов ценностей труда по их значимости и 

возможности удовлетворения   
 

Стимулы к труду 

 

Ранг по 

ценностям 

Ранг по 

требованиям 

к работе 

Ранг по 

возможности 

удовлетворения 

Интересная работа 1 2 7 

Общение 2 9 1 

Карьерный рост 8 10 10 

Повышение квалификации 9 7 9 

Уважение коллег 7 3 2 

Хороший заработок 10 7 7 
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Окончание таблицы 19 

 

Стимулы к труду 

Ранг по ценностям Ранг по 
требованиям к 

работе 

Ранг по 
возможности 

удовлетворения 

Самостоятельность 3 1 6 

Стабильность занятости 5 5 3 

Творчество 4 2 8 

Конфликты 6 4 5 

 

Для компании это очень важно, на данный момент наблюдается дефицит 

квалифицированных кадров на рынке труда,   работа в организации имеет свою 

специфику и что часто возникает необходимость замещения руководящих кадров 

и это лучше всего это сделать, опираясь на внутренние резервы. 

Несмотря на это, делать вывод об отсутствии нематериального стимулирования 

в ООО «Мегаполис» нельзя. 

Рассматривая взаимодействие персонала с руководством можно заметить, 

что при встрече непосредственного руководителя с подчиненными происходит 

обмен рукопожатиями, что свидетельствует (может и косвенно) о значимости 

подчиненного и сокращает формальную отдаленность руководителя. 

Также немаловажно отметить, что в организации есть «доска почета», на 

которой по итогам квартала вывешивается фото лучшего работника. Это 

способствует росту производительности по причине заинтересованности 

сотрудника оказаться в рядах лучших. Нужно заметить, что данный аспект 

нематериального стимулирования имеет выход на стимулирование 

материальное, так как по итогам года лучший сотрудник получает денежное 

вознаграждение. 

Так же можно выделить такие формы нематериального стимулирования, как:  

− проведение корпоративов; 

− проведение собраний с участием генерального директора; 

− прибавка к заработной плате за выслугу лет; 

− объявление благодарности с занесением в трудовую книжку. 
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Руководство организации выказывает готовность предоставлять лучшим 

сотрудникам больше самостоятельности в принятии решений и выполнении 

работы (если это не повредит организации в целом). 

Рассматривая состояние системы нематериального стимулирования на 

предприятии можно заметить, что формально она не закреплена. Не имеется 

положения о стимулировании сотрудников, в котором прописывались бы 

основные аспекты нематериального стимулирования. 

На предприятии  формально нематериальное стимулирование не закреплено. 

Нет положения о стимулировании сотрудников, в котором прописывались бы 

основные аспекты нематериального стимулирования. 

Одним из недостатков во взглядах руководства компании в отношении 

нематериального стимулирования является отсутствие четкости критериев оценки 

работы персонала.  Периодически сотрудникам объявляется благодарность, 

вручаются почетные грамоты, фотографии некоторых помещают на Доску почета. 

При этом сотрудники не всегда могут четко и внятно объяснить, за что они были 

поощрены. Однозначно встает вопрос о целесообразности такой системы 

мотивации, которая в принципе никого ни к чему не мотивирует. 

Все перечисленные проблемы в системе стимулирования и мотивации труда 

способствуют  высокой текучести кадров, напряженному психологическому 

климату в организации. 

Таким образом, проведенное исследование показало, что в системе мотивации 

персонала есть ряд следующих недостатков: низкая мотивация труда; практически 

не применяются нематериальные методы стимулирования труда.   
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3.2 Предложения по совершенствованию системы стимулирования в ООО 

«Мегаполис» 

 

Для «Мегаполис» можно выделит следующие пути совершенствования 

мотивации и стимулирования труда работников,  представленные на рисунке 22. 

Цель Повышение качества обслуживания 

Повышение лояльности персонала к организации (обслуживающий персонал) 
Снижение текучести кадров 

 

Задачи 

 

 

1. Повышение эффективности обучения персонала 

2. Увеличение производительности труда  

 

 

 

Субъекты 

 

 

Директор 

Управляющий 

Менеджер  

  

Объекты 

Обслуживающий 
персонал ООО 
«Мегаполис» 

 

 

 

 

Технология Увеличение прибыли за счет введения новой системы оплаты труда РОСТ; 
Нематериальное стимулирование (поздравления с днем рождения, предоставление 
корпоративных скидок, выделение лучших работников по результатам труда – доска 
почета в электронном виде).  
Проведение общих собраний. 
Стимулирование временем (предоставление возможности составить себе график на 
следующую неделю) 
Выплата материальных бонусов по итогам работы: «Лучший сотрудник месяца» 

 

 

Критерии Снижение текучесть кадров на 3,5% (с 13,5% до 10%); 
Повышение скорости обслуживания на 10%; 
Повышение производительности труда на 10%. 
Повышение доли постоянных клиентов на 15% 

 

Рисунок 22 – Усовершенствованная система стимулирования ООО «Мегаполис» 

 

Аналитическим инструментом определения движущих и сдерживающих сил 

изменения является модель К. Левина «Анализ поля сил». Применительно к ООО 

«Мегаполис»  и повышению стимулирования обслуживающего персонала для 

увеличения объема продаж компании анализ поля сил будет выглядеть следующим 

образом (рисунок22). 
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Рисунок 23 – Модель К. Левина для кафе «Мегаполис» 

 

Планирование и реализация проекта происходит в условиях неопределенности, 

неоднозначности, это вытекает из изменения внутренней и внешней среды 

разработки. Неопределенность, связанная с возможностью неблагоприятных 

исходов по ходу выполнения проекта, ситуаций и следствий, называется риском 

проекта. Полное исключение неопределенности является невозможным, однако мы 

можем определить и спрогнозировать риски проекта и скорректировать наши 

РАЗРАБОТКА И ВНЕДРЕНИЕ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ 
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КОНКУРЕНТОВ 
    

ОТСУТСТВИЕ ДОЛЖНОГО 
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ПЕРСОНАЛ 
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ПРОЕКТА 
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действия. Это позволит нам снизить либо вовсе 59 ликвидировать некоторые риски, 

не снижая при этом эффективности проекта. Поэтому необходимо 

проанализировать риски. Риски будут оцениваться с помощью следующих оценок. 

Таблица 22 – Оценка риска 

Критерии Оценки 

Вероятность наступления риска  Очень высокая - 1 

Высокая - 0,7 

Средняя - 0,5 

Низкая - 0,2 

Очень низкая - 0,1 

Степень влияния на проект Очень высокая - 1 

Высокая - 0,7 

Средняя - 0,5 

Низкая - 0,2 

Очень низкая - 0,1 

 

На основании таблица 22 проведем оценку рисков проекта. 

Таблица 23 – Анализ рисков проекта 

№ Риск Описание Вероятн
ость 
проявле
ния 

Серьёзно
сть 
последств
ий  

Коэффи
циент 
влияния 

R1 Ошибка в анализе Неправильно составленная 
анкета или другие параметры, 
которые могут повлиять на 
результаты анкетирования и 
на формирование системы 
стимулирования 

 

 

 

 

 

0,5 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

0,5 

R2 Появление 
непредусмотрител
ьных 
дополнительных 
затрат 

Существует риск, что какие-

то статьи затрат будут не 
просчитаны, но при этом 
имеют большую значимость, 
которые увеличат стоимость 
проекта и его окупаемость 

 

 

 

 

 

0,5 

 

 

 

 

 

0,7 

 

 

 

 

 

0,35 
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Окончание таблицы 23 

№ Риск Описание Вероятн
ость 
проявле
ния 

 

 

 

Серьёзно
сть 
последств
ий 

 

 

 

 

Коэффи
циент 
влияния 

 

 

R3 Несоблюдение 
сроков проекта 

Проект и его окупаемость 
рассчитаны на определенный 
срок, а несоблюдение сроков 
приведет к увеличению затрат 
и уменьшению прибыли. 

 

 

0,2 

 

 

1 

 

 

0,2 

R4 Сопротивление 
изменениям 

Персонал, в большинстве 
своём, сопротивляется любым 
изменениям. Нужно 
простроить грамотную 
информационную программу 
для персонала с целью 
максимально высокой 
заинтересованности 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

R5 Отсутствие 
должного опыта 
менеджера 

Неопытность менеджера 
может привести к 
нерациональности 
выполнения своих 
обязанностей 

 

0,1 

 

0,1 

 

 

0,01 

 

Далее нам необходимо заполнить сводную матрицу оценки рисков. Это 

необходимо для того, чтобы определить риски, которые наиболее опасны при 

реализации проекта. 

Таблица 24 – Матрица рисков 

Вероятность Последствия 

1 0,7 0,5 0,2 0,1 

1 1 R4 0,7 0,5 0,2 0,1 

0,7 0,7 0,49 0,35 0,14 0,07 

0,5 0,5 R1 0,35 R2  0,1 0,05 

0,2 0,2 R3 0,14 0,1 0,04 0,02 

0,1 0,1 0,07 0,05 0,02 0,01 R5 
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Таким образом, самый опасный риск проекта - это сопротивление персонала. 

Так же негативное воздействие на проект может оказать ошибка в  анализе 

менеджера. 

Итак, для минимизации рисков, а так же, для повышения эффективности 

проекта, необходимо составить план мероприятий проекта. 

В приложении И можно видеть диаграмму Ганта данного проекта.  

Далее, построим дерево целей, которое обеспечит согласование работ и покажет 

иерархию целей для достижения задач. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 24 − Дерево целей проекта по разработке системы стимулирования 

поваров 

 

Таким образом,  целью достижения выше поставленных целей предлагается 

усилить мотивацию труда работников посредством внедрения системы оплаты 

«Рост», а также нематериального стимулирования персонала. 

Целью системы «РОСТ» является создание эффективной системы мотивации и 

стимулирования труда подразделений и работников на основе ежемесячной оценки 

и вознаграждения работников за труд в полном соответствии с их трудовым 

вкладом в реализацию целей «Мегаполис». 

Задачи системы «РОСТ»  представлены на рисунке  25. 

Увеличение производительности 
труда к 01.02.2019 на 10% 

Повышение 
лояльности к 

предприятию на 10%  

Повышение скорости 
обслуживания   

Снижение текучести 
кадров 3,5%   

Корпоративная СМИ, 
проведение общих 

собраний   

Новая система оплаты 
труда  - РОСТ   
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Система стимулов труда «Мегаполис» должна соответствовать системе 

мотивов труда сотрудников. 

Система оценки труда предприятия устанавливает к подразделениям и  

обслуживающему персоналу  следующие требования:  

− выполнение планов работ   по   всем   направлениям деятельности 

«Мегаполис»; 

− рост объема реализованной продукции; 

− рост производительности труда; 

− рост качества обслуживания; 

− выполнение планов стратегического развития ООО, успешную его 

адаптацию к изменениям внешней среды; 

− рост профессионализма, компетентности работников и эффективности 

принимаемых решений; 

− выполнение положений о структурных подразделениях и должностных 

инструкций; 

− рост уровня трудовой, исполнительной и технологической дисциплины. 

− рост трудовой и творческой активности подразделений и работников; 

− рост эффективности использования имеющихся ресурсов. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 25 − Задачи системы «РОСТ» 

Задачи внедряемой системы Рост  

Постоянное пpеобpaзовaние изменяющихся тpебовaний pынкa в цели и 
покaзaтели оценки paботы предприятия, его стpуктуpных подpaзделений 
и paботников 

Ежемесячное опpеделение тpудового вклaдa коллективов и paботников 
в pеaлизaцию миссии, целей и предприятия  

Обеспечение пpямой зaвисимости фонд оплaты тpудa предприяитя и 
его стpуктуpных подpaзделений, зapплaты paботников от 

эффективности пpоизводствa 

Спpaведливое paспpеделение ФОТ ООО между paботникaми. 
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Система положительных отзывов и взаимных претензий структурных 

подразделений друг к другу. 

Необходимо ввести систему положительных отзывов и взаимных претензий 

вводится с целью улучшения кооперации труда в «Мегаполис»  и усиления 

ответственности подразделений за выполнение ими функциональных обязанностей 

друг перед другом. 

Система положительных отзывов и взаимных претензий подразделений 

«Мегаполис» будет решать следующие задачи: 

− осуществление эффективного взаимодействия функционально связанных по 

объединению подразделений; 

− оперативное обнаружение и устранение выявленных недостатков в 

кооперации труда подразделений; 

− выявление виновных в нарушениях кооперации труда руководителей и 

привлечение их к ответственности по Системе «РОСТ» выявление и устранение 

причин, вызывающих взаимные претензии; 

− выявление и поощрение лучших в кооперации труда подразделений. 

Поощрения подразделений имеют место в том случае, если тот или иной 

коллектив проявляет инициативу и содействует тем самым росту эффективности 

работы подразделений и «Мегаполис» в целом. Наличие положительного отзыва о 

работе подразделения влечет за собой повышение оценки труда его руководителя. 

Претензии оформляются в тех случаях, когда между руководителями 

подразделений «Мегаполис» не достигнуто взаимопонимания и согласованности 

действий. 

Рекомендуется установить следующий порядок оформления и предъявления 

претензий: претензии оформляются в двух экземплярах, один экземпляр 

направляется в соответствующее подразделение, занимающееся работой с 

претензиями. О данной претензии в тот же день сообщается руководителю-

ответчику. Один экземпляр остается у заявителя претензии; руководитель-

ответчик принимает меры по положительному решению претензии и устранению 



88 

причин, вызвавших данную претензию. Если пострадавший коллектив 

удовлетворен действиями подразделения-ответчика, то претензия снимается. В 

случае неудовлетворительного, с точки зрения заявителя, решения вопроса 

претензия рассматривается на очередном совещании у вышестоящего 

руководителя по итогам работы за месяц. 

Наличие обоснованной претензии влечет за собой снижение КТВ руководителя 

виновного подразделения. 

 Размеры повышений и понижений коэффициента трудового вклада 

устанавливаются при подведении итогов месячной работы «Мегаполис». 

Приведем расчет для работников бара, так показатель зарплатоемкости 

производственного участка – 0,18, доля этого подразделения в общем фонде 

оплаты труда коммерческой организации – 6%. В отчетном марте месяце выручка 

коммерческой организации составила 12567 рублей ФОТ 2262 тыс. руб. на данный 

участок приходится 135724 руб. (ФОТ). 

Необходимо распределить заработную плату между пятью работниками 

«Мегаполис», с учетом следующих условий таблица 25.  

Далее приведем расчет с использование методики рост, формулы для расчета 

представлены в п.п. 1.3 

Порядок расчета следующий:  

на примере старшего официанта разряда   

1) Расчет коэффициента базовой заработной платы  

Кработника 1=10000/100=100 

3) Расчет коэффициента отработанного времени 

Ков = 180/160=1,125 
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Таблица 25 – Распределение фонда оплаты труда между работниками «Мегаполис» 

Работники  Средняя 
базовая 
заработная 
плата 
, руб. 

Нормативн
ое время 
работы, 
часы 

Фактическ
ое время 
работы, 
часы 

Установленные доплаты и 
надбавки 

за работу в 
сверхурочное 
время, % от

/час (за 
каждый час, 
отработанный 
сверхурочно) 

За 
разряд   

за 
совме
щение 
профес
сий, % 
от 
средне
й  

Старший бармен 15000 160 192 +50% (за 32 ч) – 25% 
 

4) Определение размер доплаты за совмещение профессий 

Ксовм= 0,5, так как доплата за совмещение профессий составляет 50%;  

5) Коэффициент прочих доплат Кпроч в данном случае имеет две составляющие: 

доплату за разряд Кр и доплату за работу в сверхурочное время Ксверх:  

определение доплаты за разряд (старший)– 20%, то есть 0,2;  

расчет доплаты за работу в сверхурочное время в данном случае производится 

по формуле (доплата составляет 50% базовой оплаты труда за отработанное 

сверхурочно время): 
н

сверх
сверх Т

Т
К = , где сверхТ – время, отработанное сверхурочно;  

тогда: 20/160х0,5=0,0625  

Итак, коэффициент прочих доплат составит: 

0,0625+0,2=0,2625.  

6) Предположим, что для всех работников руководством был выставлен 

коэффициент качества труда 1. Тогда для старшего официанта 

К=(1,125х1)+0,5+0,2625=1,8875 

КЭТ = 100х1,8875=188,75 

7) Проводятся аналогичные расчеты для остальных работников, определяется 

зарплата работников. 

Бармен 12000 160 190 +50% (за 30 ч) 20% 50% 

Старший 
официант  

10000 160 180 +50% (за 20 ч) 20% 50% 

Официант    9700 160 156 – – – 

Официант   9200 160 160 – 30% – 
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Расчеты заработной платы приведены в таблице 26. 

Таблица 26 –  Расчет заработной платы по системе рост «Мегаполис» 

Работники  Кбзп Ков Ксовм Кпроч Ктв Ккт Ксовм Заработна
я плата  Кразр Ксверх 

Старший 
бармен 

150 1,2 0,25 0 0,1 0,25 1 232,5 36136,07 

Бармен 120 1,1875 0,5 0,2 0,0938 0,5 1 237,83 36964,18 

Старший 
официант 

100 1,125 0,5 0,2 0,0625 0,5 1 188,75 29336,28 

Официант 97 0,975 0 0 0 0 1 94,575 14699,22 

Официант 92 1 0 0,3 0 0 1 119,6 18588,71 

Итого: – – – – – – – 873,25 135724 

 

Таким образом, в целях совершенствования мотивации кадров предлагается: 

1. Введение новой системы оплаты труда и премирования.  

2. Введение дополнительных нематериальных стимулов.  

Предлагается создание внутрикорпоративного СМИ. 

Начальники структурных подразделений при создании еженедельного отчета 

будут выделять наиболее значимые производственные моменты, такие  как: 

достижение отдельными работниками высоких результатов  работы, ЧП 

произошедшие в производственном процессе, достижения  коллективом высоких 

результатов и прочее. Данную информацию в электронном виде они будут 

скидывать на электронную почту специалисту отдела кадров. Специалист кадров, 

в уже сформированный шаблон, будет подставлять полученную информацию. 

Шаблон может содержать следующие пункты: события «Мегаполис» за неделю; 

достижения; происшествия; поздравления и пр. По уже сформированным адресам 

автоматической рассылки специалист рассылает СМИ на компьютеры работникам 

предприятия.  

Также будут введены нематериальные поощрения сотрудников: каждый месяц 

поздравление именинников(вручение символических подарков); предоставление 

корпоративных скидок; доска почета; доставка до дома служебным транспортом. 
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Таким образом, предполагается, что внедрение системы рост и нематериальных 

методов стимулирования труда значительно повысят эффективность процесса 

мотивации в «Мегаполис». 

 

3.3 Расчет стоимости предложений по проекту совершенствования системы 

стимулирования обслуживающего персонала 

 

Дальнейшим действием выступает разработка плана мероприятий по 

внедрению данного проекта, где прописываются сроки, участники и ответственные 

лица (таблица 27). 

Таблица 27 – План мероприятий по внедрению проекта 

№ Мероприятие Сроки Труд
оёмк
ость 

Предшеству
ющее 

мероприяти
е 

Результат Ответственный 

1 2 3 4 5 6 7 

1. Анализ 
экономических 
показателей за 
2015 -2016 года 

27.06.2018 

4.07.2018 

10 
 Выявление 

экономической 
проблемы 

Специалист 
АУП Бухгалтер 

2. Проведение 
кадрового 
аудита 

5.07.2018 

9.07.2018 

15 1 Выявление 
динамики 
развития 
организации

Специалист 
АУП 

3. Подведение 
итогов по 
анализу 
экономических 
показателей и 
кадровому 
аудиту 

11.07.2018 

12.07.2018 

4 2 Сопоставление 
проведенных 
анализов и выбор 
проблемной 
области 

Специалист 
АУП Бухгалтер 

4. Анализ 
существующей 
системы 
стимулирования 

13.07.2018 

15.07.2018 

6 3 Выявленная 
проблема 

Специалист 
АУП 

5. Разработка 
дерева целей 
нового проекта и 
постановка задач 

18.07.2018 

19.07.2018 

6 4 Сформированные 
цели 

Специалист 
АУП 
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Продолжение таблицы 27 

6. Составление 
анкеты, для 
определения 
основных 
демотивирующи
х факторов 

20.07.2018 

21.07.2018 

2 5 Анкеты Специалист 
АУП 

 

 

 

7. Проведение 
анкетирования 
персонала 

24.07.2018 2 6 Сбор 
необходимой 
информации для 
проекта 

Специалист 
АУП 

8.  Анализ данных 

анкетирования 

25.07.2018 

26.07.2018 

8 7 Обработка данных Специалист 
АУП 

9.  Разработка 
новой системы 
оплаты труда 

27.07.2018 

31.07.2018 

20 8 Рассмотрение всех 
возможных 
мероприятий 

Специалист 
АУП Шеф-повар 
Зам. директора 

10.  Определение 
основных 
направлений 

совершенствован
ия системы 
стимулирования 
(опираясь на 
данные 
анкетирования) 

1.08.2018 2 9 Рассмотрение всех 
возможных 
мероприятий 

Специалист 
АУП 

11.  Установление 
критериев 
оценки новой 
системы 

1.08.2018 2 10 Разработанные 
условия 
поощрений и 
взысканий 

Специалист 
АУП 

12.  Определение 
возможных 
рисков проекта 

1.08.2018 8 11 Просчитанные 
возможные 
сложности 

Специалист 
АУП 

13.  Утверждение 
новой системы 
оплаты труда 

2.08.2018 2 12 Утверждённый 
документ 

Директор 

14.  Проведение 
собрания 
руководства 

3.08.2018 2 13 Обоснование 
необходимости 
проекта 

Зам. директора 

15.  Информировани
е коллектива 

3.08.2018 2 14 Обоснование 
необходимости 
проекта 

Специалист 
АУП 

16.  Подготовка 
презентации для 
сотрудников 

3.08.2018 

4.08.16 

5 15 Информирование 
сотрудников 

Специалист 
АУП 
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Продолжение таблицы 27 

  

17.  Проведение 
презентации для 
объявления 
грядущих 
изменений 

5.08.2018 2 16 Информирование 
сотрудников, 
обоснование 
необходимости 
проекта 

Специалист 
АУП 

18.  Сбор обратной 
связи, принятие 
предложений и 
рекомендаций 
сотрудников 

5.08.2018 2 17 Принятие 
полезных 
предложений 
коллектива 

Специалист 
АУП 

19.  Корректировка 
системы 

5.08.2018 

8.08.2018 

8 18 Внесение 
изменений в 
систему 

Специалист 
АУП 

20.  Создание 
внутрикорпорат
ивного СМИ 

9.08.2018 2 19 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

21.  Создание 
шаблона СМИ 

10.08.2018 2 20 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

22.  Сбор 
информации для 
СМИ 

11.08.2018 2 21 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

23.  Приобретение на 
заказ почетных 
грамот 

12.08.2018 2 22 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

24.  Заключение 
договора с 

фотографом на 
изготовление 
фото  

15.08.2018 

22.08.2018 

10 23 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

25.  Разработка 
критериев 
выбора лучшего 
работника 
месяца 

23.08.2018 3 24 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

26.  Разработка 
критериев 
выбора 
сотрудников для 
СМИ  

24.08.2018 3 25 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 

27.  Разработка 
критериев для 
выбор.«Лодырь» 
месяца  

25.08.2018 3 26 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 
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Окончание таблицы 27 

28.  Сбор обратной 
связи, принятие 
предложений и 
рекомендаций 
сотрудников 

25.08.2018 2 17 Принятие 
полезных 
предложений 
коллектива 

Специалист 
АУП 

29.  Корректировка 
системы 

25.08.2018 

8.08.2018 

8 18 Внесение 
изменений в 
систему 

Специалист 
АУП 

30.  Настройка 1С под 
новую систему 
оплаты труда  

29.08.2018 2 19 Подготовка к 
мероприятиям 

Сетевой 
администратор 

31.  Определение 
критериев для 
оценки в новой 
системе оплаты 
труда 

30.08.2018 2 20 Подготовка к 
мероприятиям 

Сетевой 
администратор 

 

Опираясь на вышеизложенные мероприятия, составим сметы проекта и 

рассчитаем бюджет  

Таблица 28 – Инвестиционные затраты при осуществлении проектных 

мероприятий 

№ Мероприятие Состав затрат Сумма 

1 

Анализ экономических 
показателей за 2015-2016 года 

Оплата бухгалтера за 10 часов: 
173*10=1730руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 4249 руб. 

2249 

2 

Проведение кадрового аудита Оплата менеджеру по персоналу за 15 часов: 
140*15=2100руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 2730 руб. 

2730 

 

32.  Введение данных 
в 1С для новой 
системы оплаты 
труда 

31.08.2018 2 21 Подготовка к 
мероприятиям 

Сетевой 
администратор 

33.  Приобретение на 
заказ почетных 
грамот 

31.08.2018 2 22 Подготовка к 
мероприятиям 

Специалист 
АУП 
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Продолжение таблицы 28 

№ Мероприятие Состав затрат Сумма 

3 

Подведение итогов по 
анализу экономических 
показателей и кадровому 
аудиту 

Оплата менеджеру по персоналу за 4 часа: 
140*4=560руб. 
Оплата бухгалтеру за 4 часа: 173*4=692руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1627,6 руб. 

1627,6 

4 

Анализ существующей 
системы стимулирования 

Оплата менеджеру по персоналу за 6 часов: 
140*6=840руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1092 руб. 

1092 

5 

Разработка дерева целей 
нового проекта и 
постановка задач 

Оплата менеджеру по персоналу за 6 часов: 
140*6=840руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1092 руб. 

1092 

6 

Составление анкет, для 
определения основных 
демотивирующих факторов 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 364 руб. 

364 

 

7 

Проведение анкетирования 
персонала 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 364 руб. 

364 

 

8 

Анализ данных 
анкетирования 

Оплата менеджеру по персоналу за 8 часов: 
140*8=1120руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1456 руб. 

1456 

 

9 

Разработка новой системы 
стимулирования 

Оплата менеджеру по персоналу за 20 
часов: 
140*20=2800руб. 
Оплата зам директору за 20 часов: 230*20= 

9620 руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 10678,2. 

9620 

 

10 

Определение основных 
направлений 

совершенствования 
системы стимулирования 
(опираясь на данные 
анкетирования) 

 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 364 руб. 

 

 

364 

11 Установление критериев 
оценки новой системы 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 364 руб. 

364 
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Продолжение таблицы 28 

№ Мероприятие Состав затрат Сумма 

12 

Определение возможных 
рисков проекта 

Оплата менеджеру по персоналу за 8 часов: 
140*8=1120руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1456 руб 

1456 

13 

Утверждение новой системы 
стимулирования 

Оплата директору за 2 часа: 
320*2= 640руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 832 руб 

832 

14 

Проведение собрания 
руководства 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
Оплата зам директору за 2 часа: 230*2= 364 

руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1067,8 

364 

15 

Информирование коллектива Оплата директору за 2 часа: 
320*2= 640руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 832 руб 

832 

 

16 

Подготовка презентации для 
сотрудников 

Оплата менеджеру по персоналу за 5 часов: 
140*5=700руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 910 руб 

910 

17 

Проведение презентации для 
объявления грядущих 
изменений 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
Оплата зам директору за 2 часа: 230*2= 364 

руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1067,8 

364 

18 

Сбор обратной связи, 
принятие предложений и 
рекомендаций сотрудников 

Оплата менеджеру по персоналу за 2 часа: 
140*2=280руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 364 руб. 

364 

19 

Корректировка системы Оплата менеджеру по персоналу за 8 часов: 
140*8=1120 руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1456 руб 

1456 

20 

Создание шаблона СМИ Оплата менеджеру по персоналу за 8 часов: 
140*8=1120руб. 
- с учетом 30% - налог на заработную плату 
= 1456  руб. 

1456 
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Окончание таблицы 28 

  

Таким образом, инвестиционные затраты проекта составят 50 863 рубль. 

Составим смету инвестиционных затрат проекта. 

 

 

 

21 

Сбор информации для СМИ Оплата менеджеру по персоналу за 8 часов: 

140*8=1120руб. 

- с учетом 30% - налог на заработную плату 

= 1456 руб 

1456 

 

22 

Приобретение на заказ 

почетных грамот 

30шт по 30руб= 900руб 

900 

23 

Заключение договора с 

фотографом на изготовление 

фото  

Работа фотографа- 12000руб. 

12000 

24 

Разработка критериев выбора 

лучшего работника месяца 

Разработка критериев выбора 

сотрудников для СМИ 

Оплата менеджеру по персоналу за 8 часов: 

140*8=1120руб. 

- с учетом 30% - налог на заработную плату 

= 1456 руб 

1456 

25 

Настройка 1С под новую 

систему оплаты труда  

Оплата системному администратору за 10 

часов: 173*10=1730руб. 

- с учетом 30% - налог на заработную плату 

= 2249 руб. 

2249 

26 

Введение данных для расчета 

заработной платы в систему  

Оплата бухгалтера за 10 часов: 

173*10=1730руб. 

- с учетом 30% - налог на заработную плату 

= 2249 руб. 

 

2249 

Итого 50863 
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Таблица 29 – Смета инвестиционных затрат  
№ Мероприятие июль август итого 

1 Анализ экономических показателей за 2015-2016 

года 2249  2249 

2 Проведение кадрового аудита 2730  2730 

3 Подведение итогов по анализу экономических 
показателей и кадровому аудиту 

1627,6  1627,6 

4 Анализ существующей системы стимулирования 1092  1092 

5 Разработка дерева целей нового проекта и 
постановка задач 1092  1092 

6 Составление анкет, для определения основных 
демотивирующих факторов 364  364 

7 Проведение анкетирования персонала 364  364 

8 Анализ данных анкетирования 1456  1456 

9 Разработка новой системы стимулирования  9620 9620 

10 Определение основных направлений 

совершенствования системы стимулирования 
(опираясь на данные анкетирования) 

 364 364 

11 Установление критериев оценки новой системы  364 364 

12 Определение возможных рисков проекта  1456 1456 

13 Утверждение новой системы стимулирования  832 832 

14 Проведение собрания руководства  364 364 

15 Информирование коллектива  832 832 

16 Подготовка презентации для сотрудников  910 910 

17 Проведение презентации для объявления грядущих 
изменений 

 364 364 

18 Сбор обратной связи, принятие предложений и 
рекомендаций сотрудников 

 364 364 

19 Корректировка системы  1456 1456 

20 Создание шаблона СМИ  1456 1456 

21 Сбор информации для СМИ  1456 1456 

  

22 

Приобретение на заказ почетных грамот  900 900 

23 Заключение договора с фотографом на изготовление 
фото  

 12000 12000 

24 Разработка критериев выбора лучшего работника 
месяца Разработка критериев выбора сотрудников 
для СМИ 

 1456 1456 

25 Настройка 1С под новую систему оплаты труда   2249 2249 

26 Введение данных для расчета заработной платы в 
систему  

 2249 2249 

Итого  22779 28084 50863 

    Далее приведем эксплуатационные затраты данного проекта по 

совершенствованию системы стимулирования 
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Таблица 30 – Эксплуатационные затраты при осуществлении проектных 

мероприятий, руб. 
№ Мероприятие Состав затрат  Сумма  
1 Увеличение заработной платы 

менеджеру по персоналу на 20% в 
месяц (20000) 
На период с 1.08.2018г по 1.02.2019г 

20000*0,2=4000 

4 мес. 
4000*4=16000 

16000 

2 Премия лучшему работнику месяца в 
размере 10% от заработной платы 
(19000) 

На период с 1.08.2018г по 1.02.2019г 

19000*0,1=1900 

4 мес. 
1900*4=7600 

7600 

Итого : 23600 

 

Таким образом, эксплуатационные затраты проекта составили 23 600 рублей. 

Далее приведем смету эксплуатационных затрат данного проекта по 
совершенствованию системы стимулирования 

Таблица 31 – Смета эксплуатационных затрат  
№ Мероприятие Сент. Окт. Ноябр. Дек. итого 

1 

Увеличение 
заработной платы 
менеджеру по 
персоналу на 20% в 
месяц (20000) 
На период с 
1.08.2018г по 
1.02.2019г 

4000 4000 4000 4000 16000 

2 

Премия лучшему 
работнику месяца в 
размере 10% от 
заработной платы 
(19000) 

На период с 
1.08.2018г по 
1.02.2019г 

1900 1900 1900 1900 7600 

Итого : 5900 5900 5900 5900 23600 

 

 

Составим итоговый бюджет реализации мероприятий по месяцам (таблица 32): 
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Таблицы 32 – Итоговый бюджет проекта 

Месяц реализации Сумма 
инвестиционных 

затрат (руб.) 

Сумма 
эксплуатационных 

затрат (руб.) 

Итоговая сумма 
(руб.) 

Июль 2018 22779   22779 

Август 2018 28084  33984 

Сентябрь 2018   5900 5900 

Октябрь 2018   5900 5900 

Ноябрь 2018   5900 5900 

Декабрь 2018   5900 5900 

Итого 50863 23600 74463 

 

Из таблицы 32 можно сделать вывод о том, что инвестиционные затраты 

превышают эксплуатационных затрат. Объясняется это затратами на обучение 

проектной команды. Всего на проект предполагается потратить 74 463 рубля. 

Определим экономическую эффективность разработанного проекта. 

Так как главной причиной увольнения является низкий заработок, проведенные 

мероприятия снизят текучесть кадров, что сократит затраты на наем одного 

сотрудника.  

Средние затраты на наем одного сотрудника составляют от 18,0 до 24,0 тыс. 

руб. (размещение в СМИ, на телевидении и пр). 

Тогда снижение затрат на набор работников в ООО «Мегаполис» вследствие 

снижения текучести до средней  10,0% составит.  
 

Зорг = 24,0*(0,135-0,10)*125 = 105  тыс. руб. 

 

Вследствие разработанных мероприятий сократятся затраты связанные с 

снижением производительности труда у работников.  

Потери, вызванные снижением производительности труда у работников перед 

увольнением, определяются как произведение коэффициента снижения 

производительности труда, ее среднедневного уровня, числа дней перед 

увольнением работников, выбывших по причине текучести: 
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Зу= Срв * Ксп * Чу *Ч                                              (8) 

 

где Срв– производительность труда; 

Ксп – коэффициент снижения производительности труда перед увольнением; 

Чу – число дней перед увольнением, когда наблюдается падение 

производительности труда .  

Ч – число уволившихся или принятых работников 

 

Срв=((В/Р)/365)                                                 (9) 

 

В – выручка, тыс.руб. 

Р – количество работников  

В=1023238 тыс. руб. 

Р=54 

Чу=14 

Ксп=0,3 

Ч=11 

Срв = (1023238/125)/365= 22,42 тыс. руб. 

 

Зу= 22,42*0,3*19= 127,79 тыс. руб. 

 

Сократятся потери, вызванные недостаточным уровнем производительности 

труда вновь вступивших в должность работников Nпр, они определяются как 

произведение числа работников, выбывших, суммы произведений показателей 

среднедневной выработки сотрудника в каждом месяце периода адаптации, 

помесячных коэффициентов снижения производительности труда и числа дней в 

соответствующем месяце: 
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Зу=Срва * Км * Чм                                          (10) 

 

где Срва– среднедневная выработка в каждом месяце периода адаптации; 

Км– помесячный коэффициент снижения производительности труда за период 

адаптации; 

Чм– число дней адаптации. 

В первые 2 недели адаптации производительность труда у вновь принятых 

работников на 20% ниже, так как в данный период идет процесс освоения 

производственных навыков и  процесс вливания коллектив. 

 

Зу= 22,42*0,2*9=40,36 (тыс. руб.) 

 

Таким образом, экономический эффект от предложенных мероприятий будет 

заключатся в снижении затрат  167,79  тыс. руб.  

Таким образом, экономический эффект очевиден,  затраты на проект составили 

80,36 тыс. руб., а доходы предприятия увеличатся на 167,79 тыс. руб. 

Социальные результаты совершенствования процесса по планированию 

деловой карьеры в ООО «Мегаполис» представлены в таблице 33. 

Таблица 33 – Социальные результаты совершенствования процесса мотивации и 

стимулирования труда  ООО «Мегаполис» 

Подсистемы 
системы 

управления  
Социальные результаты 

Системы 
планирования 
персонала   

Обеспечение полной реализации потенциала работников  
Обеспечение стабильности персонала 

 

Развитие 
персонала   

Реализация и развитие индивидуальных способностей работников 

Повышение конкурентоспособности персонала 

Социального 
развития 

Повышение разнообразия удовлетворенных потребностей персонала 

Формирование благоприятного социально-психологического климата 

    Таким образом, экономический эффект составит 167,79 тыс. руб., а 

социальная эффективность будет заключаться в следующем: 

− в обеспечении полной реализации потенциала работников;  
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− в обеспечении стабильности персонала; 

− в повышении конкурентоспособности персонала; 

− в повышении разнообразия удовлетворенных потребностей персонала; 

в формировании благоприятного социально-психологического климата.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В соответствии с поставленной целью и решенными задачами можно сделать  существует 

следующие выводы. 

Исключительная  доска важность стимулирования  каждый состоит в том,  определенные что оно  данной содействует 

совершенствованию  общих личности работника,  определения его профессиональному  изучении росту, 

творческому  связана подходу к выполняемой  предприятия работе. Стимулы,  другими по своей сути,  изучении являются 

ведущим  структуры средством повышения  подчиненность эффективности труда. Чёткого  возникающих и общепризнанного 

определения  поздравления понятия стимулирования  целях не существует. 

Исследование деятельности  структура ООО «Мегаполис» показало, организационная  предприятии 

структура предприятия  пенсию соответствует его  стабильной типу производства  существует и направлена на 

решение  существует возникающих производственных  личности и хозяйственных проблем  своей в кратчайшие 

сроки. 

Плюсами  общих данной организационной  целях структуры является:  эффективной каждое подразделение  определенные 

в процессе своей  поздравления деятельности взаимодействует  своей с другими подразделениями;  определенные 

существует четкое  подчиненность распределение функциональных  эффективной обязанностей среди  пенсию персонала 

организации;  структура каждый работник  общих подчиняется непосредственному  предприятия начальнику; 

каждый  другими сотрудник организации  пенсию выполняет строго  структура определенные функции,  низкой в 

соответствии с занимаемой  предприятия должностью. 

Минусами организационной  предприятия структуры ООО «Мегаполис» являются:  доска многие 

отделы  поздравления находятся не на своем  системе месте; подчиненность  структуры многих отделов  сократит фактически не 

отражена  доска в схеме (бухгалтерия  функционально функционально не взаимодействует  возникающих с генеральным 

директором,  предприятии а фактически находится  стабильной в его подчинении) видно,  возникающих что существует  сократит 

дублирование функций  стабильной подразделений. 

Эта структура  каждый хорошо работает  другими при стабильной  структуры экономической ситуации  возникающих и 

предназначена для  существует выполнения однотипных  данной повторяющихся операций.  

При  целях изучении динамики  практически движения персонала  главной по предприятию было выявлено,  возникающих 

что на предприятии  системе увеличивается текучесть кадров,  целях которая связана с 

увольнением  личности по собственному желанию,  методов а не с уходом на пенсию  сократит или за 
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нарушение  методов трудовой дисциплины. Это  методов больше всего  стабильной связано с низкой оплатой  доска 

труда (100% уволенных  низкой указали данную  низкой причину) и не эффективной  возникающих работой 

управленческого  каждый персонала. 

Проведенное исследование  другими показало, что  существует в системе стимулирования  системе персонала 

есть  стабильной ряд следующих  стабильной недостатков: низкая  общих мотивация труда;  целях практически не 

применяются  общих нематериальные методы  изучении стимулирования труда.   

В  низкой целях повышения  системе эффективности системы  эффективной стимулирования персонала  связана 

предлагается ввести  методов в практику предприятия  стабильной новую систему  системе оплаты труда  существует РОСТ и 

нематериальные  своей методы стимулирования (корпоративная  своей СМИ, поздравления с 

днем  методов рождения, выделение  системе лучших работников  сократит по результатам труда – доска  пенсию 

почета в электронном  сократит виде, проведение  главной общих собраний). 

Предполагается,  функционально что внедрение  каждый системы рост  пенсию и нематериальных методов  сократит 

стимулирования труда  структуры значительно повысят  подчиненность эффективность процесса  поздравления мотивации в 

«Мегаполис». 

Так  определения как главной  главной причиной увольнения  определения является низкий  практически заработок, проведенные  целях 

мероприятия снизят  целях текучесть кадров,  определенные что сократит  доска затраты на наем  данной сотрудников и 

повысят  каждый производительность труда.  другими  

Рассчитанный  возникающих экономический эффект  подчиненность составит 167,79 тыс. руб.,  каждый а социальная 

эффективность  существует будет заключаться  сократит в следующем: 

− в обеспечении  изучении полной реализации  предприятия потенциала работников;  

− в  существует обеспечении стабильности  пенсию персонала; 

− в повышении конкурентоспособности персонала; 

− в повышении разнообразия удовлетворенных потребностей персонала; 

в формировании благоприятного социально-психологического климата. 
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ПРИЛОЖЕНИЯ                                                                                                                  

ПРИЛОЖЕНИЕ А 

Основные направления стимулирования трудовой деятельности 

Форма стимулирования Основное содержание 

М 

А 
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Е 
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И 
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Л 

Ь 

Н 

О 

Е 

 

Д 

Е 

Н 

Е 

Ж 

Н 

О 

Е 

Заработная плата 
(номинальная) 

Оплата труда наемного работника, включающая основную 
(сдельную, повременную, окладную) и дополнительную 
(премии, надбавки за профмастерство, доплаты за условия труда, 
совместительство, за работу в ночное время, подросткам, 
кормящим матерям, за работу в праздничные и воскресные дни, 
за сверхурочную работу, за руководство бригадой, оплата или 
компенсация за отпуск и так далее) заработную плату 

Заработная плата 
(реальная) 

Обеспечение реальной заработной платы путем: повышения 
тарифных ставок в соответствии с устанавливаемым 
государством минимумом; введения компенсационных выплат; 
индексации заработной платы в соответствии с инфляцией 

Бонусы Разовые выплаты из прибыли предприятия (вознаграждение, 
премия, добавочное вознаграждение). За рубежом эго – годовой, 
полугодовой, рождественский, новогодний бонусы, связанные, 
как правило, со стажем работы и размером получаемой зарплаты 

Участие в прибылях Выплаты через участие в прибылях – это не разовый бонус. 
Устанавливается доля прибыли, из которой формируется 
поощрительный фонд. Распространяется на категории 
персонала, способные реально воздействовать на прибыль 
(чаще всего это управленческие кадры) 

Участие в 
акционерном 
капитале 

Покупка акций предприятия (АО) и получение дивидендов; 
покупка акций по льготным ценам, безвозмездное получение 
акций 

Планы 
дополнительных 
выплат 

Планы связаны чаще всего с работниками сбытовых организаций 
и стимулируют поиск новых рынков сбыта: подарки 
коммерческой организации; субсидирование деловых расходов; 
покрытие личных расходов, косвенно связанных с работой 
(деловых командировок не только работника, но и его супруга 
или друга в поездке). Это косвенные расходы, не облагаемые 
налогом и поэтому более привлекательные 

М
А
Т
Е
Р
И
А
Л
Ь
Н
О 

Е 

 

Оплата транспортных 
расходов или 
обслуживание 
собственным 
транспортом 

Выделение средств на оплату транспортных расходов, 
приобретение транспорта с полным обслуживанием (транспорт 
с водителем) и с частичным обслуживанием 

Сберегательные 
фонды 

Организация сберегательных фондов для работников 
предприятия с выплатой процентов не ниже установленного в 
Сбербанке РФ. Льготные режимы накопления средств 

Организация питания Выделение средств на организацию питания на фирме, выплату 
субсидий на питание 

Продажа товаров, 
выпускаемых 
организацией 

Выделение средств на скидку при продаже этих товаров 
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Д
Е
Е
Н
Е
Ж
Н
О
Е 

Стипендиальные 
программы 

Выделение средств на образование (покрытие расходов на 
образование на стороне) 

Программы обучения 
персонала 

Покрытие расходов на организацию обучения (переобучения) 

Программы 
медицинского обслу-

живания 

Организация медицинского обслуживания или заключение 
договоров с медицинскими предприятиями. Выделение средств 
на эти цели 

Консультативные 
службы 

Организация консультативных служб или заключение 
договоров с таковыми. Выделение средств на эти цели 

Программы 
жилищного строи-

тельства 

Выделение средств на собственное строительство жилья или 
строительство на паевых условиях 

Гибкие социальные 
выплаты 

Компании устанавливают определенную сумму на 
приобретение необходимых льгот и услуг. Работник в пределах 
установленной суммы имеет право самостоятельного выбора 
льгот и услуг 

Н
Е
М
А
Т
Е
Р
И
А
Л
Ь
Н
О
Е 

Стимулирование 
свободным временем 

Регулирование времени по занятости; предоставление работнику за 
активную и творческую работу дополнительных выходных, 
отпуска, возможности выбора времени отпуска и так далее; 

организация гибкого графика работы; сокращение длительности 
рабочего дня за счет высокой производительности труда 

Трудовое или 

организационное 

стимулирование 

Регулирует поведение работника на основе измерения чувства его 
удовлетворенности работой и предполагает наличие творческих 
элементов в его труде, возможность участия в управлении, про-

движения по службе в пределах одной и той же должности, 
творческие командировки 

Стимулирование, 
регулирующее 
поведение работника 
на основе выражения 
общественного 
признания 

Вручение грамот, значков, вымпелов, размещение фотографий на 
доске почета. В зарубежной практике используют почетные звания 
и награды, публичные поощрения (избегают, особенно это 
характерно для Японии, публичных выговоров). В США 
используют для морального стимулирования модель оценки по 
заслугам. Создают кружки («золотой кружок» и пр.) 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Схема расчета коэффициента эффективности труда 
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ПРИЛОЖЕНИЕ В 

Бухгалтерский баланс ООО «Мегаполис» на 31.01.2017 год 
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Продолжение приложения В 
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Окончание приложения В 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г 

Отчет о финансовых результатах за 2017 год 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Д 

Отчет о финансовых результатах за 2017 год 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Е 

Тестовый материал (удовлетворенность трудом) 
 

1. От чего зависит Ваша удовлетворенность трудом? Оцените, насколько 

перечисленные ниже факторы влияют на вашу удовлетворенность? В каждой 

строке отметьте любым знаком (галочкой, крестиком) ваш выбор. 

 

№ Факторы трудовой жизни 

Влияние на удовлетворенность 

Сильно 
влияет 

Влияет, но в 
меньшей степени 

Не 
влияет 

Затрудняюс
ь ответить 

1 Условия труда         

2 Режим труда, график работы         

3 Содержание труда, сама работа         

4 Уровень заработной платы         

5 
Зависимость оплаты труда от 
результатов работы 

        

6 Моральная мотивация         

7 

Соблюдение работодателем 
социальных гарантий, 
предусмотренных 
законодательством 

        

8 Социальный пакет         

9 
Транспортная доступность, 
удаленность от дома 

        

10 
Отношение непосредственного 
руководства 

        

11 
Атмосфера в коллективе, 
отношение с коллегами 

        

12 Возможность карьерного роста         

13 Возможность пройти обучение         

14 
Престижность работы в компании, 
ее имидж 
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Продолжение приложения Е 

15 
Корпоративная культура в 
компании 

        

16 
Политика, идеология, стратегия 
компании 

        

17 Другое (укажите, что именно):         
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ПРИЛОЖЕНИЕ Ж 

Тестовый материал 

 
№ 

п/п 

Преобладающие 

факторы 

Оценка в 
баллах 

7654321 

Преобладающие 

факторы 

1.  Высокий уровень сплоченности группы 7 6 5 4 3 2 1 Низкий уровень сплоченности группы 

2.  Высокая активность членов группы 7 6 5 4 3 2 1 Низкая активность членов группы  
3.  Нормальные межличностные 

отношения в группе 

7 6 5 4 3 2 1 Плохие межличностные отношения в 
группе 

4.  Отсутствие конфликтов в группе 7 6 5 4 3 2 1 Наличие конфликтов в группе 

5.  Высокий уровень групповой 
совместимости 

7 6 5 4 3 2 1 Низкий уровень групповой 
совместимости 

6.  Личностное осмысление 
организационных целей и их принятие 

7 6 5 4 3 2 1 Непринятие работниками 
организационных целей 

7.  Признание авторитета руководителя 7 6 5 4 3 2 1 Члены группы не принимают 
авторитета руководителя 

8.  Уважение к компетентности 
руководителя 

7 6 5 4 3 2 1 Члены группы не отдают должного 
компетентности руководителя 

9.  Признание лидерских качеств 
руководителя 

7 6 5 4 3 2 1 Члены группы не считают своего 
руководителя лидером 

10.  Наличие доверительных отношений 
членов группы с руководителем 

7 6 5 4 3 2 1 Отсутствие доверительных отношений 
членов группы с руководителем 

11.  Участие членов группы в процессе 
принятия решений 

7 6 5 4 3 2 1 Непринятие членами группы участия в 
обсуждении и принятии решений 

12.  Есть условия для выражения 
творческого потенциала членов группы 

7 6 5 4 3 2 1 Нет условий для выражения 
творческого потенциала членов группы 

13.  Стремление принять ответственность 
членами группы за выполняемую 
работу 

7 6 5 4 3 2 1 Отсутствие стремления у членов 
группы принимать ответственность за 
выполняемую работу 

14.  Наличие хорошего психологического 
климата в группе 

 

7 6 5 4 3 2 1 Наличие плохого психологического 
климата в группе 

15.  Высокий уровень контроля за 
действиями каждого члена группы 

7 6 5 4 3 2 1 Низкий уровень контроля за 
действиями каждого члена группы 

16.  Наличие активной жизненной позиции 
внутри группы 

7 6 5 4 3 2 1 Отсутствие активной жизненной 
позиции внутри группы 

17.  Стремление к самореализации у членов 
группы 

7 6 5 4 3 2 1 Отсутствие стремления к 
самореализации у членов группы 

18.  Высокая степень согласованности 
действий 

7 6 5 4 3 2 1 Слабая степень согласованности у 
членов группы 

19.  Сформированность общегрупповых 
ценностей  

7 6 5 4 3 2 1 Отсутствие общегрупповых ценностей 

20.  Отсутствие стрессов внутри группы 7 6 5 4 3 2 1 Наличие стрессов внутри группы 

21.  Желание работать в группе 7 6 5 4 3 2 1 Стремление членов группы работать 
индивидуально 

22.  Положительное отношение 
руководителя к своим подчиненным 

7 6 5 4 3 2 1 Отрицательное отношение 
руководителя к членам рабочей группы 

23.  Положительное отношение членов 
группы к своему руководителю 

7 6 5 4 3 2 1 Отрицательное отношение членов 
группы к своему руководителю 

24.  Принятие нравственных норм 
поведения внутри группы 

7 6 5 4 3 2 1 Отсутствие нравственных норм 
поведения внутри группы 

25 - 48 баллов – группа отрицательно мотивирована; 
49 - 74 баллов – группа слабо мотивирована; 
75 - 125 баллов – группа недостаточно мотивирована на получение положительных результатов; 
126 - 151 баллов – группа в достаточной степени мотивирована на достижение успеха в деятельности; 
152 - 175 баллов – группа положительно мотивирована на успех в деятельности. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ З 

Анкета для выявления мотивации работника 
 

Проставьте, пожалуйста, в соответствующей клетке таблицы ранг фактора, связанного с 
мотивацией Вашего трудового поведения: то, что для Вас  в настоящее время имеет 
наиважнейшее значение, обозначьте 1, что на втором месте по важности – 2 и так далее. 
Искренние ответы на вопросы (установка ранга) будут способствовать повышению точности и 
адресности социальной политики организации. 
Наименование жизненных потребностей  

Физиологические, в том числе:  

питание, жилье, отдых.  

Безопасность и уверенность:  

защита от физических опасностей (опасностей для жизни);  

защита от психологических   опасностей, от стрессов;   

уверенность в возможности удовлетворения физиологических 
потребностей в будущем, стабильность занятости, стабильность 
доходов. 

 

Социальные потребности:  

быть причастным к делам организации, своего подразделения, быть в 
курсе дел; 

 

быть принятым другими, быть членом команды, иметь привязанность к 
кому-либо и поддержку; 

 

чувствовать социальное взаимодействие,  

Потребность в уважении, в том числе:  

со стороны окружающих;  

в самоуважении; в признании;  

в личных достижениях;  

в компетентности.  

Когнитивные потребности, или потребности в новых значениях. 
Эстетические потребности в красоте, симметрии, гармонии. 

 

Потребность в самовыражении, самореализации, самоактуализации, 
полной реализации своего потенциала и росте как, личности. 

 

Итого:  
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ПРИЛОЖЕНИЕ И 

Диаграмма Ганта  
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Анализ экономических показателей за 2015 -2016 года

Подведение итогов по анализу экономических показателей и кадровому …

Разработка дерева целей нового проекта и постановка задач

Проведение анкетирования персонала

Разработка новой системы оплаты труда

Установление критериев оценки новой системы

Утверждение новой системы оплаты труда

Информирование коллектива

Проведение презентации для объявления грядущих изменений

Корректировка системы

Создание шаблона СМИ

Приобретение на заказ почетных грамот

Разработка критериев выбора лучшего работника месяца

Разработка критериев выбора «Лодырь» месяца для СМИ
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                                            ПРИЛОЖЕНИЕ К 

SNW анализ «Мегаполис» 
Наименование  грамотное стратегических позиций Качественная  личных оценка позиций 

S-сильная N-Нейтральная W-Слабая 

4 3 2 1 0 -1 -2 -3 -4 

Видение  теоретические будущего и стратегия  составляет его достижения 

Стратегия  ориентация бизнеса Y  X       

Реализация стратегических  подобное изменений Y    X     

Оказание услуг          

Качество  предприятия сервиса  Y  X      

Сроки выполнения  внутри заказов   Y   X    

Гибкость  Y    X     

Маркетинг  чтобы           

Стратегия маркетинга Y  X       

Мониторинг  также рынка Y  X       

Товарная политика Y     X    

Ценовая  отвечают политика   Y       

Мероприятии по продвижению  отрасли и рекламе продукции  Y X       

PR  X 

Y 

       

Логистика  большая и цепи поставок          

Управление  мегаполис закупками  Y    X    

Зависимость от поставщиков   Y  X     

Входная  применения логистика  Y  X      

Выходная логистика  Y   X     

Продажи  теоретические и сервис          

Технология продаж  Y   X     

Клиентоориентированность  ценовая  Y   X      

Доступность    Y X      

Объем  между продаж Y  X       

HR          

Кадровая политика  персонал    Y     X  

Система  основными мотивации   Y    X   

Командная работа  Y   X     

Социально-психологический  российских климат в коллективе    Y   X   

Квалификация  через персонала Y   X      

Корпоративная культура   Y X      

Адаптация  исследования персонала  Y     X   

IT          

Эффективность системы  постоянную поиска и сбора  задача информации  Y X       

Эффективность коммуникации  Y    X    

Уровень  содержания технической оснащенности  X 

Y 

       

Наличие  могут информационно-технического центра  X 

Y 

       

Управление  деятельности финансами          

Финансовая устойчивость Y  X       

Управленческий  экономические учет  Y   X     
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Продолжение приложения М 
Функционирование системы  издержек планирования и 

прогнозирования 

 Y  X      

Управление  мотивация активами          

Управление собственностью   Y X      

Территориальное  мегаполис расположение    X 

Y 

     

Наличие «ноу-хау» X 

Y 

        

Нематериальные  составляет активы   Y X      

Корпоративное управление          

Организационная  большие структура  Y  X      

Регламенты управления,  рабочем процедуры    Y    X   

Межфункциональное взаимодействие  обеспечить    Y    X   

Управление  направлениям безопасностью          

Здоровье сотрудников   Y X      

Безопасность  сильно имущества    X 

Y 

     

Защита информации   Y X      

Управление  уровень изменениями           

Процедуры изменений  определим  Y   X      

Система  представлено накопления знаний  Y  X      

 


